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Introducción

Los centros educativos son establecimientos dedicados a la en-
señanza, independiente de si se trata de un colegio público o 
privado, ya que ambos tienen el deber de brindar una educación 
adecuada. Estos espacios deben poseer una infraestructura que se 
encuentre en óptimas condiciones, a partir de las aulas, que de-
ben contener todos los elementos necesarios para que la clase no 
se vea interrumpida por imprevistos, hasta llegar a los servicios, 
que deben estar equipados con todos los componentes necesa-
rios. Por lo demás, la sala de docentes o directivos debe posicio-
narse en un área donde se pueda observar directamente todo lo 
que sucede en el centro educativo, con la finalidad de verificar 
que se esté cumpliendo con las reglas de la institución.

Lo expuesto antes conforma los requisitos básicos para que 
la entidad pueda brindar clases de calidad; sin embargo, esto 
requiere la observación de los superiores. En este sentido, el o 
la líder de la institución tiene un rol importante en la mejora y 
mantenimiento de la misma. Por una parte, debe comprobar que 
la infraestructura se encuentre en condiciones idóneas para reci-
bir a los estudiantes, así como supervisar que los trabajadores del 
centro cumplan a cabalidad su labor.

Para lograr estos objetivos, el líder debe trabajar en equipo, 
con el propósito de compartir la visión de la institución; así mis-
mo, si es requerido, debe modificar la gestión del centro educa-
tivo para obtener una educación de calidad, por ello, el director 
debe ser un líder transformacional, caracterizado por transmitir 
confianza, transparencia, ser empático y, sobre todo, innovador, 
además de no ceñirse solo a cumplir con la malla curricular bajo 
un aprendizaje memorístico, sino actualizar este modo de apren-
dizaje para no caer en la mediocridad.

Entonces, si tanto directivos como docentes trabajan en equi-
po, se puede cambiar la manera de enseñar, puesto que cada uno 
podría dar una opinión sobre las mejoras que se pueden aplicar 
para brindar una educación de calidad. Para alcanzar esta meta, 
primero se debe reformar el aprendizaje memorístico, método 
que conduce al estudiante a la repetición exacta de los temas, sin 
tener una visión crítica de lo que está aprendiendo. Este cambio 
genera que la educación mejore, puesto que el estudiante podrá 
mejorar sus habilidades y ser competente al momento de realizar 
propuestas, además de desarrollar su creatividad, lo que le permi-
tirá solucionar problemas de manera original.

cap. 3
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El desempeño docente es otro aspecto que debe ser supervi-
sado de manera intensa, con la finalidad de comprobar que su 
labor se ajuste a las metas que se desea cumplir; además, con los 
resultados de la evaluación es posible enmendar los errores que 
comete el docente, mediante recomendaciones para que pueda 
mejorar en una próxima supervisión. En ese sentido, los centros 
educativos deben dar una educación de calidad, acorde con las 
expectativas de los estudiantes y padres de familia, por ello, es 
necesario verificar de manera constante el trabajo realizado por 
docentes y directivos, así como renovar las estrategias de ense-
ñanza para no estancarse en un modelo educativo desfasado, ya 
que con ello se reconoce la labor de la institución, lo que aumen-
ta su prestigio y contribuye a formar mejores profesionales con 
capacidades y aptitudes aptas para enfrentar a la sociedad.
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C A P Í T U L O  P R I M E R O

Epistemología de la gestión de calidad 
educativa

La calidad educativa se logra si todo el personal de una institución 
se encuentra en verdad involucrado en la mejora educativa, ya que 
el objetivo es satisfacer las necesidades del individuo mediante una 
educación equitativa y eficaz, es decir, conseguir que los estudiantes 
adquieran conocimientos teóricos y prácticos, y desarrollen sus 
destrezas para que puedan desenvolverse en la sociedad. 

En este sentido, se opta por implementar una gestión que procure 
calidad educativa, es decir, se orienta a un determinado grupo de 
personas para alcanzar los objetivos propuestos; sin embargo, en las 
últimas décadas se ha observado que la calidad de la educación no 
ha sido la más adecuada, ya que el material brindado para enseñar 
no está actualizado y la infraestructura no se encuentra en buenas 
condiciones.

Por otra parte, si se quiere ofrecer una educación de calidad, 
el Estado debe velar por que todos los estudiantes tengan acceso a 
educación, sobre todo en zonas rurales, donde muchas veces existe 
un solo colegio para diversas comunidades. Si se logra que todos los 
niños y jóvenes puedan asistir a un centro educativo, se estaría más 
cerca de lograr una educación de calidad. Así mismo, la institución 
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debe estar comprometida con la mejora pedagógica y comprobar que 
todo el personal se esfuerce por desempeñar sus funciones y cumplir 
con la misión de la entidad. 

De esta manera, la gestión de la calidad educativa busca renovar y 
mejorar el modelo utilizado hasta el momento en las instituciones, con 
el objetivo de brindar un servicio de calidad a los usuarios y cumplir 
con sus requerimientos. Para ello, el líder debe ser capaz de percibir los 
errores que comete el personal, no con el propósito de castigarlos, sino 
para orientarlos y adoptar nuevas medidas que propicien un buen 
desarrollo en la institución y, de esta manera, prosperar. 

I . NO C ION E S S OBR E C A L I DA D

Calidad es la propiedad, capacidad o cualidad que posee un objeto 
o servicio que tiene como objetivo satisfacer las necesidades de la 
persona. Según María Victoria Martín Cilleros y María Cruz 
Sánchez Gómez, “la calidad es un concepto que refleja la percepción 
subjetiva de la persona en relación al grado de satisfacción con sus 
condiciones de vida”1; además, la calidad no muestra deficiencias, 
ya que debe encontrarse dentro de las expectativas del cliente, para 
satisfacerlo, en vista de que en el caso de que se evidenciara este 
aspecto, el servicio o producto sería rechazado. 

Del mismo modo, la calidad es un tema que ha estado presente 
en diversas áreas del desarrollo humano, por ejemplo, en el campo 
empresarial, donde ha adquirido gran importancia en los últimos 
tiempos, ya que el mundo, al encontrarse en constante cambio, exige 
mucho más a los productos y servicios. Esto se manifiesta de manera 
visible en la producción de celulares, ya que estos evolucionan cada 
año para satisfacer las necesidades de la clientela. Así, en el ámbito 
educativo, se observa también la exigencia de un servicio de calidad, 
ya que la educación es la base de la sociedad, por tanto, para que un 
individuo alcance sus objetivos, es imprescindible que posea estudios 
básicos. En ese sentido, “la importancia de la calidad está tomando 

1	 María Victoria Martín Cilleros y María Cruz Sánchez Gómez. 
“Análisis cualitativo de tópicos vinculados a la calidad de vida en personas 
con discapacidad”, en Ciencia & Saúde Coletiva, vol. 21, n.º 8, 2016, dispo-
nible en [https://doi.org/10.1590/1413-81232015218.04182016], p. 236.

https://doi.org/10.1590/1413-81232015218.04182016
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mayor fuerza debido a que, a medida que pasa el tiempo, las exigencias 
y necesidades de los clientes van cambiando a ritmo acelerado”2.

Por otro lado, el término calidad se encuentra relacionado con la 
palabra satisfacción, definida esta como la sensación de bienestar que 
tiene el cliente al adquirir un producto o servicio que cumple con sus 
expectativas y percepciones. De acuerdo con Matsumoto, citado por 
Javier Chacón Cantos y Susana Rugel Kamarova3, para medir la 
calidad se toman en cuenta cinco dimensiones: la fiabilidad, referida 
a que la entidad brinda el servicio o producto de manera correcta; la 
sensibilidad, que supone la ayuda a los usuarios; la seguridad, por la 
cual se inspira confianza; la empatía, reflejada en la atención brindada 
al cliente de manera personalizada, además de comprender lo que las 
personas buscan; y los elementos tangibles, mostrados en el ambiente, 
los equipos o materiales y recursos humanos. En este aspecto, el 
servicio que se brinda al cliente debe ser ameno, y los productos que 
se ofrecen deben estar en óptimas condiciones. 

Es importante señalar la complejidad de este tema, al empezar por 
su definición, ya que a través de los años ha evolucionado acorde con 
la época; sin embargo, hay un punto en común, que es la satisfacción 
del cliente. Así, para que la calidad se evidencie, se tienen que explicar 
las características del producto o servicio, al resaltar sus cualidades, 
es decir, se deben tener en cuenta las cinco dimensiones para que el 
cliente se encuentre satisfecho. 

I I . C U LT U R A DE L A C A L I DA D 

Carlos Robles Acosta et al. conceptualizan la cultura de calidad 
como: 

El conjunto de artefactos, patrones de comportamiento, 
creencias, valores y suposiciones fundamentales, que son 

2	 Ernesto Novillo Maldonado, Eudoro Parra Ochoa, Dolores Isa-
bel Ramón Ramón y Melvin Leonardo López Franco. Gestión de ca-
lidad: un enfoque práctico, Guayaquil, Grupo Compás, 2017, p. 18. 

3	 Javier Chacón Cantos y Susana Rugel Kamarova. “Artículo de revi-
sión. Teorías, modelos y sistemas de gestión de calidad”, Revista Espacios, 
vol. 39, n.º 50, 2018, p. 14, disponible en [http://www.revistaespacios.com/
a18v39n50/a18v39n50p14.pdf]. 

http://www.revistaespacios.com/a18v39n50/a18v39n50p14.pdf
http://www.revistaespacios.com/a18v39n50/a18v39n50p14.pdf
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aceptados, aprendidos y practicados por los miembros de una 
organización, quienes se encaminan a ofrecer productos cuyas 
ventajas competitivas satisfacen los requisitos y expectativas 
de sus clientes4. 

En otras palabras, la cultura de la calidad es una forma de organización 
que asimilan los trabajadores de las empresas o instituciones, que se 
enfocan en servir y cumplir las expectativas del demandante. Además, 
esta puede ser evaluada con el propósito de determinar si se han 
adoptado las medidas necesarias para elevar el potencial del negocio. 
Ebir González Cruz et al. indican que la evaluación se realiza por 
dos razones, “primero, su impacto significativo sobre los resultados 
de calidad y, segundo, que al conocer la cultura se pueden identificar 
barreras para desarrollar una estrategia e implementar un plan de 
acción para el mejoramiento de la calidad”5. A esto se puede agregar 
que la evaluación es ejecutada mediante encuestas y, luego de ello, por 
discusiones para descubrir las falencias y, mediante opiniones, para 
mejorarlas.

En el aspecto educativo, es necesario aplicar la cultura de la calidad, 
ya que existen diversos problemas en los programas de estudios que 
se ofrecen, debido a que, en determinados casos, el personal docente 
no es idóneo por la falta experiencia o dominio del tema; además, la 
oficina de Recursos Humanos tiene que velar por la implementación o 
renovación de los materiales, a fin de que la educación sea de calidad.

Por ende, la cultura de la calidad es un modelo o pauta basada en 
la noción de calidad que siguen los trabajadores, determinada por 
el líder y los demás empleados, al tomar en cuenta las evaluaciones 
realizadas. Francisco Díaz Rosas et al. agregan lo siguiente:

4	 Carlos Robles Acosta, Edim Martínez Rodríguez, Laura Edith 
Alviter Rojas y Antonio Oswaldo Ortega Reyes. “Percepción de 
la cultura de la calidad en propietarios de microempresas familiares del 
sector servicios”, en Acta Universitaria, vol. 28, n.º 2, 2016, disponible en 
[https://www.redalyc.org/pdf/416/41645659010.pdf], p. 79.

5	 Ebir González Cruz, Yadira García Rodríguez, José Julián García 
Muñoz y Gilberto Hernández Pérez. La cultura de la calidad como 
impacto de la acreditación de un programa de excelencia, 2016, disponi-
ble en [https://dspace.uclv.edu.cu/handle/123456789/12299], p. 5. 

https://www.redalyc.org/pdf/416/41645659010.pdf
https://dspace.uclv.edu.cu/handle/123456789/12299
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La aplicación de los criterios de evaluación establecidos por las 
agencias, debe permitir conocer que los líderes efectivamente 
demuestran y comunican su compromiso con la cultura de 
excelencia, que establecen, revisan y mejoran los sistemas de 
gestión y los resultados de la organización6. 

Todo ello tiene la finalidad de alcanzar una mejor calidad del servicio 
o producto, y satisfacer así al cliente.

I I I . SI ST E M A DE G E ST IÓN DE C A L I DA D – S G C –

Este sistema es una herramienta que permite a la entidad organizar, 
planear, implementar y mejorar actividades necesarias para lograr 
los resultados deseados. Según Francisco Ángel Becerra Lois, 
Adrián Manuel Andrade Orbe y Lidia Inés Díaz Gispert, el sgc 
es “aquella parte del sistema de gestión relacionada con la calidad, y 
es una herramienta que permite formar una estructura organizativa 
de fácil manejo mediante el diseño de procesos, subprocesos y 
actividades”7. En suma, el sistema que se implemente tiene que ser 
estratégico y enfocarse, en especial, en la calidad. 

El sistema de gestión de calidad se encuentra relacionado con la 
norma iso 9.001, definida, acorde con Juan Camilo Giraldo, Wilder 
Perdomo, Jorge Alonso Lopera y Diana María Montoya, como: 

Una norma de carácter internacional y tiene cobertura en los 
sistemas de gestión de calidad. Toda organización debe contar 
con un sistema que lo apoye en el proceso de verificación 
y validación de sus condiciones, y le permita incrementar 

6	 Francisco Díaz Rosas, Mercedes Cuevas López, Manuel Fernán-
dez Cruz, José Gijón Puerta, Emilio Jesús Lizarte Simón, Pilar 
Ibáñez Cubillas, Mohamed El Homrani, Inmaculada Ávalos Ruiz 
y Roberto Rodríguez Muñoz. “Liderazgo y calidad en la Educación Su-
perior”, Edmetic, Revista de Educación Mediática y tic, vol. 8, n.º 2, 2019, 
disponible en [https://doi.org/10.21071/edmetic.v8i2.12120], p. 63.

7	 Francisco Ángel Becerra Lois, Adrián Manuel Andrade Orbe y 
Lidia Inés Díaz Gispert. “Sistema de gestión de la calidad para el proce-
so de investigación: Universidad de Otavalo, Ecuador”, Revista Actualida-
des Investigativas en Educación, vol. 19, n.º 1, 2019, disponible en [https://
www.scielo.sa.cr/pdf/aie/v19n1/1409-4703-aie-19-01-571.pdf], p. 2. 

https://doi.org/10.21071/edmetic.v8i2.12120
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la calidad de su objeto social a través de la prestación de 
servicios8. 

Es decir, esta norma presenta requisitos necesarios que las entidades 
deben aplicar al momento de implementar un sgc. A su vez, 
presenta beneficios para la institución, porque mejora la imagen de 
la organización, satisface al cliente y crea un compromiso con los 
empleados. Según Óscar Claret González Ortiz y Jaime Alfonso 
Arciniegas Ortiz9, para implementar el sistema de gestión de 
calidad se siguen cinco etapas: sensibilización, diagnóstico, planeación 
y organización, implantación del nuevo sgc, y seguimiento y mejora 
del sistema. 

La sensibilización es la etapa más difícil, ya que se trata de convencer 
a los trabajadores para que adopten las nuevas medidas propuestas; 
por otra parte, para completar esta etapa, se toman en cuenta dos 
procesos; el primero es la decisión y el compromiso de la dirección, en 
los que se sensibiliza las responsabilidades para luego ser transmitidas 
al personal; la segunda es la socialización y formación, donde se 
promueve que todos los que pertenecen a la compañía participen de 
manera activa10. 

En el diagnóstico, segunda etapa del sgc, se analiza y valora la 
situación de la empresa para diagnosticar las debilidades y elabora un 
plan para mejorar la calidad. La planeación y organización se muestra 
cuando los integrantes de la organización se han comprometido y 
acepta seguir la cultura de calidad de la institución. 

González Ortiz11 sostiene que la implantación del nuevo sgc es 
una etapa que introduce de manera paulatina los procedimientos e 
instrucciones, de modo que el personal pueda asimilarlo de manera 

8	 Juan Camilo Giraldo, Wilder Perdomo, Jorge Alonso Lopera y 
Diana María Montoya. “Método para auditorías de sistemas de gestión 
de calidad aplicando ingeniería de conocimiento”, en Ingenierías usbmed, 
vol. 7, n.º 2, 2016, pp. 54 a 60, disponible en [http://www.revistas.usb.edu.
co/index.php/Ingusbmed/article/view/2037/2385], p. 55. 

9	 Óscar Claret González Ortiz y Jaime Alfonso Arciniegas Ortiz. 
Sistema de gestión de calidad: Teoría y práctica bajo la norma iso 2015, 
Bogotá, ecoe ediciones, 2015, disponible en [https://www.ecoeediciones.
com/wp-content/uploads/2016/09/Sistemas-de-gesti%C3%B3n-de-cali-
dad.pdf]. 

10	 Ídem.
11	 Ibíd.

http://www.revistas.usb.edu.co/index.php/IngUSBmed/article/view/2037/2385
http://www.revistas.usb.edu.co/index.php/IngUSBmed/article/view/2037/2385
https://www.ecoeediciones.com/wp-content/uploads/2016/09/Sistemas-de-gesti%C3%B3n-de-calidad.pdf
https://www.ecoeediciones.com/wp-content/uploads/2016/09/Sistemas-de-gesti%C3%B3n-de-calidad.pdf
https://www.ecoeediciones.com/wp-content/uploads/2016/09/Sistemas-de-gesti%C3%B3n-de-calidad.pdf
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correcta. La última etapa, seguimiento y mejora del sistema, se realiza 
con el objetivo de corroborar que con el sistema implementado se 
esté cumpliendo con los objetivos propuestos, además de demostrar 
eficacia y calidad.

El sistema de gestión de calidad, implementado de acuerdo con 
la norma iso 9.001, busca obtener resultados positivos que ayuden a 
contribuir en la mejora continua de la institución, mediante la eficacia 
y eficiencia, características desarrolladas por todos los trabajadores; 
de igual manera, es necesario supervisar que el sistema se esté 
cumpliendo, para asegurar la satisfacción del cliente. Cabe agregar que 
una gestión de calidad manifiesta dos ventajas: una relacionada con 
los clientes, porque queda complacido con el servicio o producto; la 
otra, vinculada con la entidad, ya que al realizar una labor adecuada 
disminuye los gastos.

I V. G E ST IÓN DE C A L I DA D E N L A E DU C AC IÓN

Así como la gestión de calidad se presenta en industrias de tecnología, 
alimentos, entre otras, también se evidencia en la educación, ya que 
busca asegurar que los estudiantes reciban una enseñanza idónea. 
Por este motivo, “cuando se diseña un modelo de gestión educativa 
enfocada en el proceso de enseñanza-aprendizaje, se deben considerar 
fases de evaluación, intervención, seguimiento y mecanismos de 
autorregulación en el área de los docentes, estudiantes, contenidos, 
y evaluaciones”12; y, de esta manera, se obtendrán docentes que se 
responsabilicen con la educación y cumplan con el cronograma de 
actividades y evaluaciones. 

Hasta el momento, las gestiones educativas no han sido las más 
apropiadas, por lo que es necesario generar una reforma que permita 
brindar un servicio adecuado. En la actualidad, la gestión educativa 
tiene como principal problema limitar el desarrollo de las capacidades 
en los estudiantes, ya que la educación se basa en un sistema rígido de 
normas que deben cumplirse, sin tomar en cuenta otros factores. Este 

12	 Eva Villarroel Candia, Ernesto Vega y Mauricio Soto. “Buscando 
la calidad de la educación a través de la gestión educativa”, en J. health med. 
sci., vol. 6, n.º 3, 2020, disponible en [http://www.johamsc.com/wp-con-
tent/uploads/2020/09/johamsc-6.3-173-175-villarroel-028-20-corr.
pdf], p. 173. 

http://www.johamsc.com/wp-content/uploads/2020/09/JOHAMSC-6.3-173-175-VILLARROEL-028-20-CORR.pdf
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sistema rígido se basa en la memorización de temas por parte de los 
estudiantes y, por el lado de los docentes, en enseñar los contenidos, 
sin permitir que los estudiantes argumenten o expresen sus ideas al 
provocar la limitación de sus habilidades. Isabel Fernández Solo 
de Zaldívar afirma esta posición al sostener que “la mayoría de los 
modelos de calidad adoptados por los sistemas educativos (basados en 
ideas tradicionales del siglo xix), encorsetan a la práctica profesional 
con homogenizaciones y calibraciones de las materias impartidas”13.

En este aspecto, para conseguir calidad educativa se debe incluir a 
todos los agentes de la institución, ya sean directivos, docentes, padres 
de familia o estudiantes, pues cada uno puede dar aportes y cumplir 
con las expectativas de los involucrados. Soledad López y Joffre 
Huamán Núñez señalan que la gestión de calidad educativa:

Implica que exista una integridad de parte de las personas 
involucradas en el proceso productivo, así como un liderazgo 
consistente y efectivo para que todos los esfuerzos estén 
orientados a cumplir la misión de la organización, la cual, 
entre sus aspectos esenciales, debe contemplar la satisfacción 
de necesidades de los usuarios, los consumidores o los 
clientes14. 

Hay testimonios de docentes y directivos que se encuentran 
inconformes con la gestión educativa del Gobierno, debido a la falta 
de recursos, inadecuada infraestructura, materiales desfasados o no 
actualizados y, a pesar de que, en algunas instituciones, los directivos 
y profesores tratan de tener una gestión adecuada, esto no es posible, 
por el apoyo nulo que reciben. Estas carencias son frustrantes para el 
personal que trabaja en la institución, ya que se sienten incapaces de 

13	 Isabel Fernández Solo de Zaldívar. “Mejora de competencias: in-
troducción de la gestión de calidad en nuevas metodologías educati-
vas”, Profesorado. Revista de Currículum y Formación de Profesorado, vol. 
21, n.º 2, 2017, pp. 279 a 308, disponible en [https://www.redalyc.org/
pdf/567/56752038016.pdf], p. 288. 

14	 Soledad López y Joffre Huamán Núñez. “Gestión de calidad y satis-
facción de necesidades en la Universidad Nacional ‘Micaela Bastidas’”, en 
Investigación y Postgrado, vol. 33, n.º 2, 2018, pp. 193 a 208, disponible en 
[https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6736287], p. 197. 

https://www.redalyc.org/pdf/567/56752038016.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/567/56752038016.pdf
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6736287
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brindar y realizar clases que satisfagan las expectativas del educador 
y estudiante.

Esta deficiencia es atribuida a docentes y directores, ya que 
“externamente se juzga a maestros y directivos por reducir la gestión 
escolar a la búsqueda de recursos, y se les endilga falta de visión y 
creatividad para enfrentar la situación de escasez”15. Sin embargo, la 
realidad es diferente, puesto que al pasar por esa situación se intenta 
utilizar los mínimos recursos con los que se cuenta para que el 
estudiante pueda aprender, al menos, lo esencial.

En este contexto, es necesario ser exigentes con las autoridades, 
con la finalidad de que los colegios no pasen por una crisis, lo cual 
es determinante para que se cumpla con una gestión de calidad, pues 
si no hay apoyo, la educación que se brinda será insuficiente, y no se 
lograría que la formación académica del escolar sea completa. 

V. C A L I DA D TOTA L

Definida también como excelencia, es una estrategia de gestión de 
la entidad que involucra a todas las personas y comprende todos los 
aspectos de la institución, además de encaminarse a la mejora continua 
de la calidad. Torres, citado por Nathalie Jiménez Rojas, define la 
calidad total como “la satisfacción del cliente y se focaliza en que el 
cliente es lo primordial, por lo tanto, busca la satisfacción en cuatro 
aspectos: calidad del producto, calidad del servicio, calidad de gestión, 
calidad de vida”16. En ese sentido, la calidad se convierte en un factor 
primordial para que una empresa progrese o empeore, además que de 
ello dependen los ingresos para la entidad.

15	 Yeny Emilce Quintana Torres. “Calidad educativa y gestión escolar: 
una relación dinámica”, en Educación y Educadores, vol. 21, n.º 2, 2018, pp. 
259 a 281, disponible en [https://educacionyeducadores.unisabana.edu.
co/index.php/eye/article/view/9067/4869], p. 273.

16	 Nathalie Jiménez Rojas. “Innovación y calidad en formación directiva”, 
tesis de especialidad, Bogotá, Fundación Universidad de América, 2019, 
disponible en [http://52.0.229.99/handle/20.500.11839/7508], p. 23. 

https://educacionyeducadores.unisabana.edu.co/index.php/eye/article/view/9067/4869
https://educacionyeducadores.unisabana.edu.co/index.php/eye/article/view/9067/4869
http://52.0.229.99/handle/20.500.11839/7508


[24]  Gestión de calidad del personal directivo según el criterio administrativo e institucional

Leandro Martínez y Omar El Kadi17 indican que hay ocho 
principios de la calidad total, también denominados conceptos 
fundamentales de la excelencia en la gestión:

	– Orientación hacia los resultados: busca tener el máximo rendimiento.
	– Orientación al cliente: trata de satisfacer al cliente orientándolo en 

su demanda.
	– Liderazgo y coherencia en los objetivos: se centra en los líderes, quie-

nes observan que el personal cumpla con las metas. 
	– Gestión por procesos y hechos: forma de organización que intenta 

aumentar los resultados de la institución mediante la satisfacción de 
los usuarios.

	– Desarrollo e implicación de las personas: los empleados tienen cono-
cimiento de la labor que deben realizar en la empresa.

	– Aprendizaje, innovación y mejora continua: consiste en implementar 
nuevas estrategias y transmitirlas al personal.

	– Desarrollo de alianzas: es el acuerdo que muestran todos los actores, 
en este caso, las empresas, para cumplir una misma meta.

	– Responsabilidad social: es el compromiso que manifiestan los miem-
bros de la sociedad, para contribuir con una comunidad más justa.

En conclusión, la calidad total involucra a todos los integrantes de 
la institución, y se centra en la satisfacción del usuario, teniendo en 
cuenta ocho principios para que la empresa se consolide y crezca hasta 
alcanzar el éxito.

V I . C A L I DA D TOTA L E N U NA 
I N ST I T U C IÓN E DU C AT I VA

En la calidad total educativa se compromete a todas las personas del 
centro educativo para modificar y mejorar los elementos característicos 
del sistema, como la metodología, el clima organizacional, los 
procesos de gestión y las prioridades. Estos componentes suponen 
una renovación total para superar los errores que se hayan cometido. 
Debido a ello, en este rubro es necesario aplicar la evaluación 

17	 Leandro Martínez y Omar El Kadi. “Logística integral y calidad total, 
filosofía de gestión organizacional orientadas al cliente”, Revista Arbitrada 
Interdisciplinaria Koinonía, vol. 4, n.º 7, 2018, pp. 202 a 232, disponible en 
[https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7062704]. 

https://dialnet.unirioja.es/servlet/revista?codigo=26514
https://dialnet.unirioja.es/servlet/revista?codigo=26514
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7062704
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educativa, que es un proceso de análisis realizado durante el proceso 
de enseñanza-aprendizaje para fortalecer las deficiencias que presenta 
el docente y/o estudiante18.

En ese sentido, al modificarse el sistema educativo, se realiza una 
reforma educativa, que es la actualización del modo de enseñanza, con 
el objetivo de mejorarlo, ya que una educación monótona basada en la 
memorización no forma buenos profesionales. Por tanto, es primordial 
priorizar que la educación “se proponga formar a los estudiantes en la 
convicción y capacidades necesarias para contribuir a la construcción 
de una sociedad más justa e incluyente, respetuosa de la diversidad, 
atenta y responsable hacia el interés general”19.

Por tanto, la calidad total en la educación se logra con la 
participación de todos, al trabajar en equipo para mejorar el sistema 
educativo en pro de los estudiantes, para que su formación supere las 
expectativas. 

V I I . FAC TOR E S QU E I N F LU Y E N E N L AS 
I N ST I T U C ION E S E DU C AT I VAS DE C A L I DA D

Existen diversos factores que influyen en una educación de calidad, 
por ejemplo, el factor básico, que abarca a los docentes y estudiantes, 
así como sus cualidades, y es considerado así, porque a partir de este 
se pueden aplicar los demás factores. Respecto a las cualidades, se 
está haciendo referencia a las físicas, psicológicas, de conocimientos, 
entre otras. Por otro lado, se tiene el factor fluido, que afecta de 
manera directa a la calidad de la educación y puede variar, ya que 
en este factor se encuentran la malla curricular, la metodología de 
enseñanza, entre otros.

Los factores sólidos “se refieren principalmente a las instalaciones 
(hardware) de enseñanza, que ofrecen una base material para 

18	 Jetzabel Domy Flores Ocampo. “La importancia de la evaluación para 
la mejora de la educación y así obtener calidad educativa”, Revista Atlante: 
Cuadernos de Educación y Desarrollo, 2017, disponible en [https://www.
eumed.net/rev/atlante/2017/09/evaluacion-mejora-educacion.html]. 

19	 Secretaría de Educación Pública. El modelo educativo 2016. El plan-
teamiento pedagógico de la Reforma Educativa, Secretaria de Educación 
Pública –sep–, 2016, disponible en [http://edu.jalisco.gob.mx/cepse/sites/
edu.jalisco.gob.mx.cepse/files/modelo_educativo_2016.pdf], p. 14. 

https://www.eumed.net/rev/atlante/2017/09/evaluacion-mejora-educacion.html
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la realización de enseñanza-aprendizaje”20. Del mismo modo, el 
factor familiar integra varios factores, como el nivel de educación 
de los padres, las condiciones económicas y sociales, entre otros. El 
componente que más afecta a la educación es el factor económico, 
ya que al no tener los recursos suficientes no se puede acceder a una 
educación de calidad y, en algunos casos, tampoco se puede acudir al 
colegio, pues priorizan el trabajo para ayudar a sostener el hogar.

Un último factor a tomar en cuenta es el social, que conforma 
un tema amplio e importante, pues es un medio para el control 
social, ya que a través de este factor se pueden reclamar los derechos 
educativos mediante movimientos, como se dio en las primeras 
décadas del siglo xx21.

Concluyendo, todos los factores guardan relación entre sí, y 
mediante ellos se puede observar las deficiencias del sector educativo. 
Por otra parte, el factor central es el real, ya que a partir de allí se 
inicia la relación enseñanza-aprendizaje y, por lo tanto, la obtención 
de conocimientos nuevos por parte del estudiante. 

20	 Feng Yao. “Los factores que influyen en la calidad de la educación”, en Iti-
nerario Educativo, n.º 67, 2015, pp. 217 a 225, disponible en [https://doi.
org/10.21500/01212753.2898], p. 223.

21	 Gabriela Vásquez Olivera. “La calidad de la educación. Reformas edu-
cativas y control social en América Latina”, Revista de Estudios Latinoame-
ricanos, n.º 60, 2015, pp. 93 a 124, disponible en [https://www.redalyc.org/
articulo.oa?id=64039200004]. 

https://doi.org/10.21500/01212753.2898
https://doi.org/10.21500/01212753.2898
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=64039200004
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Consideraciones teóricas de la gestión 
administrativa en la educación

La formación del docente es indispensable para que la educación sea 
de calidad, por tanto, si el docente no ha tenido una buena formación 
universitaria no podrá enseñar los temas que se le asignen, debido 
a que no estará capacitado para comprender y relacionarlo con la 
realidad. Por ello, es evidente la preocupación por querer contratar un 
docente que tenga experiencia en el área de enseñanza; sin embargo, 
la experiencia no siempre es la solución para contar con un docente 
de calidad. Si bien, tener experiencia ayuda a comprender mejor la 
situación en el aula, un docente que no se actualiza tendrá que afrontar 
consecuencias negativas al momento de enseñar, ya que no ha tenido 
una retroalimentación de los temas o capacitaciones que lo ayudasen 
a fortalecer tanto sus saberes como sus estrategias de enseñanza. En 
este aspecto, se opta por realizar supervisiones y evaluaciones a los 
docentes, con la finalidad de conocer si, en efecto, siguen siendo aptos 
para el puesto de profesor.

Sin embargo, para que un docente sea capacitado es necesario 
que el director intervenga y converse con el personal, es decir, realice 
un trabajo en equipo, con el propósito de conocer las debilidades de 
la gestión y poder mejorarla, ya que esta no debe ser estática, sino 
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dinámica, con el propósito de actualizar contenidos y estrategias que 
permitan tener una educación de calidad. En este aspecto, también 
intervienen los recursos humanos, que se encargan de contratar 
al personal que va a trabajar en la entidad y, además, se encarga de 
supervisar las labores de los trabajadores, con la finalidad de indicarles 
en qué aspecto fallan y cómo pueden mejorarlos, puesto que si solo 
se evalúa y no se visualizan los errores que comete el personal, este 
último pensará que su labor es la adecuada.

Por ello, es necesario que todos sean supervisados de manera 
continua, tanto directivos, docentes y administrativos; de lo contrario, 
la institución nunca se superaría, lo cual traería consigo que baje el 
prestigio de la entidad y, por tanto, estarían en falta con la educación 
del país. 

I . DE SE M PE ÑO D O C E N T E

El desempeño docente es la manera cómo el profesor se desenvuelve 
en el aula al utilizar una serie habilidades adquiridas en su formación, 
para que el alumnado comprenda los temas de forma rápida y eficaz. 
Del desempeño docente también se puede asumir que es uno de 
los “principales elementos que contribuyen a elevar la calidad de la 
educación; antes de hablar de una valoración al desempeño docente, 
es necesario acotar qué se entiende por desempeño, lo cual implica 
definir sus alcances y limitaciones”22. Un factor que influye en el 
desempeño docente es su formación continua, ya que mediante ella 
puede actualizarse en los contenidos que enseña y, de esta manera, 
retroalimentar el conocimiento obtenido y seguir desarrollándose en 
lo profesional.

Para llevar a cabo un buen desempeño docente se debe tener en 
cuenta cuatro dominios, término entendido como el manejo que 
posee una persona sobre una materia específica. Uno de los dominios 
es la preparación para el aprendizaje de los estudiantes, seguido de 
enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes, participación en 

22	 Sandra Isabel Martínez Ruiz y Jorge Luis Lavín García. “Aproxima-
ción al concepto de desempeño docente, una revisión conceptual sobre su 
delimitación”, Congreso Nacional de Investigación Educativa, 2017, dispo-
nible en [http://www.comie.org.mx/congreso/memoriaelectronica/v14/
doc/2657.pdf], p. 9.

http://www.comie.org.mx/congreso/memoriaelectronica/v14/doc/2657.pdf
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la gestión de la escuela articulada a la comunidad, y desarrollo de la 
profesionalidad y la identidad docente. 

En cuanto al primer dominio, Frank Leonardo Daza Sánchez 
afirma que este incluye: 

La planificación del trabajo pedagógico o programa curricular, 
las unidades didácticas y las sesiones o secuencias didácticas de 
aprendizaje en el marco de un enfoque intercultural e inclusivo, 
que atiende las principales características sociales, culturales, 
materiales e inmateriales y cognitivas del estudiante23. 

Es decir, el contenido de la clase es elaborado con anticipación, para 
evitar caer en la improvisación. El segundo dominio, enseñanza para 
el aprendizaje de los estudiantes, se refiere al aspecto pedagógico en el 
cual el docente desarrolla un clima favorable para introducir al tema 
que va a explicar, además de mostrar dominio del contenido. Respecto 
al dominio “participación en la gestión de la escuela articulada a la 
comunidad”, se enfatiza en la comunicación entre los miembros de 
la comunidad educativa y en la elaboración y ejecución del proyecto 
educativo institucional. El último dominio corresponde al “desarrollo 
de la profesionalidad y la identidad docente”, y comprende el proceso 
y las prácticas características del proceso de formación y desarrollo 
docente24. 

Como se puede observar, el desempeño docente atraviesa una serie 
de pasos para que su rendimiento en el aula sea el adecuado; además, 
al tener en cuenta este proceso, se evita la mediocridad en las aulas, ya 
que una educación basada en la improvisación nunca trae resultados 
óptimos. Guadalupe Iván Martínez Chairez, Albertico Guevara 
Araiza y María Manuela Valles Ornelas sostienen que se debe 
considerar realizar un plan cada inicio de año o ciclo:

23	 Frank Leonardo Daza Sánchez. “Marco de buen desempeño docente: 
herramienta de mejoramiento continuo en una institución educativa de Va-
lledupar”, Revista Assensus, vol. 2, n.º 2, 2017, disponible en [https://revistas.
unicordoba.edu.co/index.php/assensus/article/view/1322/1619], p. 78. 

24	 Jesús Martín Casas Montegro y Jahaira Eulalia Morales Angas-
pilco. “Estrategia de autoevaluación para mejorar la calidad del desempe-
ño docente en el Colegio Militar Elías Aguirre”, Revista Epistemia, vol. 4, 
n.º 2, 2020, disponible en [http://revistas.uss.edu.pe/index.php/ept/article/
view/1317/1245]. 

https://revistas.unicordoba.edu.co/index.php/assensus/article/view/1322/1619
https://revistas.unicordoba.edu.co/index.php/assensus/article/view/1322/1619
http://revistas.uss.edu.pe/index.php/EPT/article/view/1317/1245
http://revistas.uss.edu.pe/index.php/EPT/article/view/1317/1245
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Con el fin de conocer las debilidades y fortalezas que 
presentan sus estudiantes, así se podrá desarrollar un perfil 
del desempeño del grupo. También permite detectar la 
problemática que afecta al proceso de enseñanza aprendizaje, 
sobre la cual se planea una ruta de mejora25. 

De acuerdo con lo expresado, el desempeño docente es el dominio que 
tiene el docente en la materia que explica, además de saber orientar 
y evaluar el proceso de aprendizaje para reforzar las deficiencias que 
presentan los estudiantes en los temas expuestos y, de este modo, 
asegurar que la formación del estudiante se haya llevado a cabo de 
manera correcta.

I I . SU PE RV I SIÓN DE L DE SE M PE ÑO D O C E N T E

La supervisión pedagógica es una tarea efectuada por el director o 
subdirector, que se realiza con el objetivo de orientar y asesorar la 
labor docente, además de instruir en los cambios que se debe realizar 
para mejorar la calidad de enseñanza en el aula. Luis Reynaldo 
Tantaleán Odar, Mariela Janeth Vargas Velásquez y óscar 
López Regalado, señalan que el desempeño profesional docente 
“es considerado como el equilibrio entre cumplimiento de las tareas 
pedagógicas asignadas y el resultado de la labor educativa, que se ve 
reflejada en las capacidades logradas por los estudiantes y el prestigio 
competitivo de la institución”26. En otras palabras, la supervisión del 
desempeño docente es un control de los profesores para conocer la 
manera cómo manejan el aula, lo que garantiza que la educación 
ofrecida se encuentre acorde con lo que el alumnado solicita, es decir, 
que sea una educación participativa y de calidad.

25	 Guadalupe Iván Martínez Chairez, Albertico Guevara Araiza y 
María Manuela Valles Ornelas. “El desempeño docente y la calidad 
educativa”, Revista Ra Ximhai, vol. 12, n.º 6, 2016, pp. 123 a 134, disponible 
en [https://www.redalyc.org/pdf/461/46148194007.pdf], p. 129.

26	 Luis Reynaldo Tantaleán Odar, Mariela Janeth Vargas Velásquez 
y Óscar López Regalado, “El monitoreo pedagógico en el desempeño 
profesional docente”, Revista dim, vol. 11, n.º 33, 2016, pp. 1 a 11, disponible 
en [https://ddd.uab.cat/pub/dim/dim_a2016m3n33/dim_a2016m3n33a7.
pdf].

https://www.redalyc.org/pdf/461/46148194007.pdf
https://ddd.uab.cat/pub/dim/dim_a2016m3n33/dim_a2016m3n33a7.pdf
https://ddd.uab.cat/pub/dim/dim_a2016m3n33/dim_a2016m3n33a7.pdf


[31]  Consideraciones teóricas de la gestión administrativa en la educación

En el caso de la educación primaria, esta requiere estrategias que 
ayuden a desarrollar las habilidades o capacidades del niño, como la 
expresión, y que además se sientan capaces de participar cuando se les 
solicite. Por otra parte, al ser un ambiente en el que el estudiante está 
adquiriendo conocimientos nunca antes vistos, se debe ser paciente 
y tener una didáctica activa al momento de enseñar. Por ello, la 
supervisión de docentes que enseñan en primaria debe ser realizada 
por un supervisor que tenga “una visión amplia […], que lleve a sus 
docentes hacia el ejercicio eficaz de sus competencias, estableciendo 
el logro de los objetivos institucionales, con la finalidad de garantizar 
los derechos de los estudiantes a una educación de calidad”27. De 
este modo, se asegura la formación de niños críticos, reflexivos e 
independientes, satisfaciendo sus necesidades educativas, mediante 
una metodología innovadora.

El docente, a su vez, debe comprometerse con el servicio educativo 
que brinda, al actualizar los temas que enseña y exponiendo sus ideas a 
los superiores para una mejora educativa, ya que a medida que pasa el 
tiempo, debe adoptar nuevas medidas. Una de ellas es la tecnología, la 
cual se ha incorporado en el proceso educativo de forma paulatina. En 
la era digital, los docentes deben tener en cuenta que las herramientas 
educativas pueden ser mejoradas con la tecnología, ya que mediante 
ella los estudiantes aumentan su capacidad creativa y perfeccionan sus 
habilidades, pues otorga un aprendizaje más interactivo y participativo.

Si bien el Estado no supervisa las escuelas y, por tanto, el desempeño 
del docente en las aulas, porque pretende que cada colegio se maneje 
de manera autónoma, es debido a esto que la educación brindada, 
en especial por los colegios públicos, no es la mejor; ello se observa 
cuando el estudiante tiene que recurrir a academias para ampliar sus 
conocimientos porque lo aprendido en el colegio no es suficiente para 
postular a una universidad. 

Para el Ministerio de Educación, si bien el Estado promueve 
la autonomía administrativa, institucional y pedagógica 
en las instancias de gestión educativa descentralizada, no 
excluye la necesidad del control, por el contrario, lo hace más 

27	 Jhoel Ruber Mota Fonseca. “Supervisión vs. calidad educativa en edu-
cación primaria”, Revista Scientific, vol. 1, n.º 2, pp. 131 a 146, disponible en 
[http://eprints.rclis.org/39629/1/8.%20Jhoel%20Ruber%20Mota%20Fon-
seca.pdf], p. 139. 

http://eprints.rclis.org/39629/1/8. Jhoel Ruber Mota Fonseca.pdf
http://eprints.rclis.org/39629/1/8. Jhoel Ruber Mota Fonseca.pdf


[32]  Gestión de calidad del personal directivo según el criterio administrativo e institucional

necesario para verificar y juzgar las prácticas en función de 
políticas educativas y normas legales pertinentes; procesos de 
aprendizaje en el aula e instrumentos pedagógicos; propuestas 
metodológicas; uso de materiales educativos (uso de recursos 
y materiales educativos); cumplimiento de horas efectivas 
de clase; cumplimiento del Plan Anual de Supervisión, entre 
otros28. 

Por último, el supervisor “debe ocuparse de lograr en los docentes 
los niveles más altos de desempeño, lo cual plantea el coaching como 
estrategia gerencial, y en consecuencia motivarlos para que alcancen 
sus metas”29. En conclusión, la supervisión realizada al docente se 
efectúa con la finalidad de mejorar el sistema educativo y enmendar los 
errores cometidos en el pasado, como, por ejemplo, la memorización 
de los temas, ya que esta evaluación docente pretende instruir al 
profesor con nuevas medidas estratégicas que propicien un adecuado 
desarrollo en el aula.

I I I . G E ST IÓN DE L O S R E C U R S O S H UM A NO S

La oficina de Recursos Humanos de una institución es el departamento 
que recluta, selecciona, contrata y organiza a los trabajadores, además 
de ayudarlos a seguir desarrollándose en pro de la empresa. La gestión 
de recursos humanos –RR. HH.– es el proceso por el cual se administran 
las tareas de las personas que conforman la entidad. Escobar, citada 
por Franklin Brian Armijos Mayon, Aaron Isaac Bermúdez 
Burgos y Norman Vinicio Mora Sánchez30, manifiesta que la 
gestión de recursos humanos es una función dinámica y que varía de 

28	 Ministerio de Educación. Manual de Supervisión Pedagógica, Lima, Área 
de Supervisión Educativa, Dirección de Investigación, Supervisión y Docu-
mentación Educativa, 2009, disponible en [https://ugel01agp.files.wordpress.
com/2011/04/manual-de-supervision-pedagogica-disde.pdf], p. 7.

29	 Derling Mendoza. “La gestión supervisora del directivo para el me-
joramiento del desempeño docente”, en ssrn, vol. 3, n.º 7, 2018, pp. 17 a 
25, disponible en [https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_
id=3639439], p. 21.

30	 Franklin Brian Armijos Mayon, Aaron Isaac Bermúdez Burgos y 
Norman Vinicio Mora Sánchez. “Gestión de administración de los re-
cursos humanos”, Revista Universidad y Sociedad, vol. 11, n.º 4, 2019, pp. 

https://ugel01agp.files.wordpress.com/2011/04/manual-de-supervision-pedagogica-disde.pdf
https://ugel01agp.files.wordpress.com/2011/04/manual-de-supervision-pedagogica-disde.pdf
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=3639439
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=3639439
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acuerdo con las necesidades y objetivos de la empresa, por lo cual se 
encuentra relacionada con el desarrollo, la flexibilización y los cambios 
del sistema de trabajo, al desarrollar planes de carácter estratégico, con 
el propósito de alcanzar objetivos institucionales e individuales. En 
consecuencia, la gestión de los recursos humanos es determinante, 
porque de ella depende que el ambiente laboral sea armonioso y los 
empleados muestren una actitud óptima en el trabajo.

La Oficina Internacional de Trabajo31 señala que, para tener una 
gestión de recursos humanos eficaz, la empresa debe contratar a 
personas adecuadas, que cumplan con las expectativas de la labor que 
tendrán cargo; además, deben ser muy productivas. Por otro lado, el 
entorno de trabajo tiene que ser saludable y seguro; por último, se 
deben abordar los problemas que presenten los empleados de manera 
rápida y eficaz. En este aspecto, la organización, a la vez que exige un 
buen rendimiento a los trabajadores, también vela por ellos, con la 
finalidad de que se alcancen las metas propuestas.

Así mismo, la gestión de recursos humanos busca mejorar el 
desarrollo de las personas involucradas en las instituciones, por ello, 
acorde con Magda Cejas32, se orienta a incrementar la eficiencia de 
la dirección administrativa y de recursos humanos; proporcionar a la 
entidad, los recursos necesarios para llevar a cabo las labores, para 
alcanzar los objetivos presentados; adecuarse al uso de las tecnologías; 
mejorar la calidad de los recursos humanos, con el fin de desarrollar 
una mejor eficacia en la organización; y brindar planes formativos, de 
acuerdo con las necesidades de la institución.

En ese sentido, el personal que conforma la entidad tiende a 
desarrollarse y mejorar sobre la base de las capacitaciones que le 
ofrece la compañía, desarrollados por recursos humanos, ya que con 
ello se mejora no solo a la institución, sino también al docente, de 
manera que puede seguir creciendo en lo profesional.

163 a 170, disponible en [http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttex-
t&pid=S2218-36202019000400163].

31	 Oficina Internacional de Trabajo. Mejore su negocio. El recurso huma-
no y la productividad, Oficina Internacional de Trabajo, 2016, disponible 
en [https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/--
-ifp_seed/documents/instructionalmaterial/wcms_553925.pdf]. 

32	 Magda Cejas. “Gestión de los recursos humanos: Un enfoque estratégi-
co en el marco de las competencias laborales”, en utCiencias, vol. 2, n.º 1, 
2015, disponible en [http://investigacion.utc.edu.ec/revistasutc/index.php/
utciencia/article/view/20/22#].

http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202019000400163
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202019000400163
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/---ifp_seed/documents/instructionalmaterial/wcms_553925.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_ent/---ifp_seed/documents/instructionalmaterial/wcms_553925.pdf
http://investigacion.utc.edu.ec/revistasutc/index.php/utciencia/article/view/20/22#].
http://investigacion.utc.edu.ec/revistasutc/index.php/utciencia/article/view/20/22#].
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I V. A DM I N I ST R AC IÓN DE L 
PE R S ONA L E DU C AT I VO

La administración del personal que enseña en una institución 
educativa debe realizarse de acuerdo con las capacidades y habilidades 
que tiene el docente, es decir, si el profesor tiene un mejor manejo 
en el nivel primario, el o la encargada de recursos humanos deberá 
observar esas características e informar al líder, que es más adecuado 
darle una carga horaria para ese sector. Ello quiere decir que “la 
institución es autónoma de definir sus criterios de gestión más 
adecuados y encaminados a responder con las necesidades educativas 
resultantes de la comunidad, más las exigencias legales de corte 
nacional e internacional”33. En este ámbito, la gestión del personal 
educativo contribuye al enriquecimiento de los procesos pedagógicos 
y promueve la formación integral del estudiante.

Se debe aclarar que la gestión del personal educativo prioriza las 
necesidades del estudiante, por lo cual se planea, evalúa y ejecuta la 
carga que debe tener el docente, teniendo en cuenta las decadencias 
que presenta el estudiante, además de determinar las estrategias que 
debe aplicar el docente para nivelar a los estudiantes.

V. E VA LUAC IÓN DE L PE R S ONA L 
SE G Ú N L AS NOR M AS E STA BL E C I DAS

Se realizan evaluaciones al director, los administrativos y docentes, 
con el propósito de determinar si se lleva a cabo una gestión adecuada 
en beneficio de la calidad estudiantil. Por tal motivo, se requiere la 
evaluación, ya que, si el director, quien es el que dirige la institución, 
no muestra preocupación por ella, debe ser cambiado, debido a que 
un líder óptimo es aquel que produce cambios positivos para asegurar 
una educación de calidad. El mismo caso se presenta en el personal 
administrativo, como el de recursos humanos, el cual también debe 
velar por una educación idónea, mediante capacitaciones y orientación 

 
33	 Alejandra Dalila Rico Molano. “La gestión educativa: hacia la opti-

mización de la formación docente en la educación superior en Colombia”, 
en Sophia, vol. 12, n.º 1, 2016, pp. 55 a 70, disponible en [https://dialnet.
unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5377716], p. 57. 

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5377716
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5377716
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al docente que no esté cumpliendo su labor, acorde con las estrategias 
pedagógicas por las cuales ha optado la institución.

La evaluación es realizada a todos los miembros de la comunidad 
educativa, con la finalidad de mejorar el desempeño de los estudiantes 
en el aula y que, al momento de egresar del colegio, no tengan 
dificultades en la universidad. Esta evaluación se realiza sobre todo 
al docente, quien está en constante interacción con el estudiante y 
conoce las dificultades que existen en el aprendizaje.

Conforme con el Área de Acreditación y Evaluación Docente 
cpeip, citada por Manuel Enrique Chenet Zuta34, los niveles de 
desempeño docente son cuatro: destacado, competente, básico e 
insatisfactorio. En el primer nivel, el profesor muestra dominio del 
contenido, además de relacionar los temas con la realidad y otros 
aspectos de la disciplina; en el segundo caso, el docente manifiesta 
tener conocimiento del tema, pero de manera exacta, a la vez que 
establece conexiones entre el tema y la realidad; en el nivel básico, el 
educador demuestra conocimiento básico de la materia, por lo que no 
puede establecer relaciones con la realidad; y en el nivel insatisfactorio, 
el profesor no enseña de manera clara el tema, en consecuencia, no 
puede saber si el estudiante comete errores en el curso.

V I . MODE L O S DE E VA LUAC IÓN 
DE L DE SE M PE ÑO D O C E N T E

La evaluación del desempeño docente se puede dar de diversas 
formas. Norma Alicia Benois Muñoz et al. sostienen que “las 
diferencias pueden estar determinadas por las políticas y el contexto 
de la institución en la que se lleva a cabo, los objetivos, uso de los 
resultados y los fines para los cuales fue creada”35. En efecto, se 

34	 Manuel Enrique Chenet Zuta, José Carlos Arévalo Quijano y Fus-
ter Palma Alvino. “Identidad cultural y desempeño docente en institu-
ciones educativas”, Revista de Ciencias Humanas y Sociales, n.º 84, 2017, pp. 
292 a 322, disponible en [https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codi-
go=6402373]. 

35	 Norma Alicia Benois Muñoz, Fabiola Isabel Gómez Cauich, Marit-
za Minelli Briceño Caballero y Jessica Betzabé Zumárraga Ávila. 
“El programa de evaluación docente en la uady: experiencia de la imple-
mentación”, Revista Iberoamericana de Evaluación Educativa, vol. 9, n.º 1, 
2016, disponible en [https://doi.org/10.15366/riee2016.9.1.010], p. 163.

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6402373
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6402373
https://doi.org/10.15366/riee2016.9.1.010
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establecieron cuatro modelos de evaluación del desempeño para 
medir el rendimiento docente:

A. Modelo centrado en el perfil del maestro

Consiste en la evaluación del profesor de acuerdo con un perfil antes 
establecido por los directivos, colegas, padres de familia y estudiantes, 
en el que se detallan las características que debe tener un buen docente 
y, con base en ello, se aplica la evaluación para conocer si el docente 
cumple con los requerimientos de un educador ideal. 

B. Modelo centrado en los resultados obtenidos

Este modelo “consiste en evaluar el desempeño docente mediante la 
comprobación de los aprendizajes o resultados alcanzados por los 
estudiantes. Se origina por la necesidad de revertir resultados negativos 
en el sistema educativo”36. Cabe resaltar que los representantes de este 
modelo señalan al docente como responsable de los resultados que 
obtengan los estudiantes, ya sean positivos o negativos. 

C. Modelo centrado en el comportamiento del docente en el aula

Dicho modelo “consiste en crear espacios favorables para el 
aprendizaje, que serán tabulados o medidos a través de la observación 
del comportamiento del docente”37. Este modelo ha sido criticado 
porque la valoración del observador tiende a la subjetividad, lo cual 
perjudica a los evaluados. 

D. Modelo de la práctica reflexiva

Según señala Ingrid Eugenia Cerecero Medina, este modelo sirve 
para que “los docentes logren resignificar su práctica, empoderándolos 
con nueva información que ellos mismos descubran e investiguen y 

36	 Eric Gálvez Suárez y Ricardo Milla Toro. “Evaluación del desempe-
ño docente: Preparación para el aprendizaje de los estudiantes en el Marco 
de Buen Desempeño Docente”, en Propósitos y Representaciones, vol. 6, n.º 
2, 2018, disponible en [http://www.scielo.org.pe/pdf/pyr/v6n2/a09v6n2.
pdf], p. 417. 

37	 Ibíd., p. 418.

http://www.scielo.org.pe/pdf/pyr/v6n2/a09v6n2.pdf
http://www.scielo.org.pe/pdf/pyr/v6n2/a09v6n2.pdf
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que les permita estar en una constante prospección de elementos y 
hallazgos, a favor de una mejora personal y profesional continua”38, 
es decir, se basa en la mejora del personal mediante recomendaciones 
para perfeccionar la calidad educativa.

En suma, el personal que compone la institución es evaluado de 
manera constante, para saber si están cumpliendo con su labor de 
forma adecuada y comprometida con la educación, dirigidos por un 
líder que presente nuevas estrategias, teniendo en cuenta la opinión de 
todo el personal de la entidad.

V I . G E ST IÓN E DU C AT I VA

Es un proceso que busca fortalecer, optimizar y perfeccionar los 
proyectos educativos, en vista de las necesidades del estudiante y el 
docente, cuyo objetivo es lograr una enseñanza de calidad. Ángela 
Farfán Tigre, Oswaldo Mero Delgado y Jessica Sáenz 
Gavilanes sostienen que la gestión educativa “puede considerarse 
como la gestión del entorno interno de la entidad docente hacia el 
logro de sus objetivos”39. De este modo, se resalta su importancia, 
porque la finalidad que se plantea es obtener una enseñanza de calidad 
por medio de un líder competente.

Para lograr que el sistema pedagógico mejore, se deben tomar en 
cuenta las características de la gestión educativa, la cual consta del 
trabajo en equipo, a través del cual se comparte la visión de la institución; 
la centralidad en lo pedagógico, ya que las escuelas organizan el 
sistema educativo acorde con la necesidad del estudiante; la apertura al 
aprendizaje y a la innovación, que se basa en “la capacidad de los actores 
de encontrar e implementar nuevas ideas para el logro de sus objetivos 
educacionales”40; por último, la intervención sistémica y estratégica, 

38	 Ingrid Eugenia Cerecero Medina. “Propuesta de un nuevo modelo. 
Práctica reflexiva mediada”, en Innoeduca: International Journal of Techno-
logy and Educational Innovation, vol. 4, n.º 1, 2018, pp. 44 a 53, disponible 
en [https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6704382], p. 45. 

39	 Ángela Farfán Tigre, Oswaldo Mero Delgado y Jessica Sáenz Ga-
vilanes. “Consideraciones generales acerca de la gestión educativa”, en 
Dominio de las Ciencias, vol. 2, n.º 4, pp. 179 a 190, disponible en [https://
dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5802875], p. 181.

40	 Olga Gloria Barbón Pérez y Jorge Washinton Fernández Pino. “Rol 
de la gestión educativa estratégica en la gestión del conocimiento, la ciencia, 

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6704382
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5802875
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5802875
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que supone elaborar y actualizar la metodología fundamentada en la 
situación educativa, para redireccionar el desarrollo escolar a favor de 
los estudiantes. 

Del mismo modo, la gestión educativa presenta cuatro dimensiones, 
que deben ser consideradas para garantizar el logro de los objetivos:

	– Dimensión organizacional: involucra a los directivos, 
docentes, padres de familia y estudiantes, quienes 
desarrollan de forma conjunta actividades educativas, 
como la creación de organigramas.

	– Dimensión pedagógico-didáctica: son las actividades de la 
institución caracterizadas por “los vínculos que los actores 
construyen con el conocimiento y los modelos didácticos: 
las modalidades de enseñanza, las teorías de la enseñanza 
y del aprendizaje que subyacen a las prácticas docentes”41.

	– Dimensión comunitaria: invita a que todos los integrantes 
de la institución participen en la toma de decisiones 
relacionadas con los problemas y exigencias que demanda 
la entidad.

	– Dimensión administrativa: está relacionada con el manejo 
de los recursos humanos o financieros, el cual es analizado 
para determinar si su uso es el adecuado. 

En suma, la gestión educativa es una amplia tarea encargada de dirigir 
los proyectos educativos y aplicar técnicas para mejorar el aspecto 
pedagógico en la institución educativa.

la tecnología y la innovación en la educación superior”, en Educación Médica, 
vol. 19, n.º 1, 2017, disponible en [https://www.sciencedirect.com/science/
article/pii/S1575181317300013], p. 53. 

41	 Farfán Tigre, Mero Delgado y Sáenz Gavilanes. “Consideraciones 
generales acerca de la gestión educativa”, cit., p. 182.

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1575181317300013
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1575181317300013
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C A P Í T U L O  T E R C E R O

Liderazgo educativo y planificación 
estratégica

El líder de la institución debe ser alguien capaz de transformar el 
sistema educativo, invitar a que todos participen de los proyectos, ser 
carismático y preocuparse por brindar una educación de calidad al 
alcance de todos. En este aspecto, un líder educativo se esmera en que 
todos den sus opiniones, sin la necesidad de imponer su autoridad 
para que ello suceda. Por otra parte, desempeña una función decisiva 
para mejorar la calidad educativa, al motivar y orientar al personal 
que trabaja para la institución.

Lo que caracteriza a un buen líder educativo no es solo su 
experiencia o el conocimiento abismal sobre los temas que domina, 
sino conocer el trabajo de todos los integrantes de la institución, 
así como la labor que realiza cada área y cada docente, además de 
comprender la situación de cada estudiante, ya que todos tienen los 
mismos recursos para acceder o mantener en los colegios.

En este aspecto, el líder, al conocer la situación de cada uno de 
los integrantes de la organización, elabora planes estratégicos con el 
apoyo de todo el personal de la entidad, escucha sus opiniones y las 
plasma, da las mejores soluciones posibles, para que tanto docentes 
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como estudiantes se sientan conformes con el servicio que se ofrece 
o recibe.

De esta manera, la planificación estratégica se realiza con el apoyo 
de todos, teniendo en cuenta el servicio que deben ofrecer, no por 
compromiso u obligación, sino para que el estudiante aprenda 
de manera amena los temas que se le imparte, ya que, si es una 
escuela pública o privada, ambos tienen que dar una educación que 
logre formar en lo profesional al estudiante y este pueda, con esos 
conocimientos, afrontar la realidad.

I . L I DE R A ZG O DI R E C T I VO

El liderazgo es la capacidad y eficacia para dirigir un grupo de 
personas, con el objetivo de incentivarlas a laborar y cumplir con el fin 
propuesto. A su vez, es un conjunto de habilidades cuyas características 
son la inspiración, la comprensión hacia el personal que labora y la 
comunicación eficiente y responsable. En este sentido, el liderazgo 
directivo está conformado por “las personas o líderes que guían, 
enseñan y tienen una manera particular de dirigir una institución u 
organización, y ayudan a la obtención de buenos resultados”42, es decir, 
es un estilo mediante el cual, el líder va a dirigirse a los empleados para 
darles pautas del trabajo que tienen que realizar.

Por otra parte, se podría afirmar que el liderazgo directivo es 
sinónimo de liderazgo educativo, ya que el ejercicio de ambos recae 
sobre el director, cuyo objetivo es formar personas, de las cuales se 
espera que cumplan sus objetivos, situación que se ve reflejada en 
el aprendizaje de los estudiantes. Además, Cristina Guadalupe 
Ordoñez Espinoza43 et al. indican que el liderazgo directivo es 

42	 Shirley Fiorella Simbrón Espejo y Fanny Miriam Sanabria Boudri. 
“Liderazgo directivo, clima organizacional y satisfacción laboral del docen-
te”, Cienciamatria, Revista Interdisciplinaria de Humanidades, Educación, 
Ciencia y Tecnología, vol. 6, n.º 1, 2019, disponible en [https://cienciama-
triarevista.org.ve/index.php/cm/article/view/295/353], p. 63. 

43	 Cristina Guadalupe Ordoñez Espinoza, Deysi Carolina Castillo 
Castillo, Ana Luisa del Rocío Ordoñez Laso y Mariory Prisila 
Orbe Guaraca. “Liderazgo directivo y desempeño docente: Abordaje des-
de el ámbito legal ecuatoriano”, en Journal of Business and Entrepreneurial 
Studies, vol. 4, n.º 1, 2020, disponible en [http://journalbusinesses.com/in-
dex.php/revista/article/view/40/104]. 

https://cienciamatriarevista.org.ve/index.php/cm/article/view/295/353
https://cienciamatriarevista.org.ve/index.php/cm/article/view/295/353
http://journalbusinesses.com/index.php/revista/article/view/40/104
http://journalbusinesses.com/index.php/revista/article/view/40/104
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primordial para dirigir los centros educativos, sobre todo si en la 
legislación se tiene como objetivo que la educación sea de calidad, 
por ello, el director debe tomar la responsabilidad y dirigir de manera 
eficaz a los trabajadores, indicándoles los cambios que se deben 
adoptar para mejorar el sistema educativo. 

A su vez, el líder debe estar caracterizado por tener transparencia, 
integridad, confianza, empatía, enfoque e innovación, ya que mediante 
ello se puede dirigir al grupo desde diversas circunstancias, que le 
permitan salir triunfante y con nuevas visiones, que no solo enseñan 
al docente o personal administrativo a crecer de manera profesional, 
sino que innove los métodos de enseñanza, al destacarse entre los 
otros centros educativos.

Para formar un líder directivo se sigue una serie de pasos, ya que 
sería contradictorio afirmar que los líderes se forman de manera 
espontánea. Andrés Saavedra Castellanos44 et al. indican que el 
líder atraviesa cinco procesos: autoformación, investigación, tutoría, 
asesoría y educación posgraduada. La autoformación es la actividad 
por la cual los directivos toman conciencia de sus habilidades y saberes, 
que son reforzados y ampliados mediante la búsqueda de información, 
para perfeccionarse. El segundo proceso, la investigación, es una 
actividad que se orienta a la obtención de conocimientos nuevos 
mediante la búsqueda bibliográfica, con el fin de generar aportes 
innovadores que beneficien y mejoren al sector educativo.

La tutoría consiste en que los directivos sean responsables 
de orientar, guiar y asesorar a los miembros que conforman la 
organización, con la finalidad de complementar su formación. Por 
otro lado, la asesoría es realizada por un miembro de la organización 
o por un agente externo, que se caracteriza por tener habilidades, 
conocimientos, valores y capacidades con las cuales brindar el servicio 
adecuado; así mismo, se encarga de sugerir métodos que contribuyan 
a la organización en un ambiente cooperativo y de respeto. 

Por último, se encuentra la educación postgraduada, que “es un 
proceso de formación permanente de directivos y profesionales que 
ostentan la calificación de graduados universitarios. Tiene como 

44	 Andrés Saavedra Castellanos, Moraima Batchelor Ramos y Idal-
mis Barzágas Rosales. “El liderazgo directivo en la gestión del desarrollo 
organizacional”, en Olimpia, vol. 15, n.º 52, 2018, pp. 35 a 47, disponible en 
[https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7007302].

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7007302
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objetivo el desarrollo de competencias profesionales”45. Entonces, 
la persona que asuma el cargo de director o directora debe estar 
seriamente comprometida con la educación, además de capacitar 
tanto al personal administrativo, como docente, para brindar un 
servicio que sea capaz de alcanzar las expectativas de los usuarios, es 
decir, un sistema educativo de calidad.

I I . T R A BAJO E N E QU I P O

Puede ser una de las maneras más efectivas para desarrollar un 
proyecto o investigación, ya sea en el ámbito educativo o laboral, 
aunque no siempre trae buenos resultados, ya que este depende de la 
organización de los que conforman el grupo, por ello, es imprescindible 
que los integrantes tengan compromiso, comunicación y confianza, 
para generar un entorno idóneo y se alcancen los objetivos propuestos.

Villa y Poblete, citados por Juan Marin García, Maribel 
Martínez Villaescusa y Tomas Bonavia et al., señalan que:

Algunos de los comportamientos asociados a esta competencia 
son la participación activa en las tareas del equipo, el fomento 
de la confianza mutua, el contribuir a la cohesión, buen clima 
y desarrollo del equipo por medio de comunicación cordial 
con las otras personas integrándolas en las actividades del 
equipo, el tener una visión compartida de la tarea, el promover 
un rendimiento elevado y el fomentar el reparto equilibrado 
de tareas46. 

Entonces, si el trabajo en equipo se eleva al campo educativo, 
conseguiría buenos resultados, ya que se incrementaría la calidad del 
trabajo, además de tener un mayor conocimiento del tema; a su vez, 
los problemas serían abordados y resueltos desde nuevas perspectivas. 
En efecto, el director o directora deben fomentar el trabajo bajo esta 

45	 Ibíd., p. 45.
46	 Juan Marin García, Maribel Martínez Villaescusa y Tomas Bona-

via. “Protocolo: Cómo medir las competencias transversales de trabajo en 
equipo y red de trabajo”, en Working Papers on Operations Management, 
vol. 10, n.º 2, 2019, disponible en [https://riunet.upv.es/bitstream/hand-
le/10251/138437/Marin-Garcia?sequence=1], pp. 56 a 57.

https://riunet.upv.es/bitstream/handle/10251/138437/Marin-Garcia?sequence=1
https://riunet.upv.es/bitstream/handle/10251/138437/Marin-Garcia?sequence=1
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modalidad, incluyendo docentes y administrativos, quienes también 
pueden brindar ideas para la mejora educativa, ya que ambos, al ser 
cercanos al público, conocen las falencias que posee el centro educativo. 
Henry Tovar, en relación con lo expuesto, afirma lo siguiente: 

La formación y desarrollo de un grupo de trabajo constituyen 
un proceso dinámico. Ellos siempre se encuentran en cambio; 
no obstante, un grupo debe transitar por una secuencia de 
procesos para consolidarse como equipo: formación, forma-
ción de subgrupos, conflictos y confrontación, diferenciación, 
realización y responsabilidad compartida47. 

En este sentido, el director debe fomentar el trabajo en equipo, teniendo 
en cuenta a los subdirectores, administrativos y docentes para mejorar 
el clima institucional y proponer nuevas metas.

I I I . L I DE R A ZG O G E R E NC IA L

Llamado también liderazgo empresarial, es la manera como se dirige 
la empresa, con un liderazgo carismático y cooperativo, sin infundir 
miedo a los que los rodean, por tanto, es un fenómeno mediante el cual 
el líder es capaz de guiar a los participantes para que logren la visión 
de la corporación. Druker, citado por Tatiana Celeste Villanueva 
Piminchumo, indica que ser un líder gerencial implica “ser un líder 
del cambio utilizando la voluntad y la capacidad de cambiar lo que 
se hace en la empresa, así como hacer nuevas y diferentes cosas, y 
requiere de políticas para hacer que el presente sea futuro”48, es decir, 
el líder es capaz de innovar y modificar las estrategias educativas y 
adoptar nuevas medidas para conseguir una mejor calidad educativa.

47	 Henry Tovar. “El trabajo en equipo y la ace”, Revista Colombiana de Endo-
crinología, Diabetes y Metabolismo, vol. 6, n.º 3, 2019, disponible en [http://
revistaendocrino.org/index.php/rcedm/article/view/528/683], p. 152. 

48	 Tatiana Celeste Villanueva Piminchumo. “Liderazgo gerencial y clima 
organizacional en una Universidad Privada de Lima, Lima 2020”, tesis de 
bachillerato, Lima, Universidad Peruana de las Américas, 2020, disponi-
ble en [http://repositorio.ulasamericas.edu.pe/bitstream/handle/upa/922/
trabajo%20de%20investigacion%20-%20Villanueva.pdf?sequen-
ce=3&isAllowed=y], p. 10. 

http://revistaendocrino.org/index.php/rcedm/article/view/528/683
http://revistaendocrino.org/index.php/rcedm/article/view/528/683
http://repositorio.ulasamericas.edu.pe/bitstream/handle/upa/922/TRABAJO DE INVESTIGACION - Villanueva.pdf?sequence=3&isAllowed=y
http://repositorio.ulasamericas.edu.pe/bitstream/handle/upa/922/TRABAJO DE INVESTIGACION - Villanueva.pdf?sequence=3&isAllowed=y
http://repositorio.ulasamericas.edu.pe/bitstream/handle/upa/922/TRABAJO DE INVESTIGACION - Villanueva.pdf?sequence=3&isAllowed=y
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De igual manera, el gerente educativo conduce a los integrantes de la 
institución mediante un proceso de planificación antes trazado, el cual 
implica diseñar y asignar tareas a cada individuo de la organización 
y, a su vez, monitorear que las actividades distribuidas se cumplan 
de manera apropiada. En ese sentido, “la gerencia educativa es un 
proceso de coordinación de una institución por medio del ejercicio de 
habilidades directivas encaminadas a planificar, organizar, coordinar 
y evaluar”49.

En suma, el gerente educativo construye, mejora e innova la calidad 
educativa, además de tener la responsabilidad de guiar al personal 
administrativo, docentes y padres de familia para informar acerca de 
las estrategias pedagógicas que se llevan o llevarán a cabo. Por otro 
lado, debe fomentar el trabajo en equipo, de manera que todos sean 
partícipes y brinden sus opiniones, con la finalidad de mejorar el 
ámbito educativo, ya que la educación es la base para que toda persona 
pueda desarrollarse en la sociedad.

I V. L I DE R A ZG O MODE L O PA R A L AS 
I N ST I T U C ION E S E DU C AT I VAS 

Los líderes educativos se caracterizan por tener una visión clara de 
lo que se quiere lograr en el centro educativo; además, resuelven los 
problemas y buscan soluciones al trabajar en equipo, son innovadores 
y buscan que el ambiente de trabajo sea adecuado. Gloria María 
Sierra Villamil señala que el líder educativo:

Se convierte en la persona que, con condiciones específicas, 
frente al sentido de la educación, orienta a la comunidad edu-
cativa, como estudiantes, docentes, padres de familia y per-
sonas que manejan procesos educativos, en la búsqueda de 
mejorar la calidad educativa, el clima y la cultura organiza-

49	 Musa Ammar Majad Rondón. “Gestión del talento humano en organiza-
ciones educativas”, Revista de Investigación, vol. 40, n.º 88, 2016, disponible 
en [http://ve.scielo.org/scielo.php?pid=S1010-29142016000200008&s-
cript=sci_arttext&tlng=en], p. 153. 

http://ve.scielo.org/scielo.php?pid=S1010-29142016000200008&script=sci_arttext&tlng=en
http://ve.scielo.org/scielo.php?pid=S1010-29142016000200008&script=sci_arttext&tlng=en
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cional en crecimiento personal, representada en la formación 
integral de las instituciones50. 

Entonces, para ser un buen líder educativo no solo se debe tener 
conocimiento pedagógico, sino también administrativo; además, se 
debe tener experiencia en charlas educativas para padres de familia, 
con el objetivo de mejorar el servicio que se ofrece. Por otra parte, 
se afirma que “el liderazgo educativo, mostrando una gran vitalidad, 
ha sido capaz de incorporar las virtudes de los diferentes modelos 
de liderazgo desarrollados en la última mitad del siglo”51, ya que ha 
pasado por los liderazgos instructivo, autoritario y transformacional. 

A todo ello, el líder educativo debe contar con una serie de estrategias 
que permitan alcanzar el objetivo propuesto, en consecuencia, debe 
adoptar un liderazgo modelo, el cual se caracteriza por incentivar al 
personal docente y administrativo, tener una cultura innovadora de 
aprendizaje, contar con la capacidad de escuchar, tomar decisiones 
certeras en situaciones complicadas, comunicar las metas de manera 
clara y objetiva, y promover un clima laboral de respeto. 

Es necesario que el líder educativo proponga otros métodos de 
enseñanza, ya que la educación del siglo xxi, no solo en Perú sino en 
Latinoamérica, no ha progresado lo suficiente, ya que lo que se busca 
es que la persona ingrese al ámbito laboral; sin embargo, el sistema 
educativo no debe limitarse solo a ello, por el contrario, de acuerdo 
con Sierra Villamil “es necesario preparar a los jóvenes más que 
para la vida, para el vivir el mundo, para interpretarlo, para pensar, 
para soñar, para actuar de manera íntegra, para vivir felices, para 
encontrarse a sí mismos y al otro”52. 

Tony Bush indica que la trayectoria desde “la docencia de aula 
hasta la dirección escolar, suele implicar una acumulación gradual de 

50	 Gloria María Sierra Villamil. “Liderazgo educativo en el siglo xxi, 
desde la perspectiva del emprendimiento sostenible”, Rev. esc.adm.neg, n.º 
81, 2016, pp. 111 a 128, disponible en [http://www.scielo.org.co/pdf/ean/
n81/n81a06.pdf], p. 113.  

51	 Mireia Tintoré y Casilda Güell. Hacia un modelo de liderazgo edu-
cativo transformacional y prosocial en la gobernanza de las instituciones 
educativas, 2016, disponible en [https://www.researchgate.net/publica-
tion/301891631_Hacia_un_modelo_de_liderazgo_educativo_transfor-
macional_y_prosocial_en_la_gobernanza_de_las_instituciones_educati-
vas], p. 7. 

52	 Ibíd., pp. 114 y 115.

http://www.scielo.org.co/pdf/ean/n81/n81a06.pdf
http://www.scielo.org.co/pdf/ean/n81/n81a06.pdf
https://www.researchgate.net/publication/301891631_Hacia_un_modelo_de_liderazgo_educativo_transformacional_y_prosocial_en_la_gobernanza_de_las_instituciones_educativas
https://www.researchgate.net/publication/301891631_Hacia_un_modelo_de_liderazgo_educativo_transformacional_y_prosocial_en_la_gobernanza_de_las_instituciones_educativas
https://www.researchgate.net/publication/301891631_Hacia_un_modelo_de_liderazgo_educativo_transformacional_y_prosocial_en_la_gobernanza_de_las_instituciones_educativas
https://www.researchgate.net/publication/301891631_Hacia_un_modelo_de_liderazgo_educativo_transformacional_y_prosocial_en_la_gobernanza_de_las_instituciones_educativas
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responsabilidades de liderazgo asociadas con una disminución del rol 
docente”53; debido a este aspecto, el líder suele olvidar, en determinados 
casos, la mejora del sistema educativo, ya que al ser director se enfoca 
solo en lo administrativo, al dejar de lado lo esencial. Por ello es 
importante el trabajo en equipo, ya que los docentes, al estar en el 
aula, conocen las falencias del sistema educativo y, por lo tanto, al 
manifestar sus ideas, pueden mejorar la calidad educativa.

Entonces, un líder educativo no se limita solo a dirigir de manera 
mecánica a los integrantes de la institución, al dar órdenes de acuerdo 
con lo que él crea correcto, sino que invita a todos a participar y a que 
aporten con sus ideas, de modo que la organización siga creciendo, con 
el propósito de que el estudiante no reciba una educación mecanizada 
basada en la memorización, sino que se prepare para afrontar la vida 
en la sociedad. 

V. DI M E N SION E S DE L L I DE R A ZG O 
T R A N SF OR M AC IONA L

Este se presenta cuando los líderes aspiran a idear y realizar cambios 
en beneficio de la empresa y, por tanto, conducen al resto del equipo 
a acatar las nuevas medidas, mediante la participación activa del 
personal, ya que el camino para lograr el propósito propuesto y 
aprender los nuevos modelos se da a través de la práctica, el ensayo y 
el error. Lyria Esperanza Perilla Toro y Viviola Gómez Ortiz 
sostienen que este estilo de liderazgo “implica un proceso de influencia 
a través del cual, los líderes promueven en los seguidores una nueva 
forma de verse tanto a ellos mismos como a los retos y oportunidades 
de su entorno”54. De esta manera, tanto el líder como el personal que 

53	 Tony Bush. “Cultivo del liderazgo educativo: principios fundamentales”, 
en Como cultivar el liderazgo educativo. Trece miradas, 2018, disponible en 
[https://liderazgoeducativo.udp.cl/cms/wp-content/uploads/2020/04/Li-
bro13miradas.pdf#page=24], p. 25. 

54	 Lyria Esperanza Perilla Toro y Viviola Gómez Ortiz. “Relación del 
estilo de liderazgo transformacional con la salud y el bienestar del emplea-
do: el rol mediador de la confianza en el líder”, en Journal of Work and 
Organizational Psychology, n.º 33, 2017, disponible en [http://scielo.isciii.
es/pdf/rpto/v33n2/1576-5962-rpto-33-02-00095.pdf], p. 96.  

https://liderazgoeducativo.udp.cl/cms/wp-content/uploads/2020/04/Libro13miradas.pdf#page=24
https://liderazgoeducativo.udp.cl/cms/wp-content/uploads/2020/04/Libro13miradas.pdf#page=24
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compone la institución trabajan de manera conjunta y en confianza 
para alcanzar los objetivos y el desarrollo individual de cada empleado. 

A propósito de los elementos básicos del liderazgo transformacional, 
Bass, citado por Alina Danet, Inmaculada García Romero y 
Joan Carles March Cerdà55, indica que se encuentra conformado 
por cuatro dimensiones:

	– Influencia idealizada o carisma: se establece en la empatía 
con el grupo, es decir, es el grado de confianza que tienen 
los empleados con el líder, lo cual se encuentra ligado con 
la actitud que muestre el líder cuando se reúne con los 
trabajadores

	– Motivación inspiradora: es la dimensión por la cual se 
comunica la visión de la institución; además, es el método 
que utiliza el líder para que se genere compromiso entre los 
involucrados mediante la motivación. 

	– Estimulación intelectual: vinculada con la búsqueda de 
soluciones a problemas y la capacidad de innovación 
por parte del líder y de la comunidad trabajadora de la 
institución. 

	– Consideración individualizada: acorde con Esteban 
López Zapata, Sandra Milena Hincapié Montoya y 
Yenny Catalina Zuluaga Correa56, se relaciona con 
las capacidades y características de líder, que le permiten 
conocer las necesidades de cada empleado, lo cual ayuda 
a desarrollar las habilidades de cada una de las personas 
de la institución, de tal manera que se obtengan mejores 
resultados. En esta dimensión también se muestra el trato 
respetuoso entre compañeros.

55	 Alina Danet, Inmaculada García Romero y Joan Carles March 
Cerdà. “Liderazgo transformacional en las organizaciones sanitarias. Una 
revisión bibliográfica”, Revista de Comunicación y Salud: RCyS, vol. 6, n.º 1, 
2016, pp. 81 a 95, disponible en [https://dialnet.unirioja.es/servlet/articu-
lo?codigo=5786978]. 

56	 Esteban López Zapata, Sandra Milena Hincapié Montoya y Yenny 
Catalina Zuluaga Correa. “Dimensiones del liderazgo transformacio-
nal y capacidad de aprendizaje organizacional en Pymes”, Revista Espacios, 
vol. 38, n.º 57, 2017, pp. 1 a 16, disponible en [https://www.revistaespacios.
com/a17v38n57/a17v38n57p16.pdf]. 

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5786978
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V I . PL A N I F IC AC IÓN E ST R AT É G IC A 

Según García Guiliany et al.57, es una herramienta con la que se 
realiza un diagnóstico puntual y, a partir de ello, se toman decisiones 
en relación con los objetivos de la institución. En otros términos, es 
el proceso mediante el cual se desarrolla, implementa y ejecuta una 
serie de planes, con el objetivo de lograr los propósitos presentados. 
La planificación estratégica es importante porque los líderes, como 
miembros de la organización, evalúan la situación, sea positiva o 
negativa, mediante la cual pasa la corporación, además de que se utiliza 
un lenguaje común y todos llegan a tener la misma información.

Los beneficios son múltiples, al priorizar la actuación de manera 
proactiva en la institución; además, facilita el intercambio de ideas 
entre los jefes y empleados, y mejora el uso de recursos financieros 
y humanos. Una de las desventajas que puede afectar la planificación 
estratégica es la inversión de tiempo, ya que es un proceso largo y 
requiere de todo el equipo para su elaboración, pero esto solo es un 
obstáculo que se supera con el aporte de cada uno y que, a futuro, 
traerá grandes beneficios. Por otro lado, cabe recalcar que cuando se 
habla de planificación estratégica, esta se refiere a:

Las grandes decisiones, al establecimiento de los objetivos es-
tratégicos que permiten materializar la Misión y la Visión, o el 
marco para el establecimiento de mecanismos de seguimiento 
y evaluación de dichos objetivos, es decir, el control de la ges-
tión no se puede realizar sin un proceso previo de planifica-
ción estratégica58. 

Por ende, los ejes centrales para la elaboración de la planificación 
estratégica son la toma de decisiones, y la implementación y ejecución 
del plan, de acuerdo con las necesidades de la corporación.

57	 García Guiliany, Durán, Cardeño Pórtela, Prieto Pulido, García 
Cali y Paz Marcano. “Proceso de planificación estratégica: Etapas ejecuta-
das en pequeñas y medianas empresas para optimizar la competitividad”, cit.

58	 Xavier Basurto Zambrano. “Un acercamiento de la planificación estra-
tégica y las organizaciones sanitarias”, en Dominio de las Ciencias, vol. 2, 
n.º 3, 2016, disponible en [https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codi-
go=5761614], p. 8. 

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5761614
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5761614
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A. Tipos de planificación estratégica 

Jessica Pachas Huamán59 plantea siete tipos de planificación 
estratégica: táctica, operacional, académica, administrativa, de recursos 
humanos, escolar y de la demanda educativa. La planificación táctica 
es dirigida solo por los jefes de un área específica, cuya finalidad es 
conseguir, en un tiempo determinado, los objetivos fijados al utilizar 
los recursos necesarios. La planificación operacional es conducida por 
jefes, pero de un menor rango jerárquico, que se encargan de asignar 
tareas específicas entre los integrantes que conforman su sección. 

En cuanto a la planificación académica, está referida a la organi-
zación de las actividades y al diseño de la malla curricular, mientras 
que la planificación administrativa comprende actividades vinculadas 
con el presupuesto financiero. La planificación de recursos humanos 
determina la cantidad de personal que se necesitará en la organización 
en un futuro y, por último, la planificación de la demanda educativa, 
se encuentra relacionada con la calendarización escolar, calificaciones, 
actividades, entre otros.

B.  Planificación estratégica según Minedu

El Ministerio de Educación –Minedu– es un organismo nacional que 
se encarga de dirigir y evaluar la política educativa en coordinación 
con los Gobiernos regionales; además diseña las mallas curriculares y 
los programas dirigidos a estudiantes, profesores y directores. 

En el 2016, el Minedu realizó el Plan Estratégico Sectorial 
Multianual de Educación 2016-2021, en el cual se detalla el sistema 
educativo que se quiere alcanzar, ya que se ha evidenciado que en 
las zonas rurales no hay una adecuada infraestructura educativa, 
además de que no todos terminan de estudiar, porque los insumos que 
necesitan para ir a una escuela no son suficientes y, por ende, trabajan 
desde temprana edad sin tener una educación apropiada.

59	 Jessica Pachas Huamán. “La planificación estratégica y su importancia 
en las instituciones educativas”, tesis de licenciatura, Universidad Inca Gar-
cilaso de la Vega, 2019, disponible en [http://168.121.45.184/bitstream/
handle/20.500.11818/4669/trabsuficiencia_pachas_jessica.pdf?se-
quence=1&isAllowed=y]. 

http://168.121.45.184/bitstream/handle/20.500.11818/4669/TRABSUFICIENCIA_PACHAS_JESSICA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://168.121.45.184/bitstream/handle/20.500.11818/4669/TRABSUFICIENCIA_PACHAS_JESSICA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://168.121.45.184/bitstream/handle/20.500.11818/4669/TRABSUFICIENCIA_PACHAS_JESSICA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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En consecuencia, el Ministerio de Educación60 se planteó cinco ob-
jetivos estratégicos: incrementar la equidad y la calidad de los apren-
dizajes, y del talento de los niños y adolescentes; garantizar una oferta 
de educación superior técnica y universitaria, que cumpla con con-
diciones básicas de calidad; incrementar las competencias docentes 
para el efectivo desarrollo de los procesos de enseñanza-aprendizaje; 
mejorar la seguridad, calidad y funcionalidad de la infraestructura 
educativa y deportiva, así como de su mobiliario y equipamiento; y 
fortalecer la gestión sectorial a nivel de instituciones educativas e ins-
tancias intermedias y nacionales.

El primer objetivo, incrementar la equidad y la calidad de los 
aprendizajes, y del talento de los niños y adolescentes, “busca asegurar 
que los estudiantes de educación básica alcancen los logros de 
aprendizaje que les permitan desarrollarse en el contexto en el cual se 
desenvuelven”61. Para ello desarrolló una serie de acciones estratégicas 
que consistían en la ampliación e implementación de servicios y 
recursos educativos, como libros físicos y digitales, de acuerdo con el 
grado de enseñanza.

El segundo objetivo, garantizar una oferta de educación superior 
y técnico-productiva, que cumpla con condiciones básicas de calidad, 
“busca garantizar a todos los jóvenes del país, la oportunidad de ac-
ceder a un servicio educativo de calidad que forme profesionales y 
técnicos de manera integral”62. Las acciones estratégicas tomadas para 
este objetivo consisten en verificar que las instituciones educativas de 
educación superior aseguren una calidad educativa óptima para el es-
tudiante, así como fomentar la investigación en docentes y estudiantes.

El tercer objetivo, incrementar las competencias docentes para el 
efectivo desarrollo de los procesos de enseñanza-aprendizaje, implica 
que se incremente la calidad del servicio, además de que se revalorice 
a los docentes, brindándoles mejores condiciones laborales. A raíz 
de ello, se propusieron acciones estratégicas que buscaron mejorar la 
calidad de los programas de formación docente y hacer más atractiva 
esta carrera, con el fin de revalorizarla.

60	 Ministerio de Educación. Plan Estratégico Sectorial Multianual de Edu-
cación 2016-2021, Minedu, 2016, disponible en [http://www.dreapurimac.
gob.pe/inicio/images/archivos2017/pesem-educacion-dreapuri-
mac-2016-2021.pdf].

61	 Ibíd., p. 16.
62	 Ibíd., p. 19.

http://www.dreapurimac.gob.pe/inicio/images/ARCHIVOS2017/PESEM-EDUCACIoN-DREAPURIMAC-2016-2021.pdf
http://www.dreapurimac.gob.pe/inicio/images/ARCHIVOS2017/PESEM-EDUCACIoN-DREAPURIMAC-2016-2021.pdf
http://www.dreapurimac.gob.pe/inicio/images/ARCHIVOS2017/PESEM-EDUCACIoN-DREAPURIMAC-2016-2021.pdf
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El cuarto objetivo, mejorar la seguridad, calidad y funcionalidad de 
la infraestructura educativa y deportiva, así como de su mobiliario y 
equipamiento, tiene como fin que “la seguridad y calidad del espacio 
escolar contribuyan con el desarrollo del proceso enseñanza-apren-
dizaje en todos los niveles educativos. Esto implica contar con una 
adecuada infraestructura, equipamiento y mobiliario, así como con 
todos los servicios básicos”63. 

Por último, el objetivo de fortalecer la gestión sectorial a nivel de 
instituciones educativas e instancias intermedias y nacionales, busca 
brindar un servicio de calidad, por lo cual tiene como acciones es-
tratégicas el fortalecimiento de la capacidad de gestión en los centros 
educativos, es decir, que los directivos no solo se dediquen a la parte 
administrativa, sino también al sector pedagógico, con el objetivo de 
mejorar los programas y la oferta educativa.

En conclusión, el Minedu, en el periodo de tiempo comprendido 
desde el 2016 hasta el 2020, ha buscado optimizar la calidad educativa 
mediante la mejora de la implementación en los centros educativos, 
así como a través de la revalorización de la carrera docente, al fomen-
tar la igualdad educativa, en especial en zonas rurales, cuya población 
no puede acceder a los colegios por motivos económicos.

63	 Ibíd., pp. 22 y 23.
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C A P Í T U L O  C UA R T O

Análisis de la gestión de calidad del 
personal directivo en la Institución 

Educativa Humberto Luna de Cusco, Perú

Una adecuada gestión en los centros educativos conlleva a mejorar 
la calidad de enseñanza, por ello se debe tener en cuenta que tanto 
el personal administrativo, docentes y directores tienen que estar 
involucrados en la mejoría de la institución donde enseñan o dirigen 
con el fin de brindar servicio adecuado al alumnado. 

Este desempeño por parte de las autoridades se refleja en las 
estrategias adoptadas para luego ser aplicada en el aula, por ellos 
los directores y subdirectores cuando asumen el cargo deben estar 
comprometidos con reformar la educación en caso se encuentre 
desfasada y mejorarla si aún no se ha logrado un sistema de educación 
idóneo. 

En este aspecto, se realizó un estudio dedicado a la gestión de 
calidad del personal directivo de acuerdo al criterio administrativo e 
institucional, investigación llevada a cabo en la Institución Educativa 
Humberto Luna de Cusco. En este estudio se tomó en cuenta al director 
y subdirectores, quienes fueron evaluados por el personal docente 
con el propósito de conocer como han llevado la gestión educativa 
durante el año 2016. Esta evaluación se realizó mediante cuestionarios 
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al tomar en cuenta cuatros indicadores: administración de personal, 
liderazgo, planeación estratégica y, supervisión y monitoreo. 

Este estudio, por otro lado, se ejecutó con el propósito de mostrar 
las debilidades, fortalezas y necesidades que tenía la institución 
para que, con las recomendaciones propuestas, resolvieran las 
problemáticas institucionales y, por ende, mejoraran su gestión, ya 
que una institución que no es evaluada nunca sabrá las deficiencias 
que presenta y, en consecuencia, nunca habrá una mejora a futuro. 
Cabe resaltar que esta investigación fue propuesta con la finalidad de 
mejorar la calidad de gestión de la institución, la cual fue tomada de 
manera positiva por el director. 

I . OB J ET I VO G E N E R A L

Analizar la gestión de calidad del personal directivo en la Institución 
Educativa Humberto Luna de Cusco, según el criterio Gestión 
Administrativo e Institucional.

I I . OB J ET I VO S E SPE C Í F IC O S

	– Describir la gestión de calidad del personal directivo, según el criterio 
Gestión Administrativo en el indicador administración de personal. 

	– Describir la gestión de calidad del personal directivo, según el crite-
rio Gestión Institucional en el indicador liderazgo. 

	– Describir la gestión de calidad del personal directivo, según el crite-
rio Gestión Institucional en el indicador planeación estratégica. 

	– Describir la gestión de calidad del personal directivo, según el cri-
terio Gestión Institucional en el indicador supervisión y monitoreo.

I I I . H I P ÓT E SI S G E N E R A L 

Es probable que la gestión de calidad del personal directivo de la 
Institución Educativa Humberto Luna de Cusco, según el criterio 
administrativo e institucional, no haya sido el más óptimo, eficiente 
o adecuado.
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I V. H I P ÓT E SI S SE C U N DA R IAS 

	– La gestión de calidad del personal directivo, en su función adminis-
trativa de personal, quizás no haya sido el más óptimo, eficiente o 
adecuado. 

	– La gestión de calidad del Liderazgo del personal directivo, quizás no 
haya sido el más óptimo, eficiente o adecuado. 

	– La gestión de calidad de la planeación estratégica del personal direc-
tivo, quizás no haya sido el más óptimo, eficiente o adecuado. 

	– La gestión de calidad de la supervisión y monitoreo del personal di-
rectivo, quizás no haya sido el más óptimo, eficiente o adecuado.

V. SI ST E M A DE VA R IA BL E S

Tabla 1. Operacionalización de variables

Variable Indicadores Sub indicadores

Gestión de 
calidad del 
Personal Directivo 
según el criterio 
Administrativo. 
(Se suele abordar el 
concepto de calidad 
a través de dos 
aproximaciones 
diferentes: la 
primera procura 
discutirlo y 
definirlo en forma 
constitutiva o 
conceptual y 
la segunda se 
centra en la 
Operacionalización 
de la calidad y 
se refiere más 
propiamente al 
nivel de logros en 
educación).

Administración 
de personal

Evaluación de personal según las normas 
establecidas.
Normativas de contratación de personal 
administrativo y docente.
Desempeño del personal.
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Variable Indicadores Sub indicadores

Gestión de 
calidad del 
Personal Directivo 
según el criterio 
Institucional

(Se suele emplear 
este enfoque 
relacionado al 
término “calidad” 
como sinónimo 
de otros conceptos 
afines, tales como 
efectividad y 
eficiencia).

Liderazgo

Reconocimiento y respaldo de la comunidad 
educativa.
Capacidad de dirección en la institución educativa.
Opinión hacia los miembros de la comunidad.
Problemas internos de la institución educativa.
Desarrollo de competencia y habilidades de los 
miembros de la comunidad educativa.

Planeación 
estratégica

Debilidades y fortalezas de la institución educativa.
Oportunidades y amenazas de la institución 
educativa.
Desarrollo de la visión y misión de la institución 
educativa.
Desarrollo de objetivos estratégicos de la 
institución educativa.

Supervisión y 
monitorio

Criterios e indicadores como instrumentos para el 
desempeño administrativo y docente.
Elaboración de cronograma de supervisión.
Socialización de experiencias de la supervisión y 
monitorio.
Observaciones de la supervisión para el 
mejoramiento continuo.

V I . T I P O DE I N V E ST IG AC IÓN 

Investigación de campo y documental.

V I I . N I V E L DE I N V E ST IG AC IÓN 

Descriptivo y cuantitativo.

V I I I . DI SE ÑO DE I N V E ST IG AC IÓN 

No experimental.

I X . P OBL AC IÓN

Estuvo constituida por el total del personal docente de la Institución 
Educativa: 53 docentes.
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X . M U E ST R A

La muestra estuvo compuesta por 53 docentes de diversas 
especialidades. 

Tabla 2. Docentes de la Institución Educativa Humberto Luna de Cusco

Docentes por especialidades N.º de docentes

Ciencias histórico sociales 11

Comunicación 13

Ciencia, tecnología y ambiente 8

Matemática 9

Educación artística 3

Inglés 3

Educación física 3

Educación religiosa 3

Total docentes: 53

X I . T É C N IC AS E I N ST RUM E N TO S DE 
R E C OL E C C IÓN DE DATO S 

A. Técnicas

Entrevista, a partir de recolección de información.

B. Instrumentos 

Para la recolección de la información se hizo uso de un cuestionario 
estructurado para obtener información de cada personal directivo, 
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tomado de la autora Lastenia Salazar Saldaña64, la cual fue 
adaptada y validada para este estudio.

1. Instrumento documental 

Se validó el instrumento de Cédulas de Preguntas para evaluar 
la percepción sobre la calidad de los servicios, a la luz del total del 
personal docente, con lo que se confirmó la confiabilidad satisfactoria 
del instrumento.

2. Instrumento mecánico 

Se utilizó el programa spss como procesador de datos y el programa 
Microsoft Office Excel 2013 para rediseñar los gráficos y tablas.

C. Estrategias de recolección de datos

a. Recursos humanos: el investigador Jaime Lovatón Huillca como 
asesor metodológico y estadístico.

b. Recursos institucionales: material bibliográfico (biblioteca de la 
institución), documentos administrativos y archivos de la institución.

X I I . VA L I DAC IÓN DE I N ST RUM E N TO S 

Para este caso se realizó una validación cuantitativa, la cual se 
ejecutó mediante medidas métricas hechas con prueba estadística, al 
demostrar el índice de consistencia interna.

64	 Lastenia Salazar Saldaña. “Calidad de gestión del personal direc-
tivo en la Institución Educativa Rosa Agustina Donayre de Morey-Iqui-
tos, 2009”, tesis de maestría, Universidad Nacional Mayor de San Marcos, 
2010, disponible en [https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/hand-
le/20.500.12672/2393/Salazar_sl.pdf?sequence=1&isAllowed=y].

https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/2393/Salazar_sl.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/2393/Salazar_sl.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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X I I I . A NÁ L I SI S  E  I N T E R PR ETAC IÓN 
DE R E SU LTA D O S 

A. Información sobre el Director

1. Nivel de gestión administrativa  

Este nivel se basó en principio en el cumplimiento de normas 
establecidas a partir del propio reglamento institucional tanto del 
Ministerio de Educación como la elaborada en la propia institución 
educativa porque rige el tratamiento que se debe tener el personal que 
labora, incluso desde su captación.

Tabla 3. Administración de Personal por parte del Director

Ítems

Alternativas

Total
No/

Nunca
Algunas 

veces
Casi 

siempre Siempre

f % f % f % f % f %

1. ¿La Dirección de la I. E. Humberto 
Luna de Cusco, cuenta con un 
Comité de Evaluación del personal 
según las normas establecidas?

7 13 17 32 24 45 5 10 53 100

2. ¿La Dirección de la I.E. Humberto 
Luna de Cusco, cuenta con un 
manual de procedimientos para la 
contratación del personal docente y 
administrativo?

1 2 20 38 22 42 10 18 53 100

3. ¿El Director estimula el 
desempeño destacado del personal? 5 10 15 28 15 28 18 34 53 100

4. ¿Los estímulos y sanciones en 
la I. E. están establecidos en el 
reglamento interno?

10 18 20 38 15 28 8 16 53 100

5. ¿El Director actúa con 
imparcialidad cuando tiene que 
estimular y sancionar al personal 
docente y administrativo?

6 12 14 26 17 32 16 30 53 100

Media aritmética 6 11 17 32 19 35 11 22 53 100
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Figura 1. Administración de Personal por parte del Director

De la tabla 3 y figura 1 se analizó que el 35% de los profesores 
encuestados pusieron de manifiesto que la administración del 
personal por parte de los directivos en la Institución Educativa casi 
siempre tuvo un mayor porcentaje, esto dio aviso de que regularmente 
se realizaba una buena administración.

El reflejo de estos manifiestos de los docentes se basó en 
particular en que la Dirección Educativa de la I. E. Humberto Luna 
de Cusco contó con un Manual de Procedimientos, propicio para la 
contratación del personal docente y administrativo, también tuvo un 
comité conformado por docentes y directivos para la evaluación del 
personal, según las normas establecidas; además fue posible afirmar 
que la estimulación al desempeño del personal con justa equidad y 
la aplicación de sanciones se rigieron al Reglamento Interno de la 
institución. Por lo que, esta situación generó en algunos docentes un 
clima de descontento hacia la gestión de la Dirección, en vista que no 
existió un clima de cumplimiento de las reglas establecidas.

2. Nivel de gestión institucional

Este tema abarcó la capacidad de alcance que tuvo el director con el 
personal, en el manejo estratégico y la observación sobre los procesos 
que se ejecutaron o se ejecutarán a futuro.
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Tabla 4. Liderazgo del Director

Ítems

Alternativas
Total

No/Nunca Algunas 
veces

Casi 
siempre Siempre

f % f % f % f % f %

6. ¿El Director es reconocido y 
respaldado por la comunidad 
educativa: padres, docentes, 
estudiantes, administrativos, 
los órganos intermedios y sede 
central del Ministerio y/u otras 
instituciones?

5 10 19 35 21 39 8 16 53 100

7. ¿El Director tiene capacidad de 
organizar y dirigir eficientemente 
a la I. E.?

4 8 17 32 19 35 13 25 53 100

8. ¿El Director toma en cuenta la 
opinión de todos los miembros de 
la comunidad educativa?

7 13 16 30 18 34 12 23 53 100

9. ¿El Director afronta y resuelve 
los problemas internos de la 
Institución de manera adecuada?

8 16 14 26 20 38 11 20 53 100

10. ¿Promueve el desarrollo de 
competencias y habilidades de 
los miembros de la comunidad 
educativa?

5 10 20 38 18 34 10 18 53 100

Media aritmética 6 11 17 32 19 36 11 20 53 100

Figura 2. Liderazgo del Director
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Los resultados obtenidos en la tabla 4 y figura 2 demostraron que la 
capacidad de liderazgo por parte del Director de la Institución Educa-
tiva en mención fue regularmente eficiente, ya que el 36% adujo que el 
ejercicio del liderazgo se dio Casi siempre, por lo que se evidenció que 
sí había considerado la opinión de todos los integrantes de la comu-
nidad educativa para realizar las actividades y resolver los problemas 
tanto internos como externos de la Institución.

Tabla 5. Planeación estratégica del Director

Ítems

Alternativas
TotalNo/

Nunca
Algunas 

veces
Casi 

siempre Siempre

f % f % f % f % f %

11. ¿El Director difunde las fortalezas 
y debilidades de la I. E.? 5 10 19 35 21 39 8 16 53 100

12. ¿El Director difunde las 
oportunidades y amenazas de la I. E.? 8 16 20 38 19 35 6 11 53 100

13. ¿El Director difunde la visión de 
la I. E.? 7 13 16 30 18 34 12 23 53 100

14. ¿El Director difunde la misión de 
la I. E.? 8 16 18 34 20 38 7 12 53 100

15. ¿El Director difunde los objetivos 
estratégicos de la I. E.? 4 8 18 34 20 38 11 20 53 100

Media aritmética 6 13 18 34 20 37 9 16 53 100

Figura 3. Planeación estratégica del Director
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De la tabla 5 y figura 3 se pudo analizar que el 37% de los docentes 
encuestados manifestaron que la Planeación Estratégica por parte 
del Director en la Institución Educativa, se dio casi siempre porque 
consideró o difundió las oportunidades, amenazas, las fortalezas 
y debilidades de la Institución Educativa. También, se socializó la 
misión y visión, así como los objetivos estratégicos trazados por los 
entes correspondientes de la I. E., lo que genera que se tuviese una 
identidad institucional bajo un clima laboral eficiente.

Tabla 6. Supervisión y monitoreo del Director

Ítems

Alternativas

Total
No/Nunca Algunas 

veces
Casi 

siempre Siempre

f % f % f % f % f %

16. ¿El Director utiliza criterios, 
indicadores e instrumentos para 
evaluar el desempeño docente y 
administrativo?

13 25 15 28 18 34 7 13 53 100

17. ¿El Director hace participar al 
personal docente y administrativo 
en la determinación de los criterios, 
indicadores e instrumentos de 
supervisión?

10 18 16 31 16 31 11 20 53 100

18. ¿El Director tiene un 
cronograma que específica en qué 
momento y a quiénes realizarán la 
supervisión?

11 20 14 27 16 30 12 23 53 100

19. ¿El Director realiza la 
socialización de las experiencias de 
supervisión y monitoreo?

14 27 15 28 19 35 5 10 53 100

20. ¿El Director toma en cuenta los 
resultados de la supervisión para 
la implementación de acciones de 
mejoramiento continuo?

12 23 15 28 17 32 9 17 53 100

Media aritmética 12 23 15 28 17 32 9 17 53 100
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Figura 4. Supervisión y monitoreo del Director

En la tabla 6 y figura 4 se pudo evidenciar que el 32% de los docen-
tes encuestados escogieron la opción casi siempre, al demostrar que 
la Supervisión y Monitoreo por parte del personal directivo de la I. E. 
Humberto Luna de Cusco tuvo alto índice de aceptación. Esto pudo 
deberse a que la mayoría de los docentes encuestados consideraron 
que el Director utilizó criterios e instrumentos adecuados para evaluar 
el desempeño docente y administrativo, por lo que hace participar al 
personal docente en la determinación de los mismos. De igual forma, 
poseyó un cronograma que especificaba el momento y las personas a 
quienes se les realizó la supervisión. Al considerar estos resultados, se 
diseñará la implementación de acciones de mejora continua.

Tabla 7. Resumen del Nivel de Gestión Administrativa e Institucional del 

Director

Resultados/Análisis

Alternativas

TotalNo/
Nunca

Algunas 
veces

Casi 
siempre Siempre

f % f % f % f % f %

Administración de Personal 6 11 17 32 19 35 11 22 53 100

Liderazgo 6 11 17 32 19 36 11 20 53 100

Planeación estratégica 6 13 18 34 20 37 9 16 53 100

Supervisión y monitoreo 12 23 15 28 17 32 9 17 53 100

Media aritmética 8 14 17 32 19 35 10 19 53 100
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Figura 5. Resumen del Nivel de Gestión Administrativa e Institucional del Director

En el resumen de la tabla 7 y figura 5 se percibió que el porcentaje 
mayoritario en la dimensión administración del personal fue 35%, que 
correspondió a la alternativa casi siempre respectivo al nivel de ges-
tión administrativo; el porcentaje mayoritario en liderazgo fue 36% 
de planeación estratégica, 37% en supervisión y monitoreo 32%, coin-
cidiendo todos en la opción casi siempre correspondiente al nivel de 
gestión institucional; esto confirmó que el Director ha realizado una 
labor aceptable, puesto que se tuvo un manejo administrativo del per-
sonal, liderazgo, planeación estratégica y monitoreo, la coordinación 
con docentes, la consulta, etc., al demostrar una gestión aceptable.
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B. Información sobre la Subdirectora de Formación General - 
Turno mañana

1. Nivel de gestión administrativa

Tabla 8. Administración de Personal por parte del Subdirector (a) turno mañana

Ítems

Alternativas

Total
No/Nunca Algunas 

veces
Casi 

siempre Siempre

f % f % f % f % f %

1. ¿En la I. E. existe el 
Comité de Evaluación del 
personal según las normas 
establecidas?

4 8 22 42 21 39 6 11 53 100

2. ¿Existe un manual de 
procedimientos para la 
contratación del personal 
docente y administrativo?

5 10 19 35 21 39 9 16 53 100

3. ¿El Subdirector estimula 
el desempeño destacado del 
personal?

7 12 20 38 18 34 8 16 53 100

4. ¿Los estímulos y sanciones 
en la I.E. están establecidos en 
el reglamento interno?

6 12 20 38 17 32 10 18 53 100

5. ¿El Subdirector actúa con 
imparcialidad cuando tiene 
que estimular y sancionar 
al personal docente y 
administrativo?

8 16 18 34 18 34 9 16 53 100

Media aritmética 6 12 20 37 19 36 8 15 53 100



[67]  Análisis de la gestión de calidad del personal directivo en la Institución Educativa …

Figura 6. Administración de Personal por parte del Subdirector(a) del turno 

mañana

La tabla 8 y figura 6 evidenció que el 37% fue el porcentaje mayorita-
rio correspondiente a la alternativa algunas veces, lo cual indicó que la 
Subdirección no mostró un trabajo de gestión eficiente en vista que no 
coordinó con el Director o no participó de las acciones del colegio, ya 
que se evidenciaron discrepancias entre autoridades. La coordinación 
de la Subdirección con la Dirección casi fue nula porque no brindó 
muestras del trabajo de lo que ha realizado, además, no asistió a la 
conformación del Comité de Evaluación, no respondió al manual de 
contratación de personal por lo mismo que no hubo coordinación con 
el director, además, que no se estimuló al personal al ponderar o san-
cionar cuando es debido, por ende, hubo un nivel bajo de aceptación.

2. Nivel de gestión institucional

Se ha empleado este enfoque en relación al término calidad como 
sinónimo de otros conceptos afines, tales como efectividad y eficiencia.
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Tabla 9. Liderazgo por parte del Subdirector(a) del turno mañana

Ítems

Alternativas

TotalNo/Nunca Algunas 
veces

Casi 
siempre Siempre

f % f % f % f % f %

6. ¿Es reconocido y respaldado 
por la comunidad educativa: 
padres, docentes, estudiantes, 
administrativos, los órganos 
intermedios y sede central del 
Ministerio y/u otras instituciones?

5 10 12 23 19 35 17 32 53 100

7. ¿Tiene capacidad de organizar y 
dirigir eficientemente a la I. E.? 3 7 11 20 18 34 21 39 53 100

8. ¿Toma en cuenta la opinión 
de todos los miembros de la 
comunidad educativa?

7 13 10 19 19 36 17 32 53 100

9. ¿Afronta y resuelve los problemas 
internos de la institución de manera 
adecuada?

6 13 11 21 17 32 18 34 53 100

10. ¿Promueve el desarrollo de 
competencias y habilidades de 
los miembros de la comunidad 
educativa?

8 16 10 18 18 34 17 32 53 100

Media aritmética 6 12 11 20 18 34 18 34 53 100

Figura 7. Liderazgo por parte del Subdirector(a) del turno mañana
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En la tabla 9 y figura 7 se pudo analizar que existió un 34% de 
respuestas mayoritarias en la alternativa casi siempre con tendencia 
a siempre. Al considerar las preguntas, un significativo porcentaje del 
12% manifestó la opción No/Nunca, lo que indicó que la capacidad de 
gestión fue de regular a bien. Esto pudo ser un indicador para que la 
Subdirección desarrolle una mejor labor.

Tabla 10. Planeación estratégica por parte del Subdirector(a) del turno mañana

Ítems

Alternativas

TotalNo/Nunca Algunas 
veces

Casi 
siempre Siempre

f % f % f % f % f %

11. ¿Difunde las fortalezas y 
debilidades de la I. E.? 9 17 17 32 18 34 9 17 53 100

12. ¿Difunde las oportunidades y 
amenazas de la I. E.? 10 19 16 30 16 30 11 21 53 100

13. ¿Difunde la visión de la I. E.? 8 16 17 32 19 36 9 16 53 100

14. ¿Difunde la misión de la I. E.? 7 13 19 36 20 38 7 13 53 100

15. ¿Difunde los objetivos 
estratégicos de la I. E.? 11 21 18 34 17 32 7 13 53 100

Media aritmética 9 17 17 33 18 34 9 16 53 100

Figura 8. Planeación estratégica por parte del Subdirector(a) del turno mañana
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La tabla 10 y figura 8 expuso que el 34% de la alternativa casi siem-
pre y algunas veces con 33% fueron muy cercanos en vista que la sub-
directora en ciertas ocasiones difundió las fortalezas y debilidades de 
la institución, habló de la visión y misión, así como de los objetivos y 
las oportunidades, esto debido a la ausencia del director, mas no se 
manifestó un trabajo coordinado.

Tabla 11. Supervisión y monitoreo del Subdirector(a) del turno mañana

Ítems

Alternativas

TotalNo/Nunca Algunas 
veces

Casi 
siempre Siempre

f % f % f % f % f %

16. ¿La Subdirección utiliza 
criterios, indicadores e 
instrumentos para evaluar 
el desempeño docente y 
administrativo?

6 12 19 36 21 39 7 13 53 100

17. ¿La Subdirección hace 
participar al personal 
docente y administrativo en la 
determinación de los criterios, 
indicadores e instrumentos de 
supervisión?

7 13 17 32 18 34 11 21 53 100

18. ¿La Subdirección tiene un 
cronograma que específica 
en qué momento y a quiénes 
realizarán la supervisión?

6 12 19 36 20 35 8 15 53 100

19. ¿La subdirección realiza la 
socialización de las experiencias 
de supervisión y monitoreo?

9 17 18 34 21 40 5 9 53 100

20. ¿Toma en cuenta los 
resultados de la supervisión para 
la implementación de acciones 
de mejoramiento continuo?

5 9 20 35 22 43 6 12 53 100

Media aritmética 7 13 19 35 20 38 7 14 53 100
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Figura 9. Supervisión y monitoreo del Subdirector(a) del turno mañana

De la tabla 11 y figura 9 se analizó que el casi siempre (38%) junto al 
algunas veces (35%) tuvieron cierta cercanía pudiendo lograr un equi-
librio entre ser aceptada y rechazada, entonces, se podría afirmar que, 
solo teniendo en cuenta ambos elementos, el resultado estuvo bien, ya 
que no consideró los factores de los resultados para el mejoramiento 
continuo y uso del cronograma específico para la visita de una supervi-
sión, sin embargo, se utilizó los componentes de los criterios de evalua-
ción, y de socialización de las experiencias de supervisión y monitoreo.

Tabla 12. Resumen del Nivel de Gestión Administrativa e Institucional del 

Subdirector(a) del turno mañana

Resultados/Análisis

Alternativas

TotalNo/Nunca Algunas 
veces

Casi 
siempre Siempre

f % f % f % f % f %

Administración de Personal 6 12 20 37 19 36 8 15 53 100

Liderazgo 6 12 11 20 18 34 18 34 53 100

Planeación estratégica 9 17 17 33 18 34 9 16 53 100

Supervisión y monitoreo 7 13 19 35 20 38 7 14 53 100

Media aritmética 7 14 17 31 19 36 11 20 53 100
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Figura 10. Resumen del Nivel de Gestión Administrativa e Institucional del 

Subdirector(a) del turno mañana

El resumen de la tabla 12 y figura 10 permitió el análisis de la aceptación 
regular de la subdirectora, debido a que hubo una contraposición en 
la actuación de la gestión administrativa con la gestión institucional 
al interior de la institución porque el porcentaje mayoritario en la 
dimensión administración de personal fue 37%, que correspondió a 
la alternativa algunas veces; en tanto que el porcentaje mayoritario en 
liderazgo fue 34%, en forma simultánea en la alternativa casi siempre 
y siempre. En planeación estratégica el porcentaje fue 34% para la 
alternativa casi siempre y, por último, en supervisión y monitoreo fue 
38% en la alternativa casi siempre. En efecto, existe una dejadez parcial 
por parte del Subdirector(a) en el cumplimiento de sus funciones.
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C. Información sobre el Sub director de Formación General - 
Turno tarde

1. Nivel de gestión administrativa

Tabla 13. Administración del Personal del Subdirector del turno tarde

Ítems

Alternativas
TotalNo/

Nunca
Algunas 

veces
Casi 

siempre Siempre

f % f % f % f % f %
1. ¿En la I. E. existe el Comité de 
Evaluación del personal según las 
normas establecidas?

7 13 20 38 18 34 8 15 53 100

2. ¿Existe un manual de procedimientos 
para la contratación del personal 
docente y administrativo?

5 9 21 40 18 34 9 17 53 100

3. ¿El Subdirector estimula el desempeño 
destacado del personal? 7 13 21 40 19 36 6 11 53 100

4. ¿Los estímulos y sanciones en la I. E. están 
establecidos en el reglamento interno? 9 17 19 36 19 36 6 11 53 100

5. ¿El Subdirector actúa con 
imparcialidad cuando tiene que 
estimular y sancionar al personal docente 
y administrativo?

6 11 20 38 20 38 7 13 53 100

Media aritmética 7 13 20 38 19 36 7 13 53 100

Figura 11. Administración del personal del Subdirector del turno tarde
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En la tabla 13 y figura 11 se concluyó que el nivel obtenido fue 38% 
respecto a la alternativa algunas veces y 36% en casi siempre, las cuales 
se contraponen en vista que el subdirector del turno tarde de la I. E., 
no estimula o sanciona con equidad al personal docente, esto ha refle-
jado que no se cumple con el reglamento interno de estimulaciones y 
sanciones; sin embargo, cumple con el Comité de Evaluación Docente 
y con el manual que este emana.

2. Nivel de gestión institucional 

Tabla 14. Liderazgo del Subdirector del turno tarde

Ítems

Alternativas

TotalNo/Nunca Algunas 
veces

Casi 
siempre Siempre

f % f % f % f % f %

6. ¿Es reconocido y respaldado 
por la comunidad educativa: 
padres, docentes, estudiantes, 
administrativos, los órganos 
intermedios y sede central del 
Ministerio y/u otras instituciones?

9 17 13 25 23 43 8 15 53 100

7. ¿Tiene capacidad de organizar y 
dirigir eficientemente a la I. E.? 10 19 14 27 23 43 6 11 53 100

8. ¿Toma en cuenta la opinión 
de todos los miembros de la 
comunidad educativa?

10 19 12 23 24 45 7 13 53 100

9. ¿Afronta y resuelve los 
problemas internos de la 
Institución de manera adecuada?

11 21 14 26 22 42 6 11 53 100

10. ¿Promueve el desarrollo de 
competencias y habilidades de 
los miembros de la comunidad 
educativa?

9 17 13 24 22 42 9 17 53 100

Media aritmética 10 19 13 25 23 43 7 13 53 100
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Figura 12. Liderazgo del Subdirector del turno tarde

En la tabla 14 y figura 12 se percibió que el 43% dio muestra que el 
Subdirector del turno tarde alcanzó un nivel elevado de aceptación, lo 
que quiere decir que existió un reconocimiento a su liderazgo, ya que 
tuvo influencia en el personal docente y en ser reconocido por la co-
munidad educativa, puesto que organizó y dirigió bien, además, tomó 
en cuenta la opinión de los demás –en especial de padres de familia–, 
afrontó los problemas de la Institución y desarrolló las competencias.

Tabla 15. Planeación estratégica del Subdirector del turno tarde

Ítems

Alternativas

TotalNo/
Nunca

Algunas 
veces

Casi 
siempre Siempre

f % f % f % f % f %
11. ¿Difunde las fortalezas y 
debilidades de la I. E.? 6 11 17 32 22 42 8 15 53 100

12. ¿Difunde las oportunidades y 
amenazas de la I. E.? 7 13 18 34 19 36 9 17 53 100

13. ¿Difunde la visión de la I. E.? 5 9 20 38 23 44 5 9 53 100

14. ¿Difunde la misión de la I. E.? 7 13 19 36 22 42 5 9 53 100
15. ¿Difunde los objetivos estratégicos 
de la I. E.? 8 15 16 30 20 38 9 17 53 100

Media aritmética 7 12 18 34 21 40 7 13 53 100



[76]  Gestión de calidad del personal directivo según el criterio administrativo e institucional

Figura 13. Planeación estratégica del Subdirector del turno tarde

En la tabla 15 y figura 13 se pudo analizar que los porcentajes más 
altos oscilaron entre algunas veces con 34% y casi siempre con 40%, 
teniendo una diferencia significativa, pero este último componente 
indicó que estuvo más cerca de un nivel de aceptación más óptimo 
(siempre), aunque los porcentajes extremos no variaron mucho. Esto 
es un dato que se ha debido considerar para mejorar las oportunida-
des y fortalezas, así como el sentido de la visión y misión institucional.

Tabla 16. Supervisión y monitoreo del Subdirector del turno tarde

Ítems

Alternativas

TotalNo/
Nunca

Algunas 
veces

Casi 
siempre Siempre

f % f % f % f % f %

16. ¿La subdirección utiliza criterios, 
indicadores e instrumentos para 
evaluar el desempeño docente y 
administrativo?

8 15 12 23 23 43 10 19 53 100

17. ¿La subdirección hace participar 
al personal docente y administrativo 
en la determinación de los criterios, 
indicadores e instrumentos de 
supervisión?

7 13 14 27 24 45 8 15 53 100
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18. ¿La subdirección tiene un 
cronograma que específica en qué 
momento y a quiénes realizarán la 
supervisión?

9 17 15 28 22 42 7 13 53 100

19. ¿La subdirección realiza la 
socialización de las experiencias de 
supervisión y monitoreo?

8 15 14 27 24 45 7 13 53 100

20. ¿Toma en cuenta los resultados de 
la supervisión para la implementación 
de acciones de mejoramiento 
continuo?

7 13 11 21 21 40 14 26 53 100

Media aritmética 8 15 13 25 23 43 9 17 53 100

Figura 14. Supervisión y monitoreo del Subdirector del turno tarde

En la tabla 16 y figura 12 se manifestó que el 43% marcó la alterna-
tiva casi siempre, lo cual indicó que el subdirector utilizó criterios de 
supervisión y monitoreo. Además de hacerles participar en esta de-
terminación de criterios, cumplió con el cronograma de supervisión; 
sin embargo, no socializó ni tomó en cuenta la implementación de 
acciones del cumplimiento continuo.
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Tabla 17. Resumen del Nivel de Gestión Administrativa e Institucional del 

Subdirector(a) del turno tarde

Resultados/Análisis

Alternativas
TotalNo/

Nunca
Algunas 

veces
Casi 

siempre Siempre

f % f % f % f % f %

Administración de Personal 7 13 20 38 19 36 7 13 53 100

Liderazgo 9 17 13 24 22 42 9 17 53 100

Planeación estratégica 7 12 18 34 21 40 7 3 53 100

Supervisión y monitoreo 8 15 13 25 23 43 9 17 53 100

Media aritmética 8 14 16 30 21 40 8 15 53 100

Figura 15. Resumen del Nivel de Gestión Administrativa e Institucional del 

Subdirector (a) del turno tarde

El resumen de la tabla 17 y figura 15 permitió analizar y comprobar 
que el Subdirector del turno tarde laboró con una aceptación alta en 
su gestión, aunque una de las debilidades que tuvo fue en el tema de 
planeación estratégica, pues alcanzó un porcentaje del 34% en casi 
siempre y en supervisión, monitoreo y liderazgo obtuvo 43% que es 
sobresaliente, esto quizás debido a la independencia de su función, 
puesto que por la tarde el Subdirector es la autoridad máxima de la 
Institución.
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D. Información sobre el Subdirector Administrativo

1. Nivel de gestión Administrativa

Tabla 18. Administración del personal del Subdirector Administrativo

Ítems

Alternativas
TotalNo/

Nunca
Algunas 

veces
Casi 

siempre Siempre

f % f % f % f % f %
1. ¿La Subdirección Administrativa 
cuenta con un Comité de Evaluación del 
personal según las normas establecidas?

10 19 17 32 25 47 1 2 53 100

2. ¿Existe un manual de procedimientos 
para la contratación del personal docente 
y administrativo?

8 15 14 26 21 40 10 19 53 100

3. ¿La Sub Dirección Administrativa 
estimula el desempeño destacado del 
personal?

11 21 15 28 19 36 8 15 53 100

4. ¿El Subdirector Administrativo da buen 
trato al personal? 8 15 15 29 24 45 6 11 53 100

5. ¿La	 Subdirección Administrativa 
actúa con imparcialidad cuando tiene que 
estimular y sancionar al personal docente 
y administrativo?

9 17 16 30 22 42 6 11 53 100

Media aritmética 9 17 15 29 22 42 6 12 53 100

Figura 16. Administración del personal del Subdirector Administrativo
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En la tabla 18 y figura 16 se pudo observar que la denominación casi 
siempre ha sobresalido con 42%, además, este indicador dio cuenta 
que existió relativa aceptación por parte del personal, ya que se dio 
un buen trato, estimuló y sancionó con equidad; pero, en lo referido 
al manual de contratación de personal y el Comité de Evaluación de 
Personal no se cumplió de manera adecuada con su trabajo porque 
dejaron sus labores al Director y Subdirector.

2. Nivel de gestión institucional

Tabla 19. Liderazgo del Subdirector Administrativo

Ítems

Alternativas

Total
No/Nunca Algunas 

veces
Casi 

siempre Siempre

f % f % f % f % f %

6. ¿El Subdirector Administrativo 
es reconocido y respaldado 
por la comunidad educativa: 
padres, docentes, estudiantes, 
administrativos, los órganos 
intermedios y sede central del 
Ministerio y/u otras instituciones?

9 17 18 34 21 40 5 9 53 100

7. ¿El subdirector administrativo 
tiene capacidad de organizar y 
dirigir eficientemente a la I. E.?

10 19 17 32 18 34 8 15 53 100

8. ¿Toma en cuenta la opinión de 
todos los miembros de la comunidad 
educativa?

11 21 17 32 19 36 6 11 53 100

9. ¿Afronta y resuelve los problemas 
internos de la Institución de manera 
adecuada?

7 13 18 34 22 42 6 11 53 100

10. ¿Promueve el desarrollo de 
competencias y habilidades de 
los miembros de la comunidad 
educativa?

7 13 16 30 22 42 8 15 53 100

Media aritmética 9 17 17 32 20 39 7 12 53 100
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Figura 17. Liderazgo del Subdirector Administrativo

La tabla 19 y figura 17 evidenció que existió una disputa entre los 
indicadores algunas veces con 32% y un casi siempre con 39%, esto fue 
traducido como una serie de falencias que si bien se estuvo incumpliendo 
en el liderazgo, no fue reconocido o respaldado por la comunidad 
educativa, no tuvo la capacidad de organizar y dirigir la administración, 
no recibió opiniones de los miembros de la comunidad educativa; sin 
embargo, afrontó los problemas que se presentaron en la I. E., y de alguna 
manera, promovió el desarrollo de competencias de los miembros.

Tabla 20. Planeación estratégica del Subdirector Administrativo

Ítems

Alternativas
TotalNo/

Nunca
Algunas 

veces
Casi 

siempre Siempre

f % f % f % f % f %
11. ¿Difunde las fortalezas y debilidades 
de la I. E.? 6 11 19 36 21 40 7 13 53 100

12. ¿La Subdirección Administrativa 
solicita oportunamente el inventario de 
los talleres de la I. E.?

5 9 20 38 19 36 9 17 53 100

13. ¿Difunde la visión de la I. E.? 5 9 18 35 24 45 6 11 53 100

14. ¿La Subdirección Administrativa cuenta 
con un plan estratégico para todo el año? 7 13 21 40 21 40 4 7 53 100

15. ¿La Subdirección Administrativa 
brinda atención oportuna a las 
necesidades de cada área?

6 11 22 42 19 36 6 11 53 100

Media aritmética 6 11 20 38 21 39 6 12 53 100
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Figura 18. Planeación estratégica del Subdirector Administrativo

De la tabla 20 y figura 18 se concluyó que el subdirector administra-
tivo alcanzó una aceptación ligera de sus actividades como estrategia 
en planeación educativa, pues un porcentaje mayoritario se concentró 
en la alternativa algunas veces con un 38% y sus debilidades fueron la 
no difusión de fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas de 
la I.E., además que no solicitó de forma oportuna el inventario de los 
talleres, no difundió la misión y visión de la I. E., sin embargo, poseyó 
un plan estratégico para todo el año y atendió de manera regular las 
necesidades de cada área en forma oportuna.
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Tabla 21. Supervisión y monitoreo del Subdirector Administrativo

Ítems

Alternativas
TotalNo/

Nunca
Algunas 

veces
Casi 

siempre Siempre

f % f % f % f % f %

16. ¿Utiliza criterios, indicadores 
e instrumentos para evaluar el 
desempeño docente y administrativo?

13 25 14 26 19 36 7 13 53 100

17. ¿Hizo participar al personal docente 
y administrativo en la determinación 
de los criterios, indicadores e 
instrumentos de supervisión?

11 21 17 32 23 43 2 4 53 100

18. ¿Tiene un cronograma que 
específica en qué momento y a quiénes 
realizarán la supervisión?

12 23 15 28 21 40 5 9 53 100

19. ¿Realiza la socialización de 
las experiencias de supervisión y 
monitoreo?

9 17 15 28 19 36 10 19 53 100

20. ¿Toma en cuenta los resultados de la 
supervisión para la implementación de 
mejoramiento continuo?

14 26 13 25 18 34 8 15 53 100

Media aritmética 12 22 15 28 20 38 6 12 53 100

Figura 19. Supervisión y monitoreo del Subdirector Administrativo
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En la tabla 21 y figura 19 se pudo percibir que la denominación casi 
siempre fue la más alta con 38%, ya que utilizó criterios e indicadores 
de evaluación del desempeño docente, también hizo participar al do-
cente en la determinación de criterios e indicadores para la supervi-
sión, tomó en cuenta los resultados de la supervisión para mejorarlo 
sin parar; pero no socializó las experiencias adquiridas de la supervi-
sión y monitoreo y no tuvo un cronograma que especificase quienes 
realizarían la supervisión.

Tabla 22. Resumen del Nivel de Gestión Administrativa e Institucional del 

Subdirector Administrativo

Resultados/Análisis

Alternativas
TotalNo/

Nunca
Algunas 

veces
Casi 

siempre Siempre

f % f % f % f % f %

Administración de Personal 9 17 15 29 22 42 6 12 53 100

Liderazgo 9 17 17 32 20 39 7 12 53 100

Planeación estratégica 6 11 20 38 21 39 6 12 53 100

Supervisión y monitoreo 12 22 15 28 20 38 6 12 53 100

Media aritmética 9 17 17 32 21 40 6 12 53 100

Figura 20. Resumen del Nivel de Gestión Administrativa e Institucional del 

Subdirector Administrativo
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En la tabla 22 y figura 20 se analizó de nuevo el criterio casi siempre, 
el cual primó en la opinión de los docentes sobre la gestión del Subdi-
rector Administrativo, lo que indicó que obtuvo una buena aceptación 
con ciertas bajas en liderazgo, con un significativo 32% supervisión y 
monitoreo con un significativo 28%, debido a que existió una contra-
posición con el Director quien delegó sus funciones al Subdirector.

E. Información sobre la Gestión Administrativa e Institucional 
del Director, Subdirector(a) del turno mañana, Subdirector del 
turno tarde y del Subdirector Administrativo

Tabla 23. Resumen del Nivel de Gestión Administrativa e Institucional del 

Director y Subdirectores correspondientes

Resultados de los 
criterios administrativo 

e institucional

Cargos directivos

Total 
generalDirector

Subdirector 
Turno 

mañana

Subdirector 
Turno tarde

Subdirector 
Administrativo

f % f % f % f % f %

1. Administración de 
personal 19 35 19 36 19 36 22 42 20 37

2. Liderazgo 19 36 18 34 22 42 20 39 20 38

3. Planeación 
estratégica 20 37 18 34 21 40 21 39 20 38

4. Supervisión y 
monitoreo 17 32 20 38 23 43 20 38 20 38

Media aritmética 19 35 19 36 21 40 21 40 20 38
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Figura 21. Resumen del Nivel de Gestión Administrativa e Institucional del 

Director, Subdirector turno mañana, Subdirector del turno tarde y del Subdirector 

Administrativo

De la tabla 23 y figura 21 se observó que en el criterio Gestión Admi-
nistrativa, el Subdirector administrativo obtuvo el más alto porcentaje 
en administración de personal con un 42% en comparación con los 
demás directivos, ubicándose con menor porcentaje el Director del 
colegio (35%), y ambos subdirectores del turno mañana y tarde al-
canzaron igual resultado (36%). En cuanto al criterio Gestión Institu-
cional en la Dimensión Liderazgo, el Subdirector del turno tarde tuvo 
el más alto porcentaje con un 42% frente a los demás directivos; po-
sicionándose en menor porcentaje la Subdirectora del turno mañana 
con un 34% frente al Director que estimó un 36% ambos con menor 
liderazgo que el Subdirector administrativo que obtuvo un 39%. 

En la dimensión Planeación Estratégica, el Subdirector del turno 
tarde alcanzó el más alto porcentaje (40%) frente a los demás directivos; 
al estar en menor porcentaje la Subdirectora del turno mañana con 
un 34% frente al Director que logró un 37%, ambos con menor 
porcentaje frente al Subdirector administrativo que obtuvo un 39%. 
Por último, en la dimensión Supervisión y monitoreo, el Subdirector 
del turno tarde adquirió el más alto porcentaje con un 38%, al igual 
que la Subdirectora del turno mañana y el Subdirector administrativo 
al estar en desventaja el Director con un 32%, quien consiguió el más 
bajo porcentaje en este indicador.
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A nivel general, representado por todo el personal directivo, 
se analizó que la administración de personal obtuvo un 37% que 
correspondió al criterio administrativo y, en liderazgo, planeación 
estratégica y supervisión/monitoreo alcanzaron un 38% que 
correspondió al criterio institucional, es decir, estuvieron por debajo 
del 50% que equivale a 20 docentes encuestados de un total de 53, por 
tanto, hubo un nivel de calidad en ambas funciones que no fue del 
todo óptimo, eficiente o adecuado.

X I V. DI S C U SIÓN DE R E SU LTA D O S

Respecto a la dimensión Administración de personal del criterio Gestión 
Administrativa y según lo descrito en las tablas correspondientes, se 
comprobó que del total de encuestados, solo un 37% (20) optó por 
la alternativa casi siempre en los ítems: los directivos cuentan con 
un comité de evaluación del personal según las normas establecidas, 
cuentan con un manual de procedimientos para la contratación del 
personal docente y administrativo, estimulan el desempeño destacado 
del personal, que los estímulos y sanciones en la I. E. están establecidos 
en el reglamento interno y que actúan con imparcialidad cuando 
tienen que estimular y sancionar al personal docente y administrativo; 
por lo tanto, en el año 2016 la calidad de gestión en administración de 
personal no fue el más adecuado, óptimo o eficiente. 

José Castillo65 manifestó que la adaptación de los procesos de 
mejoramiento continuo de la productividad exige una fuerza laboral 
de calidad, es decir, muy motivada y entrenada. No importa lo que 
la alta gerencia decida, los resultados no serán los deseados sin la 
excelencia humana de sus colaboradores. Esto quiere decir que el 
componente integral de las personas involucradas en la dirección 
sin una adecuada preparación y motivación y con fines de no 
caer en aspectos rutinarios tendrá como resultados la realización 
de un trabajo direccional óptimo, reflejándose en cada uno de 
los componentes de la comunidad educativa. En este sentido, el 
propósito de la Administración de Personal Moderna es establecer las 

65	 José Castillo. Administración de los Recursos Humanos, Bogotá, 
ecoe, 2006. 
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condiciones sociales de potencialidad laboral, las cuales deben atender 
las exigencias del mercado.

De igual modo, la Administración de recursos humanos busca 
construir y mantener un entorno de excelencia en la calidad para 
habilitar mejor la fuerza de trabajo en la consecución de los objetivos 
de calidad y del desempeño operativo de la empresa. Si es que no se 
toma en cuenta el trabajo en equipo, resultaría problemático para 
la dirección de cualquier institución educativa. Según el Instituto 
Internacional de Planeamiento de la Educación “trabajar en equipo 
implica desarrollar actitudes, valores y virtudes, es allí donde se conoce 
a los compañeros, pues se observa el nivel de compromiso”66. Con ello 
es posible poder alcanzar objetivos comunes, porque en un ambiente 
de trabajo en equipo se debe tomar en cuenta que lo más resaltante 
y efectivo es el adecuado liderazgo, pero además es importante la 
armonía, creatividad, cooperación, organización, responsabilidad y 
voluntad entre cada uno de los miembros. También, el equipo como 
grupo humano debe estar monitoreado y vigilado por un líder, el 
cual debe coordinar las acciones encomendadas a sus integrantes, las 
mismas que deben ser cumplidas bajo ciertas normas establecidas.

En la dimensión Liderazgo del criterio Gestión Institucional y de 
acuerdo a lo descrito en las tablas correspondientes, se concluyó que 
del total de encuestados, solo un 38% (20) optó por la alternativa casi 
siempre en los ítems: son reconocidos y respaldados por la comunidad 
educativa: padres, docentes, estudiantes, administrativos, los órganos 
intermedios y sede central del Ministerio y/u otras instituciones; tienen 
capacidad de organizar y dirigir de manera eficiente a la I. E.; toman en 
cuenta la opinión de todos los miembros de la comunidad educativa; 
afrontan y resuelven los problemas internos de la Institución de manera 
adecuada y promueven el desarrollo de competencias y habilidades de 
los miembros de la comunidad educativa. En consecuencia, la calidad 
de gestión en Liderazgo en el año 2016 no fue el más eficiente, óptimo 
o adecuado.

Según María Angélica Salazar, el liderazgo es un vocablo 
que “ha estado muy cargado de adherencias gerenciales bastante 
alejadas de los valores de las instituciones educativas y las primeras 
aportaciones estuvieron orientadas por la consideración de que éste 

66	 Instituto Internacional de Planeamiento de la Educación. 
Trabajo en equipo, Buenos Aires, Editorial del Ministerio de Educa-
ción de la Nación, 2010, p. 18. 
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estaba ligado a los rasgos y características del líder”67. Del mismo modo, 
es la tendencia para ir más allá de los modelos técnicos, jerárquicos 
y racionales con el objetivo de priorizar facetas culturales, morales y 
simbólicas, características de liderazgo transformacional. Este tipo de 
liderazgo es carismático, visionario, flexible, inclusivo, entre otros.

En la dimensión planeación estratégica del criterio Gestión 
Institucional y según lo descrito en las tablas correspondientes, se 
percibió que del total de encuestados, solo un 38% (20) optó por 
la alternativa casi siempre en los ítems: difunden las fortalezas y 
debilidades de la I. E., difunden las oportunidades y amenazas de la 
I. E., difunden la visión de la I. E., difunden la misión de la I. E. y 
difunden los objetivos estratégicos de la I. E.; por lo tanto, la calidad 
de gestión en planeación estratégica durante el año 2016 no fue el más 
adecuado, óptimo o eficiente. 

Según Castillo68, la planificación estratégica establece la 
direccionalidad que debe tener una empresa para lograr sus 
objetivos de corto y mediano plazo. Es un proceso basado en el 
análisis permanente tanto del medio como del ambiente interno de 
la empresa, lo que permite prever situaciones futuras, conocimientos 
o inconvenientes y adaptar a la institución para dar respuestas. El 
director de la Institución Educativa es el que conduce el proceso de 
construcción del Proyecto Educativo Institucional y, a la vez convoca 
y orienta su planificación; además tiene la obligación de conciliar con 
las autoridades de la comunidad, instituciones representativas, padres 
de familia, docentes, trabajadores administrativos y de servicio.

En la dimensión supervisión y monitoreo del criterio Gestión 
Institucional y acorde a lo descrito en las tablas correspondientes, 
se percibió que del total de encuestados, solo un 37% (20) 
escogió la alternativa casi siempre en los ítems: utilizan criterios, 
indicadores e instrumentos para evaluar el desempeño docente y 
administrativo; hacen participar al personal docente y administrativo 
en la determinación de los criterios; indicadores e instrumentos de 
supervisión; tienen un cronograma que específica en qué momento 

67	 María Angélica Salazar. “El liderazgo transformacional ¿mo-
delo para organizaciones educativas que aprenden?”, unirevista, vol. 
1, n.º 3, 2006, pp. 1 a 12, disponible en [http://online.aliat.edu.mx/
adistancia/Liderazgo/LecturasFalt/LIDERAZGO-TRANSFORMACIO-
NAL-EJEMPLO4.pdf], p. 1.

68	 Ibíd.

http://online.aliat.edu.mx/adistancia/Liderazgo/LecturasFalt/LIDERAZGO-TRANSFORMACIONAL-EJEMPLO4.pdf
http://online.aliat.edu.mx/adistancia/Liderazgo/LecturasFalt/LIDERAZGO-TRANSFORMACIONAL-EJEMPLO4.pdf
http://online.aliat.edu.mx/adistancia/Liderazgo/LecturasFalt/LIDERAZGO-TRANSFORMACIONAL-EJEMPLO4.pdf
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y a quiénes realizarán la supervisión; realizan la socialización de 
las experiencias de supervisión y monitoreo y toman en cuenta los 
resultados de la supervisión para la implementación de acciones de 
mejoramiento continuo. Por consiguiente, la calidad de gestión en 
supervisión y monitoreo durante el año 2016 no fue el más eficiente, 
óptimo o adecuado.

Según Leo John Brueckner y Guy Bond69, la supervisión 
educativa es un servicio que tiene el objetivo de mejorar los factores 
relacionados con el crecimiento y desarrollo del niño, además, es un 
proceso por el cual un individuo adquiere una serie de conocimientos 
o saberes y experiencia. Por otro lado, el vocablo monitoreo, según 
Francisco Farro Custodio70, consiste la medición de resultados 
con los cuales se procede a realizar ajustes y, de esta manera, hacer el 
seguimiento sistemático teniendo en cuenta la gestión educativa. De 
esta manera, la supervisión debe ser permanente, cercana, transparente 
y técnica con el fin de verificar los errores que se comenten y poder 
enmendarlos. Además, es necesario e importante la elaboración 
y aplicación de una reglamentación de políticas pedagógicas y 
administrativas para que exista una cultura donde se cumplan las 
normas y se dé una mejora continua.

En conclusión, la calidad de la gestión Administrativa e Institucional 
de la I. E. Humberto Luna de la ciudad del Cuzco durante el año 2016 
no fue la más adecuada, óptima y/o eficiente, al quedar comprobada la 
hipótesis planteada.

C ONC LU SION E S

	– En el criterio Gestión Administrativa, la gestión de calidad del 
personal directivo en la I.E. “Humberto Luna” de la UGEL Cusco, 
obtuvo un 37% (20) en el indicador Administración de personal; 
mientras que en el criterio Gestión Institucional, todo el personal 
directivo obtuvo un 38% (20) en los indicadores de liderazgo, pla-
neación estratégica y supervisión/monitoreo, puntuación por de-

69	 Leo John Brueckner y Guy Bond. Diagnóstico y tratamiento de 
las dificultades en el aprendizaje, Madrid, rialp, 1969.

70	 Francisco Farro Custodio. Planeamiento estratégico para insti-
tuciones educativas de calidad, Lima, Udegraf, 2001.
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bajo del 50% probablemente porque fue el más adecuado, óptimo 
o eficiente.

	– En el criterio Gestión Administrativa, el subdirector admi-
nistrativo fue quien obtuvo un mayor porcentaje (39%) en el 
indicador administración de personal con respecto a los otros 
directivos que obtuvieron 38% (20), durante el periodo 2016.

	– En el criterio Gestión Institucional, el subdirector de la tarde 
fue el que obtuvo un mayor porcentaje, exactamente el 42% 
(21) en el indicador liderazgo frente a un bajo 34% (18) de la 
subdirectora del turno mañana, durante el periodo 2016.

	– En el criterio Gestión Institucional, el subdirector de la tarde 
fue el que obtuvo un mayor porcentaje, el 40% (21) en el in-
dicador planeación estratégica frente a un bajo 34% (18) de la 
subdirectora del turno mañana, durante el periodo 2016.

	– En el criterio Gestión Institucional, el subdirector de la tarde 
y el subdirector administrativo fueron los que obtuvieron un 
mayor porcentaje con 43% (23) en el indicador supervisión y 
monitoreo frente a un bajo 32% (17) del director durante el 
periodo 2016.

R E C OM E N DAC ION E S

	– A la Dirección de la I. E. “Humberto Luna” de la ugel Cusco, se le 
recomienda implementar dentro del organigrama los comités de 
trabajo según las normas establecidas, del mismo modo, elaborar el 
documento de gestión denominado Manual de procedimientos admi-
nistrativos para mejorar la calidad de atención al usuario, así como 
implementar charlas referidas a la productividad del talento humano, 
habilidades sociales y de gestión de la información para procurar un 
clima institucional favorable al trabajo productivo y lograr la satis-
facción en el trabajo. Por otro lado, organizar círculos de mejora que 
contribuyan a planificar estratégicamente el trabajo organizacional 
y optar por descubrir las competencias y/o habilidades del personal 
que tiene a su cargo en dicha organización.

	– A la Subdirección del turno mañana de la I. E. “Humberto Luna” de 
la ugel Cusco, para que mejore las relaciones humanas con su per-
sonal a través de la comunicación efectiva, asistiendo a un curso de 
coaching y participar en los eventos dentro de la organización que 
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procuren posicionarla en un liderazgo transformacional que requie-
ren los trabajadores de su líder.

	– A la Subdirección del turno tarde de la I. E. “Humberto Luna” de la 
ugel Cusco, para que fortalezca su liderazgo, planeación estratégica 
y supervisión/monitoreo a través de jornadas de reflexión, que son 
espacios para evaluar los resultados de la gestión con participación 
de sus docentes y trabajadores que contribuyan a fortalecer la gestión 
administrativa e institucional que dirige con éxito.

	– A la Subdirección Administrativa de la I. E. “Humberto Luna” de la 
ugel Cusco, para que fortalezca su liderazgo, planeación estratégica 
y supervisión/monitoreo a través de talleres y pasantías con otras 
Instituciones Educativas de la zona que contribuyan a estrechar 
alianzas estratégicas a favor de la organización.



[93]  

C A P Í T U L O  Q U I N T O

Eficiencia de gestión de calidad del 
personal educativo, según el criterio 

administrativo e institucional

En la actualidad, todas las personas buscan una educación de calidad, 
acorde con sus expectativas, ya que las exigencias del mundo laboral 
son cada vez mayores; sin embargo, el nivel de calidad no supera 
el promedio, debido a que el currículo nacional no se encuentra 
actualizado y los docentes no reciben capacitaciones que los ayuden a 
ampliar su repertorio pedagógico y, por ende, mejorar su desempeño.

En este aspecto, el Estado debe brindar apoyo a las instituciones, 
para mejorar la calidad educativa; caso contrario, los estudiantes 
tendrán un conocimiento limitado al momento de egresar. A raíz 
de ello, en la última década se ha implementado en Perú, el Sistema 
Nacional de Evaluación, Acreditación y Certificación de la Calidad 
Educativa –sineace–, con la finalidad de garantizar un servicio 
educativo de calidad, para que los estudiantes egresados sean 
competentes y eficientes en el ámbito de su desarrollo.

Por otra parte, el Estado no es el único que debe participar en 
la obtención de una educación de calidad, sino que también se 
encuentran involucrados los directivos, docentes, padres de familia 
y estudiantes. Así, los directivos tienen un rol fundamental en la 
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institución, porque deben ser líderes que innoven, que generen 
cambios mediante el trabajo en equipo y que dirijan de forma eficiente 
al personal que tengan a su cargo, de lo contrario no se podría cumplir 
con los objetivos planteados. 

Además, el líder debe mostrar empatía, confianza y comprensión 
con los trabajadores, padres de familia o estudiantes, para saber cuáles 
son sus necesidades y en qué aspectos deben mejorar; por ello, debe 
trabajar en equipo con los empleados de la entidad, ya que estos, al 
estar más cerca del usuario, conocen cuáles son sus expectativas. Así, 
teniendo en cuenta este aspecto, se puede elaborar mejores estrategias 
para ofrecer un servicio educativo que cumpla con los requerimientos 
de los clientes. 

Como se ha podido observar, el líder debe estar atento a todas las 
necesidades de la institución, para idear un conjunto de estrategias 
que apunten a una mejor educación, ya que un buen director identifica 
la problemática de la entidad y, de esta manera, organiza ambientes 
que supongan una mejora y refuercen lo aprendido en clases; además, 
junto con el equipo docente, perfecciona el material y las estrategias 
pedagógicas, a la vez que se crea un clima escolar favorable para que 
los estudiantes puedan aplicar y desarrollar todas sus habilidades.

Un centro educativo representa grandes desafíos no solo para el 
director, ya que debe actualizarse y proponer nuevos escenarios de 
aprendizaje, sino también para el docente, quien interactúa de manera 
directa con los estudiantes. En el caso de los profesores, deben aplicar 
las mejores estrategias para que el estudiante comprenda los temas de 
una manera rápida y eficaz, ya que algunos de ellos pueden presentar 
dificultades en el aprendizaje.

Por otra parte, cuando se contrata a un docente, se debe evaluar 
que tenga un amplio conocimiento del tema que va a enseñar y que, 
además, tenga la motivación de aprender durante su estadía como 
profesor, ya que todo educador, antiguo o nuevo, necesita pasar por 
un proceso de formación o capacitación con la finalidad de prepararse 
frente a nuevas situaciones; esto permitirá que brinden un apoyo 
adecuado a los estudiantes que tienen problemas de aprendizaje.

Otro aspecto a resaltar es la revalorización de la profesión docente, 
por la cual se ha luchado durante tantos años, ya que la condición 
en la que se encuentra no es la más adecuada. Esto se evidencia 
en la cantidad excesiva de estudiantes que se tiene por aula, lo que 
imposibilita la creación de un ambiente educativo apto, a la vez que 
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se hace difícil asegurar que todos los estudiantes estén aprendiendo, 
debido a que no se puede dar una atención personalizada.

Un factor a considerar es el salario, que afecta en gran medida al 
profesor, en especial en lo relacionado con su hogar, ya que el sueldo 
no es suficiente para mantener su vivienda, y también en el ámbito 
profesional, pues al tener un salario que solo le permite subsistir en 
el día a día, no tiene la opción de estudiar y, por lo tanto, no pueden 
ampliar sus conocimientos, lo que sería de gran utilidad para aplicarlos 
en clases.

Por otro lado, para comprobar su desempeño, el docente es 
evaluado de manera constante. Por dicho motivo existen cuatro 
indicadores para determinar la situación en la que se encuentra el 
docente: insatisfactorio, básico, competente y destacado. Si el docente 
obtiene una calificación insatisfactoria significa que no se esfuerza por 
brindar una educación de calidad, lo que debe ser señalado por los 
directivos, con la finalidad de evitar el mismo error; en el nivel básico, 
el profesor debe tener una visión más amplia de los temas que explica 
y no limitarse a enseñar solo lo que él considera necesario. En los dos 
últimos casos, el educador va por buen camino, pero se puede mejorar 
mediante capacitaciones brindadas por el centro educativo.

Estas capacitaciones son organizadas por la oficina de Recursos 
Humanos, que es la encargada de confeccionar organigramas y 
seleccionar al personal que laborará en la entidad; además, el rol más 
importante que realiza esta área es preparar y formar al docente para 
mejorar su rendimiento. Las capacitaciones son necesarias porque 
tanto docentes como administrativos pueden obtener nuevas ideas 
que permitirán prosperar a la entidad. 

Así, por el lado del docente, los beneficios se evidencian tanto en 
educadores antiguos como nuevos, ya que permite retroalimentar y 
actualizar el conocimiento obtenido en el proceso de formación; a su 
vez, se busca intercambiar experiencia que aporte a la calidad educativa 
de los estudiantes y utilizar de manera creativa las herramientas de 
aprendizaje, que contribuyan a que los estudiantes desarrollen un 
pensamiento crítico. Por la parte administrativa, la capacitación 
constante permite reintroducir los objetivos de la organización, 
además, mejora la relación entre líderes y empleados y la toma de 
decisiones se realiza de manera conjunta. 

En este sentido, para lograr una educación de calidad es necesario 
que todos los actores estén involucrados en el proceso educativo: los 
directivos y docentes, mediante la implementación de capacitaciones 
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al personal, elaboración de estrategias innovadoras y actualización de 
materiales; padres de familia, por medio de la asistencia a reuniones y 
actividades escolares; y estudiantes, asistiendo de manera puntual a las 
clases y siendo partícipes cuando se solicite su opinión.

En conclusión, aún se está lejos de lograr una calidad educativa, 
como la que se observa en otros países; sin embargo, ya se ha dado 
el primer paso al implementar modos de evaluación a docentes y 
directores a cargo del Minedu, con la finalidad de comprobar la 
eficiencia en los cargos que manejan. En los directores, la exigencia 
es mayor, porque se verifica que desarrollen una política educativa 
que incluya la mejora del personal adscrito y del equipo docente, y 
no se basen solo en ejercer sus labores, de acuerdo con lo que ellos 
consideren más conveniente. 

En el caso de la supervisión docente realizada dentro de las 
instituciones, es necesario aplicar medidas que ayuden a dirigir al 
profesor e incentivarlo a seguir creciendo de manera profesional, así 
como no amonestarlo por causas que pueden ser corregidas mediante 
recomendaciones, para que el clima laboral no sea insatisfactorio sino 
agradable, tanto para el personal que labora en la entidad como para 
los estudiantes, porque un buen liderazgo y trabajo en equipo se ve 
reflejado en una educación de calidad.
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