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 RESUMEN 

 

El desempeño de toda institución se concibe en la calidad del servicio que ofrece. Este 

trabajo de investigación recopila, de forma sencilla y práctica, aspectos relevantes acerca 

de una de las problemáticas considerables de la Unidad Educativa Santa Elena, objeto de 

este estudio. En la primera parte del documento se realiza una amplia recopilación de las 

principales teorías y conceptos relativos a la planificación estratégica, abordando las 

realidades desde un contexto internacional, hasta llegar a las apreciaciones del tema dentro 

del ámbito local. Así mismo, se expone la recopilación teórica relacionada con la 

problemática de la gestión del talento humano, abordando teorías desde los niveles macro 

hasta los niveles micro, siempre en relación a la institución estudiada. En el documento se 

plantean la justificación de la investigación, desde el punto de vista práctico, teórico, 

epistemológico y social, de la misma forma se plantea la situación problemática que 

determina la hipótesis de trabajo, así como los objetivos del mismo, desarrollando una 

verdadera contextualización de las variables y de las dimensiones surgidas de las mismas, 

para esto fue preciso describir cada uno de los factores presentes en las mencionadas 

dimensiones.  Además, se describe la metodología aplicada con su concerniente 

justificación y operacionalización de variables, detallando con claridad la muestra 

seleccionada.  En el documento se exhiben los resultados del estudio claramente 

evidenciados a través de gráficos de barras, con su respectiva interpretación.  En capítulo 

aparte se expone la discusión de los resultados sustentados en el proyecto aplicado. Las 

conclusiones y recomendaciones se presentan de forma clara con la finalidad que facilitar 

su interpretación.  Uno de los capítulos más destacados es el que corresponde a la 

propuesta, en él se exhiben las alternativas de mejoramiento de la realidad que se pretende 

cambiar.  

 

Palabras claves: Planificación, estrategia, Talento humano, metodología educativa, 

calidad. 
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ABSTRACT 

 

The performance of any institution is conceived in the quality of the service offered. This 

research work compiles, in a simple and practical way, relevant aspects about one of the 

considerable problems of the Santa Elena Educational Unit, object of this study. In the first 

part of the document, an extensive compilation of the main theories and concepts related to 

strategic planning is made, addressing the realities from an international context, up to the 

appreciations of the subject within the local scope. Likewise, the theoretical compilation 

related to the problem of the management of human talent is exposed, approaching theories 

from the macro levels to the micro levels, always in relation to the studied institution. The 

document raises the justification of the research, from the practical, theoretical, 

epistemological and social point of view, in the same way the problematic situation that 

determines the working hypothesis as well as the objectives of the same, developing a true 

contextualization. of the variables and the dimensions arising from them, for this it was 

necessary to describe each of the factors present in the aforementioned dimensions. In 

addition, the methodology applied with its relative justification and operationalization of 

variables is described, clearly detailing the selected sample. In the document the results of 

the study are clearly evidenced through bar charts, with their respective interpretation. In a 

separate chapter, the discussion of the results based on the applied project is presented. The 

conclusions and recommendations are presented clearly in order to facilitate their 

interpretation. One of the most outstanding chapters is the one that corresponds to the 

proposal, in which the alternatives of improvement of the reality that is intended to change 

are exhibited. 

 

Keywords: Planning, strategy, human talent, educational methodology, quality. 
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INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad Problemática. 

Las instituciones educativas a nivel mundial orientan su esquema organizacional 

hacia la tendencia encaminada al enfoque del talento humano encima de una institución, 

la cual, según el aporte de Chuquisengo, (2016) responde a una óptica mundial en la 

gestión del recurso humano, que desde hace varios años está orientada a dejar a un lado 

aquellas conceptualizaciones que emplean el término Recurso Humano y que hacen 

referencia al ser humano como “ objeto que puede ser sustituido” otro punto dentro del 

proceso, en opuesto a la definición de “necesario” para llegar a la meta dela institución.  

A nivel Latinoamericano, los centros educativos orientan sus enfoques de 

planificación estratégica hacia la consecución de metas en común, entre las que 

destacan el desarrollo del capital humano, el cual según mencionan debe ser 

considerado el fin mismo de la institución. La Comunidad de Estados Latinoamericanos 

y caribeños CELAC, (2014), en su totalidad se comprometieron a potenciar la inclusión 

social como “tema estratégico”, todo esto con la finalidad de llegar a la meta 

institucional, esto quedó plasmado en la Declaración de San de ese año.  

En el Ecuador, desde la vigencia de la Constitución de Montecristi en el 2008, se 

actualizaron muchos de los procesos relacionados a las condiciones en que se deberán 

administrar a los trabajadores. Se crearon una serie de instituciones enfocadas a brindar 

un nuevo enfoque a la competencia laboral del ser humano, así tenemos: el Ministerio 

del Trabajo y el Instituto de Fomento al Talento Humano.  Igualmente, se aprobaron 

una serie de normativas legales que procuran regular la relación entre el empleador y los 

trabajadores, desde el enfoque moderno donde se considera al ser humano por encima 

del capital. Esta influencia alcanzó todos los sistemas organizativos, entre ellos el 

educativo, donde hoy en día se han evidenciado enormes avances en cuanto a las 

condiciones laborales del personal docente, comparado con años y administraciones 

anteriores.  

La planificación estratégica diseñada por las organizaciones sociales del país, de 

manera específica por los centros educativos, tanto estatales como no estatales, orientó 

sus estrategias de trabajo hacia una puesta en práctica de la política pública enfocada en 
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el talento humano como centro de toda la planificación.  Así, se evidencia en el accionar 

de cada una de las instituciones de educación del Ecuador. 

Las organizaciones educativas del sector público en la provincia de Santa Elena, 

tienen como modelo la normativa legal que regula la gestión y accionar de los 

trabajadores en el Ecuador, entre ellas destacan la Ley Orgánica de Educación 

Intercultural (LOEI), el Reglamento a la Ley Orgánica de Educación Intercultural, así 

como la Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP) y el Reglamento a la Ley Orgánica 

de Servicio Público. Cada institución de educación está bajo la supervisión de un 

Distrito de Educación Cantonal, y este a su vez tiene como su superior a la 

Coordinación Zonal de Educación, la cual está bajo supervisión del Viceministerio de 

Educación, así como del Ministerio de Educación, en Ecuador. 

En la Provincia de Santa Elena, uno de los centros educativos más importantes 

es la Unidad Educativa Santa Elena “UESE”, la misma que, cuyo Rector, el MSc Danny 

Chávez Pozo, la Vicerrectora y demás autoridades internas procuran mejores días para 

el plantel. A nivel de planificación, gestión y administración de la Institución se alinean 

a las normativas vigentes en el Ecuador, sumado a éstas las regulaciones internas tales 

como: el Plan Educativo Institucional (PEI) con sus dimensiones y componentes que 

definen los estándares de calidad de educación: PCA, PUD, Plan por destrezas, POA, 

Código de Convivencia que norma las relaciones pacíficas y armónicas de la trilogía 

educativa que son estudiantes, docentes y padres de familia del Establecimiento 

Educativo, instituidos para alcanzar las metas y propósitos a ser alcanzados en un 

determinado periodo a través de estrategias innovadoras y proyectos institucionales, los 

mismos que deben ser  sensibilizados y ejecutados por equipo de trabajo, a la 

Comunidad Educativa,  

Una vez analizadas referencias en contextos internacional, regional y nacional 

fue necesario hacer un análisis del contexto donde fue aplicada la investigación, así en 

este sentido fueron plantearon las bases para iniciar un proceso investigativo. 
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1.2. Trabajos Previos.  

 

Mariñez (2014), en su trabajo investigativo “Tendencias y Perspectivas de la 

Gestión Humana, desde el Desempeño Organizacional, en analogía con las políticas y 

estrategias utilizadas en empresas desvinculadas en la Región Suroeste de Republica 

Dominicana” en donde entre sus instrumentos y técnicas desarrolladas como la 

encuesta, entrevistas y el cuestionario, en relación a la orientación empírica analítica, 

carácter detallado y corte transversal, la muestra fue de 68 empleados y 21 jefes de 

departamento, cuyo objetivo es Realizar un análisis de las tendencias y perspectivas de 

la acción y competencia humana, desde el punto de vista del desempeño organizacional; 

sus objetivos específicos son: Comprobar la eficacia de estrategias, gestión humana y 

políticas, en el desempeño organizacional de las empresas independizadas en la región 

suroeste de la República Dominicana.  La hipótesis de trabajo fue: La ineficacia 

observada en el ejercicio organizacional de las empresas descentralizadas en la Región 

Suroeste de la República Dominicana, está grandemente correspondida con el proceder 

de los dirigentes organizacionales frente a los colaboradores, ponen en evidencia una 

actitud de autoritaria o paternalista en el desarrollo profesional de los colaboradores a su 

cargo.  Entre sus conclusiones destaca que las tendencias y perspectivas de la gestión 

humana se proyectan hacia el desarrollo de discusiones teóricas, filosóficas y prácticas.  

Marcillo (2014), en su trabajo investigativo de PHD denominada Modelo de 

gestión por competencias para optimizar el rendimiento del talento humano en los 

Gobiernos Autónomos Descentralizados del Sur de Manabí, cuyos instrumentos y 

técnicas empleadas son las entrevistas, la encuesta y la revisión bibliográfica del método 

inductivo y deductivo, siendo 260 el tamaño de su muestra; y donde el objetivo trazado 

es Plantear estrategias para gestionar por Competencias del Talento Humano, a 

continuación se exponen los objetivos específicos: Identificar las normas importantes 

vinculadas al accionar de los empleados públicos de los GADS., situados en la parte 

austral de Manabí. Este proyecto indicaba la siguiente hipótesis general: Un modelo de 

gestión por competencias mejora los desempeños laborales de los dependientes públicos 

en los GADS., ubicados en el austro de Manabí. A continuación, las hipótesis 

específicas: a) La creación de un plan estratégico aportará mejoras significativas a la 

eficiencia laboral de los trabajadores públicos en los GADS., del Sur de Manabí. b) 

Aplicando capacitaciones especificas a los subalternos de las instituciones públicas se 
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incrementaría la productividad de los colaboradores de los GADS., del sur de Manabí. 

En conclusión, es factible proponer un modelo moderno de potenciar por competencia 

del recurso humano. Así es posible evidenciar el interés de los investigadores en el 

diseño de propuestas encaminadas a proponer alternativas de mejoras en la planificación 

estratégica y el accionar de los colaboradores dentro de las instituciones. 

Arambulet (2014) en su trabajo de Magister titulada “Diseño de un Modelo de 

Sistema de Gestión del Talento Humano para potenciar la gestión de la calidad en 

empresas de manufactura y servicio Universidad Católica Andrés Bello”, donde se 

aplicó instrumentos y técnicas tales como el registro anecdótico, entrevista, y revisión 

documental del modelo descriptivo documental modalidad proyectiva, cuya muestra fue 

de 152; el objetivo es plantear un nuevo modelo de procedimiento del recurso humano, 

los objetivos específicos se enlistan a continuación:  Considerar la fase del arte en 

gestionar el accionar de los colaboradores. Las conclusiones señalan que la misión 

administrativa de talento humano es fructificar la agilidad, el aprendizaje, las 

habilidades y competencia de la mano de obra. Es así como resulta interesante el 

desarrollo de propuestas que vayan dirigidas al planteamiento de posibles alternativas 

de solución a las realidades estudiadas. Indican además que el rol moderno en el 

fortalecimiento del accionar de los trabajadores es potenciar las destrezas, competencias 

y cualidades de cada uno de ellos. Cabe recalcar finalmente que han sido varios los 

autores que han procurado plantear alternativas de solución a la problemática de la 

planificación estratégica, así como del talento humano desde distintos enfoques. 

 

1.3. Teorías Relacionadas al Tema. 

 

1.3.1. Planificación y la educación. 

La planificación estratégica dentro de las instituciones educativas debe ser 

considerada como un inicio. Las organizaciones sociales dependen entre sí, y luchan 

contra otras con el propósito de lograr sus metas. La estrategia organizacional es una de 

las herramientas a través de la cual la institución interactúa con su entorno. En tal 

sentido es preciso marcar la ruta mediante el diseño y la fijación de objetivos macro que 

deben ser alcanzados a través de estrategias que asegurarán la consecución de los 

mismos dentro de un tiempo predeterminado.  
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Chiavenato (2012) hace referencia que, partiendo de la relevancia de la gestión del 

talento humano dentro de la planificación estratégica, él sostiene que “el propósito de 

toda organización, su perspectiva hacia un mañana y sus metas prioritarias determinan 

sus planes a futuro”, así el autor define el accionar de una organización en condición al 

planteamiento de sus objetivos los cuales en ocasiones tienden a priorizar el capital 

sobre el talento humano. 

Concepto de planificación estratégica 

En el nuevo milenio es entendida como un mecanismo de gestión el cual 

contribuya a sustentar y fortalecer la toma de resoluciones en relación del camino que 

deben transitar y su capacidad de adaptación a las influencias del entorno que les 

impone y exigen un desempeño óptimo en eficiencia, eficacia y servicios y productos 

con altos índices de calidad que se colocan en el mercado (ILPESCEPAL, 2011) 

Desde otro enfoque la planificación estratégica es entendida como la ruta escogida 

para poner en práctica la misión institucional, empleando una serie de recursos en la 

forma más efectiva y eficiente que se pueda (CIESI, 2012) 

Pero la planificación estratégica se comprende como un proceso sistémico 

mediante el cual se implementan una serie de procedimientos, que se sigue para decidir 

los objetivos y metas de la Institución, y las tácticas que permitirán alcanzarlos 

(Anthony Robert, 1998) 

1.3.1.1 La Planificación estratégica dentro del sistema educativo. 

Es precisamente desde esta perspectiva que toda organización social debe 

considerar al talento humano como el factor clave y decisivo al momento de definir los 

objetivos y las estrategias dentro de su planificación estratégica. Enrique Núñez Ríos y 

Jacqueline Yvette Sánchez García (2011), expresan que: 

Un giro de enfoque que se dirija al trabajador se ha alcanzado (aunque a 

juicio de los autores aún resta mucho por hacer), dado que ya se le 

denomina talento, así las personas ya no son vistos como engranajes 

reemplazables, sino como la parte medular de la institución. 
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Los autores hacen relevancia en la importancia de este cambio de enfoque puesto 

que se ha empezado a adoptar una perspectiva que surgió en el replanteamiento, donde 

el individuo era el eje de todo. 

1.3.1.2. Importancia de las estrategias dentro de la planificación. 

El diseño adecuado de las estrategias al momento de definir el enfoque de la 

planificación es fundamental dentro de los centros educativos. En los actuales 

momentos las personas se han convertido en un aliado de las organizaciones sociales 

indispensable para sus procesos de producción. 

Chiavenato (2012) expresa que “El logro de cualquier asunto vinculado a la 

productividad solamente es posible con el compromiso de distintos grupos de trabajo 

los cuales contribuyen fructíferamente con algo”. Así entendemos que, desde los 

proveedores, hasta los altos niveles directivos de la institución., cada uno de ellos 

apoyan con las providencias y trabajos que transmiten laboriosidad y energía a la 

organización.  

Juan Enrique Núñez Ríos y Jacqueline Yvette Sánchez García (2011) hacen 

referencia sobre este tema de la siguiente manera: 

La forma de manejar adecuadamente la gestión laboral dentro de una 

institución en ocasiones puede ser conceptualizada como un mecanismo 

factible de aplicar en cualquier tipología de organización, entendida como 

un proceso de actividades que se sustenta en la administración.  

 Es así que las estrategias que se han de diseñar al momento de la planificación 

estratégica deberán de estar encaminadas al aseguramiento del logro del macro 

propósito institucional.  De esta forma se debe entender a la administración del recurso 

humano como una necesidad básica dentro de cualquier proceso administrativo 

cualquiera que sea el tipo de empresas.  

1.3.1.3. Planificación estratégica transformadora. 

 En el mundo educativo de hoy la realidad en temas de planificación estratégica 

educativa es variable, algo evolutiva. En el Ecuador y de acuerdo a la normativa legal 

vigente para los centros educativos existe una presión sobre los directivos para alcanzar 

ciertos objetivos que aún merecen una nueva revisión. Generalmente para que una 
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planificación estratégica sea transformadora se debería tener en cuenta el accionar 

directo de cada uno de los interesados quienes en etapas expresarían sus necesidades y 

prioridades dentro del convivir académico diario. 

Se estima que los directivos demuestran falencias en lo referente al empleo de 

las categorías en la programación estratégica. En este sentido los resultados preliminares 

generalmente reconocen la planificación corporativa, proyección táctica y operacional, 

generando así inseguridad y poca innovación, lo que conlleva a bajar la calidad y 

calidez en el servicio educativo. Bracho & Carruyo, (2012) 

1.3.3. La gestión del talento humano. 

Antecedentes al talento humano y su gestión 

 Hoy es conocida el talento humano como gestión, anteriormente los recursos 

humanos eran considerados una administración, sale a la luz bajo el mismo concepto de 

organización social luego de los hechos suscitados a inicios del siglo veinte en la 

industria, por tanto, no se puede decir que es un término reciente, sin embargo, es desde 

1927 con Elton Mayo quien comienza a hablar de Recurso Humano, lo cual toma 

relativo auge en la década de los 70 y 80. Alhama, (2013) 

 Es que con total certeza el accionar de los colaboradores ha sido considerado un 

elemento básico para el logro de cualquier emprendimiento, tanto así que desde la etapa 

de Sun Tzu (siglo V a.C.), mediante su Arte de la guerra, los cuales fueron asimilados 

por especialistas en relación de tres conceptos fundamentales: La organización, la 

logística y el liderazgo en el manejo y conducción de aquellos que tienen la 

responsabilidad de ejecutar las tareas. Cuevas (2011) 

 La gestión del talento humano debe ser aceptada como la dinamización dinámica 

de etapas, la cual ha tenido que irse adaptando a diversos cambios e influencias en 

relación a su entorno, exigencias del mercado, principios económicos, entre otros. 

Actualmente, hay factores vinculados con los desarrollos tecnológicos, entornos micro y 

macro de la sociedad, productividad, entre otros. Estrada, (2013) 

Chiavenato (2012) escribe sobre el talento humano y su gestión al sostener que “el 

gestionar la actividad de los colaboradores es un elemento sensorial a la mentalidad que 

influye en el entorno de las empresas”. Así el autor lo define como “eventual y 
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situacional” dependiente de características como “costumbres de cada organización”, así 

como “el componente adoptado por la organización”, así como una gran variedad de 

variable consideradas.  

Se debe entender la gestión del capital humano como un conglomerado 

compuesto de procesos de la institución, diseñados para mantener animados y 

congratulados a los trabajadores. En otras palabras, esta práctica se sustenta en la 

obtención de mejores y nuevas respuestas a las necesidades de los negocios con la 

vinculación e cada uno de sus colaboradores a través de la aplicación de estrategias que 

marquen el camino hacia la obtención de las metas propuestas.  

1.3.3.1 Estrategias en la gestión del talento humano. 

Al momento de desarrollar el análisis y la aplicación de las estrategias dentro de la 

planificación es preciso conocer la conceptualización del accionar de los colaboradores 

y sus alcances dentro de la misma. Armando Cuestas (2010) para definir estos aspectos 

sostiene que: 

En una gestión estratégica del trabajo de los colaboradores se distinguen tres 

elementos: tomar en cuenta el trabajo del equipo, como previsión decisiva 

en la acción competitiva de las instituciones; la óptica sistemática 

integradora (en adelante, GRH) y la prioridad que exista conexión entre la 

GRH y la estrategia institucional.  

Como se puede apreciar, el autor realiza una conceptualización basada en la 

premisa de los recursos humanos, más no del talento humano, sin embargo, si se ratifica 

en la importancia de este elemento como elemento decisivo en la competitiva de las 

organizaciones sociales.  

1.3.3.2 La innovación en la gestión del talento humano 

 La tarea de innovar dentro del mundo empresarial es un requisito indispensable. 

Becerra & Álvarez (2011) sostiene que el tema “ha sido tomado en cuenta con más 

relevancia por parte de los autores especializados” al referirse a la innovación y gestión 

del talento humano, considerando el trabajo individual como “aquel detalle especial que 

dinamiza cada realidad” de cualquier organización social. 
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 Pero es precisamente el tema de la innovación el que debe ser abordado, desde el 

punto mismo de su concepción, así se la define como: 

La innovación es una herramienta que le permite a cada organización la 

oportunidad de crear nuevas experiencias a la vez que se genera 

conocimiento mediante la resolución de una problemática planteada.  

 Así se entiende la innovación como aquella capacidad de una organización para 

desarrollar nuevos conocimientos a partir de sus experticias con la finalidad de crear 

valor agregado brindando así la oportunidad de ofrecer alternativas de solución ante una 

problemática. 

1.3.4. La administración educativa en la gestión del talento humano. 

La administración del trabajo, hoy por hoy, es uno de los aspectos más 

influenciados por los recientes cambios de la sociedad moderna. Las organizaciones 

sociales reconocen que ser humano es el elemento vital de su enfoque, que aplica el 

conocimiento y perspicacia a las empresas y coherencia a sus metas.  

Chiavenato (2012) le ofrece a la gestión del trabajo una importancia radical ya que 

considera que “la forma de interactuar con seres humanos y junto con ellos darles el 

valor que se merecen mejora y potencia la actividad productiva en cada organización”, 

haciendo énfasis en el giro organizacional que se evidencia en las organizaciones 

sociales durante los últimos años. Él le ofrece una nueva visión y recomienda que sean 

tratados “como miembros y colaboradores de las actividades empresariales”, tomando 

en cuenta que actualmente ya no se habla de recursos humanos, sino de gestión del 

trabajo de las personas. 

 

1.3.4.1 La gestión del talento humano y su evolución en la educación. 

 

A consecuencia del cada vez más evolutivo y competitivo escenario mundial 

existen varios factores que han ido evolucionando constantemente, así la gestión del 

trabajo ha sido considerada una de esas variables en permanente cambio lo cual obliga a 

las organizaciones sociales a adaptarse a dichos cambios. 

  

Pilar Jericó sobre el tema menciona lo siguiente: 
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Hoy en día es preciso identificar nuevas fortalezas que de una u otra forma 

han revolucionado el accionar de las organizaciones, la generación de 

ventajas competitivas vinculando a clientes y consumidores con la idea de 

adquirir productos y servicios personalizados. 

Es evidente que hoy los negocios pioneros en el mercado, más temprano que tarde 

pueden verse afectadas en su espacio en el mercado al no considerar aspectos tan 

importantes como la adecuada gestión del trabajo colaborativo dentro de sus 

instituciones. 

 

1.4. Formulación del Problema.   

 

La Unidad Educativa “Santa Elena” situada en la ciudad de Santa Elena, 

provincia del mismo nombre, brinda sus servicios a la juventud de la Península desde 

1973, actualmente posee 1640 estudiantes, con una planta docente de 60 profesores, de 

ellos el 90% posee título de cuarto nivel (maestría).   Su Rector es el Magister Danny 

Chávez Pozo.  

El Plan Educativo Institucional del plantel persigue entre sus objetivos promover 

la integración y desarrollo del talento humano institucional (PEI, 2017, p.25) Para esto 

se precisa la participación activa de toda la planta docente. Sin embargo, se evidencia la 

inexistencia de una planificación estratégica participativa e interactiva que oriente el 

accionar de personal docente y administrativo en la institución, fijando con claridad las 

metas institucionales que deberían ser alcanzadas durante los periodos académicos, 

haciendo evidente la debilidad al momento de diseñar la planificación del plantel.  

 

Desde esta perspectiva se expone la siguiente pregunta problemática: 

 

¿Cómo sería la propuesta sobre planificación estratégica para mejorar la 

gestión de talento humano, en la Unidad Educativa “Santa Elena”, Cantón y 

Provincia del mismo nombre, ¿en el periodo 2017? 

 

1.5. Justificación.  
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Este trabajo investigativo titulado “La planificación estratégica y la gestión de 

talento humano en la unidad educativa “Santa “Elena”, provincia de Santa Elena - 

Ecuador, 2017” se justifica dado el hecho de la necesidad de conocer los niveles de 

influencia generados a partir de la planificación estratégica diseñada para el colegio 

técnico Santa Elena, todo esto enfocado en el desempeño de la competitividad humana 

por parte de los directivos del centro de estudios.  

 

Tras un enfoque desde la perspectiva social, la presente investigación es 

necesario, dada la relevancia actual y coyuntura socio-económica de la Provincia de 

Santa Elena, donde cada vez es más notorio el crecimiento de la demanda de un cupo 

para los niveles de educación media, siendo la Unidad Educativa, objeto de este estudio, 

una de las más solicitadas por la comunidad. Por ende, es preciso conocer los alcances 

de la planificación institucional actual, así como determinar los niveles de atribución de 

la misma en la gestión del trabajo. 

 

En cuanto a la importancia productiva, el proyecto a tratar se explica desde una 

visión funcional, pues al admitir las condiciones actuales de la Influencia de la 

planificación estratégica y la aplicación del trabajo en la Unidad Educativa Santa Elena 

“UESE”, Provincia de Santa Elena, ante los escasos beneficios conseguidos durante el 

último ciclo lectivo permitirá tomar correcciones inmediatas a corto plazo ajustado de 

forma práctica nuevas técnicas de trabajo que contribuyan al logro de las metas trazadas 

en la planificación.  

Se plantea la presente investigación con el firme propósito que las respuestas a 

las interrogantes que se obtengan contribuyan como un aporte cognitivo a las teorías 

científicas en la sociedad, de la misma forma se consolide un punto inicial   para nuevas 

investigaciones en temas académicos, permitiendo así definir nuevas y mejores teorías 

dentro del enfoque de planificación estratégica y gestión de talento humano. El proyecto 

se argumenta en función de la epistemológica que se instaura como contribución dentro 

de las líneas de trabajo investigativa vinculadas a la gestión, calidad dentro del sistema 

educativo que han sido enunciadas a través del centro de estudio superiores.  

A través del planteamiento del presente trabajo investigativo se obtendrá 

información necesaria para poder rediseñar la planificación institucional (PEI), dirigida 
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sobre nuevas estrategias y fijada en nuevos objetivos organizacionales. Es precisamente 

desde este punto donde se justifica el aporte teórico del proyecto, dado que mediante la 

aplicación del plan de mejoras en torno a la planificación estratégica sobre la gestión del 

talento humano facilitará los procesos de planificación educativa del plantel 

contribuyendo así al fortalecimiento institucional, se han de rediseñar las metas y 

plantear nuevas estrategias que fomenten la calidad educativa en el centro de estudios. 

 

1.6. Hipótesis. 
 

Con lo manifiesto es posible plantear para su consideración la hipótesis siguiente. 

H1 La propuesta sobre planificación estratégica optimizará la gestión de talento 

humano, en la Unidad Educativa “Santa Elena”, Cantón y Provincia del mismo nombre, 

en el periodo 2017. 

H0 La propuesta sobre planificación estratégica no optimizará la gestión de talento 

humano, en la Unidad Educativa “Santa Elena”, Cantón y Provincia del mismo nombre, 

en el periodo 2017. 

 

1.7. Objetivo General.  
 

Proponer un plan estratégico de mejoras para fortalecer la gestión de talento 

humano que optimice el servicio ofertado en la Unidad Educativa “Santa Elena” 

Provincia de Santa Elena, Ecuador, 2017. 

 

1.7.1. Objetivos Específicos. 

 Analizar la planificación estratégica transformadora y la misión del talento humano 

en la Unidad Educativa “Santa Elena” Provincia de Santa Elena, Ecuador, 2017   

 Determinar las características de la innovación de la gestión del talento humano en 

la Unidad Educativa “Santa Elena” Provincia de Santa Elena, Ecuador, 2017. 
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 Describir la planificación estratégica competitiva con la evolución de la gestión del 

talento humano en la Unidad Educativa “Santa Elena” Provincia de Santa Elena, 

Ecuador, 2017. 

 Diseñar un “Plan estratégico de mejoras” fundamentado en las teorías planteadas 

por Chiavenato y Becerra & Álvarez para mejorar la planificación estratégica y la 

gestión de talento humano en la Unidad Educativa “Santa Elena” Provincia de 

Santa Elena, Ecuador, 2017. 

 Validar los ítems de los instrumentos que se emplearán: la encuesta y la entrevista 

mediante la aplicación de una prueba piloto para posteriormente sistematizar los 

resultados de la aplicación del instrumento previamente revisados por expertos y 

validadores. 
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II. MÉTODO 

 

2.1 Diseño de investigación 

 

La exposición de la problemática definió el alcance inicial de la investigación, 

esto implica poner en práctica más de un modelo investigativo que sean aplicados al 

contexto específico de estudios. El diseño investigativo responde al descriptivo 

prospectivo. Se combinará el modelo cuali-cuantitativo que corresponde al modelo de 

investigación mixta. A través de este método será posible el análisis del problema 

investigativo representando el proceso sin afectar el problema ni operar alguna variable.  

Las variables a describir serán la correspondencia existente entre la planificación 

estratégica y la gestión del trabajo, cuyas teorías construidas a partir de la descripción 

alimentarán la propuesta planteada. 

Con la investigación descriptiva se obtendrá una respuesta analítica de la 

variable planificación estratégica, especificando uno a uno de los elementos que la 

integran, entre ellos la planificación educativa, las estrategias diseñadas, y la situación 

actual del centro de estudios.  

De igual forma corresponderá describir la variable número dos, vinculada a la 

gestión del trabajo, desarrollando caracterizaciones de los componentes gestión, 

impacto de la gestión en el trabajo y la innovación. 

Mediante la investigación descriptiva - prospectiva, y luego de la recopilación, 

elucidación, estudio y verificación de la información será posible construir una 

propuesta enfocada a brindar opciones de respuesta asertiva a la realidad estudiada. 

El presente gráfico refiere al tipo de diseño descriptivo - prospectivo.  

 

 

 



25 
 

Donde: 

M   = Muestra: 60 

01   = Variable independiente (Planificación estratégica) 

02    = Variable dependiente (Gestión del talento humano) 

P   = Propuesta  

 

2.2 Variables, operacionalización. 

 

2.2.1. Variable Independiente. 

La planificación estratégica. - La misión de la institución, su perspectiva del futuro y 

sus transcendentales objetivos determinan su estrategia didáctica y administrativa. Así 

los pocos elementos constitutivos de alguna manera sobresaliente de esas técnicas es el 

personal de la empresa, el talento y el elemento central que gobierna cada institución. El 

elemento central de la organización. (Chiavenato, 2009) 

 

2.2.2. Variable Dependiente. 

La gestión de talento humano. – en la actualidad existen tres elementos que diferencian 

claramente una acertada dinamización inteligente de los trabajadores, éstas son: la 

importancia que se dé a los talentos humanos, como un recurso determinante en la 

competencia de los organismos, el punto de vista integral en la gestión de recursos 

humanos (, GRH) y una prioridad para que se identifique conexión o conciliación entre 

la GRH y las técnicas empresariales. (Cuestas, 2007, p.2) 
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2.2.3.Operacionalización de las variables. 

Variable 

Definición 

conceptual de la 

variable 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala de 

medición 

L
a 

p
la

n
if

ic
ac

ió
n
 e

st
ra

te
g

ia
 

 

La misión de la 

organización, su 

visión del futuro y 

sus principales 

objetivos 

condicionan su 

estrategia 

organizacional. El 

único integrante 

racional e inteligente 

de esta estrategia es 

el elemento humano, 

la cabeza y el 

sistema nervioso de 

la organización. El 

cerebro del negocio. 

La inteligencia que 

toma decisiones. 

(Chiavenato, 2009) 

Se desea 

conocer la 

incidencia 

de la 

planificación 

estratégica 

en la 

Institución 

educativa, 

objeto de 

estudio.  

Para este 

trabajo 

investigativo 

se hará uso 

del 

cuestionario 

con 20 ítems 

dispuestos y 

ordenados, 

con sus 

indicadores 

para evaluar 

el impacto 

de la 

planificación 

educativa. 

. Planificación 

estratégica 

transformador

a. 

Evidencia 

objetivos claros 
y medibles  

01. Está de acuerdo con los objetivos planteados en la Planificación 

Estratégica Institucional.  

 

04. Los docentes contribuyen para alanzar los objetivos institucionales 

incluidos en la Planificación Estratégica Institucional 

Totalmente 

en 

desacuerdo   

   

En 

desacuerdo  

 

De acuerdo 

 

Totalmente 

de acuerdo 

Posee 

mecanismos de 

control  

02. Las políticas internas incluidas en la Planificación Estratégica 

responden a los objetivos institucionales 

Diseñada con la 

participación de 

todos 

03. Los docentes participan en el diseño de la Planificación Estratégica 

Institucional 

Planificación 

estratégica 

competitiva 

Coherente con 

los objetivos 

planteados 

05.  Las estrategias están diseñadas en función de los objetivos la 

Planificación Estratégica Institucional. 

 

08. Las metas planteadas son claras y consistentes con las estrategias 

adoptadas en la Planificación Estratégica Institucional. 

De aplicación 

práctica   

06. Las estrategias planteadas en la Planificación Estratégica 

Institucional son prácticas y ejecutables 

Diseño flexible 
07. Las estrategias diseñadas son ajustables de acuerdo a cada 

necesidad 
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Variable 

Definición 

conceptual de la 

variable 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala de 

medición 

G
es

ti
ó
n
 d

el
 t

al
en

to
 h

u
m

an
o
  

En la actualidad, 

esencialmente los 

tres elementos que 

distinguen con 

claridad a una 

gestión estratégica de 

los recursos humanos 

(en adelante, rr. hh.), 

son: la consideración 

de los rr. Hh, como 

el recurso decisivo 

en la competitividad 

de las 

organizaciones, el 

enfoque sistémico o 

integrador en la 

gestión de recursos 

humanos (en 

adelante, GRH) y la 

necesidad de que 

exista coherencia o 

ajuste entre la GRH 

y la estrategia 

organizacional. 

(Cuestas, 2007, p.2) 

Aplicación 

de la escala 

de Likert la 

cual recoge 

información 

sobre la 

gestión del 

talento 

humano. 

Consta de un 

cuestionario 

con 20 

ítems, 

distribuidos 

con sus 

respectivos 

indicadores 

de 

evaluación. 

 

La misión del 

talento 

humano 

dentro de la 

institución 

Resultados 

positivos en 

todos los niveles 

09. Los resultados que se obtienen de la gestión docente están 

alineados a la misión institucional.  

11. Está de acuerdo en los resultados de la última evaluación de 

desempeño aplicada al talento humano. 

 

 

 

 

Totalmente 

en 

desacuerdo   

   

En 

desacuerdo  

 

De acuerdo 

 

 

Totalmente 

de acuerdo 

Mecanismo de 

control  

10. Los códigos de convivencia y normativas internas se ajustan a la 

realidad de la institución educativa. 

Autoevaluación 

permanente  

11. Está de acuerdo en los resultados de la última evaluación de 

desempeño aplicada al talento humano. 

Evolución de 

la gestión del 

talento 

humano 

 

Personal docente 

con altos niveles 

de satisfacción 

12. Usted está conforme con la actual gestión de talento humano 

aplicada sobre los integrantes de la comunidad educativa. 

13. Considera que la planta docente está satisfecha con la gestión 

aplicada. 

16. Considera usted aceptable los resultados obtenidos con el actual 

estilo de gestión de talento humano aplicado en la institución. 

Cumplimiento 

de los objetivos 

14. La planta docente colabora con el cumplimiento de los objetivos 

de la Planificación Estratégica Institucional 

Capacitación 

constante. 

15. Se aplican de forma periódica  programas de capacitación y 

actualización del talento humano 

Innovación en 

la gestión del 

talento 

humano 

Innovación 

permanente  

17. Considera que las autoridades de la institución se preocupan y 

gestionan su formación de manera constante. 

Aplicación de 

nuevas 

estrategias  

18. Las estrategias aplicadas a la gestión del talento humano que son 

adecuadas y actualizadas 

Recoger 

sugerencia de 

mejora. 

19. Las autoridades recogen sugerencias de los docentes para la toma 

de decisiones. 

20. Considera usted que la actual comisión participa de forma activa 

en el diseño de nuevas estrategias de gestión 
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2.3 Población y muestra 

 

Sabino (1992), se refiere a la totalidad objeto del proceso estadístico como 

“apuntes e información que resultan de un todo de elementos que forman la población 

importante del proceso investigativo”. Seguidamente se pondrá a consideración esa 

población. 

 

2.3.1. Población. 

El universo, objeto de esta investigación, es la Unidad Educativa “Santa Elena” 

se conforma por la planta docente, planta de administración, y personas de servicio. 

Para la determinación de la Muestra, y, en función de los elementos peculiares de la 

población se consideró el número total de ésta, como elemento representativo para el 

proceso de investigación. 

 

Tabla 2 

Asignación de la población de docentes 

  

 

 
Fuente; Elaborado por Sandra Suárez Quinde 

 

 

 

2.3.2. Muestra. 

Tabla 3 
Distribución de la muestra de docentes 

 

 

 

 

Fuente; Elaborado por Sandra Suárez Quinde 

NIVELES TOTAL DE DOCENTES 

Básica Superior 25 

Bachillerato 35 

Total 60 

NIVELES 
TOTAL DE 

DOCENTES 

Número total de docentes 60 

Muestra 60 
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2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

 

2.4.1. Técnica 

Casas Anguitaa, J.R. Repullo Labradora y J. Donado Campos (2012) indican que 

“es una técnica muy empleada en los sectores de la salud, social, economía lo cual se 

evidencia la publicación de insumos académicos e investigativos que se publicaron 

últimamente”. Para la ejecución de la investigación se ha recurrido a varias técnicas 

como: La encuesta y la entrevista.  

Se debe precisar que la encuesta fue de carácter anónimo y se aplicó a los 

profesores, se trabajó en jornadas no laborables para no entorpecer horarios de clases 

normales. La entrevista fue otra de las técnicas que se aplicaron, en este caso a cierto 

grupo de directivos. La entrevista fue aplicada a los participantes antes mencionados en 

días de descanso para no interrumpir con fechas laborables. 

2.4.2. Instrumento  

Se aplicó el cuestionario, elaborado hasta con 20 ítems, con la firme convicción 

de conseguir información inequívoca de los consultados. Se utilizó un Instrumento 

estructurado para recolectar información sobre la variable independiente. Escala de 

Likert: se utilizó analizar el criterio y forma de pensar de las personas, de la misma 

forma para recolectar datos acerca de las variables.  

De la misma forma se diseñó un instrumento para la entrevista a los directivos. 

Este cuestionario está elaborado con 10 ítems en función de las dimensiones ya 

definidas con el propósito de levantar información pertinente a las autoridades del 

centro educativo. 

  

2.5 Métodos de análisis de datos 

Para este trabajo investigativo fue empleada una estadística descriptiva, para 

realizar un análisis a profundidad de la realidad de la Unidad Educativa Santa Elena, 

para ello se recogió información que evidenció la situación existente en tiempo real, 

recopilando experimentaciones y condiciones de prácticas anteriores que ayudaron a 

identificar elementos propios y no usuales dentro de la institución educativa. 
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 Para cuantificar esta información fue empleado el software Excel a fin de constituir 

muestras visibles o gráficos que determinen los niveles e índices representativos de la 

problemática estudiada, se recogió los datos a partir de una selección de porción de la 

totalidad del estudio de donde es posible establecer conjeturas y conclusiones veraces 

acerca de la totalidad de los elementos que se estudian. En definitiva, se puede decir que 

el trabajo fue realizado en este orden.  

1. Validación de los instrumentos para recolectar la información. 

2. Aplicación de una encuesta piloto y análisis de resultados obtenidos a través de 

sofware pertinentes. 

3. Obtención de la información en la fuente mediante la aplicación de herramientas 

diversas. 

4. Tabulación y análisis de los datos recolectados de forma oportuna. 

5. Elaboración de informe final, así como de resultados. 

El objetivo fue realizar un diagnóstico válido enmarcado en aspectos 

referenciales a todos los niveles de estudio, los cuales dependerán de las características 

relevantes del proyecto investigativo analizado. Es preciso puntualizar que, al no existir 

variables manipuladas, no existe la posibilidad de un análisis independiente de los 

resultados que se obtuvieran, los cuales difícilmente se podrán repetir y no será posible 

hacer una prórroga acerca del experimento, ni tampoco volver al análisis ni revisión de 

los resultados. 

2.6 Aspectos éticos 

Es preciso mencionar que los datos obtenidos a través de fichas y bibliografías 

relacionadas, además se construyó el presente trabajo bajo las reglas de las normas 

APA-UCV, 6ta edición procurando alinearnos al respecto de los derechos que poseen 

los autores así como la propiedad intelectual de los mismos, también se reserva los 

derechos de publicación tanto de nombres como de docentes de la universidad, la 

información está guardada en una carpeta cuyas evidencias  pueden ser mostradas de 

acuerdo a los requerimientos del jurado. Para la etapa de recolección de los datos se 

solicitó los permisos respectivos a los principales de los centros educativos, en todos los 

momentos: prueba piloto y aplicación de encuestas en su parte final. Las encuestas han 

sido aplicadas de forma reservada. 
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III. RESULTADOS 

3.1. Resultados encuesta personal docente. 

 

 

 

Figura 1.  

Distribución de la opinión de los docentes en relación a si consideran o no que los 

objetivos planteados en la Planificación Estratégica Institucional promueven un proceso 

transformador y positivo en el plantel. 

Apreciaciones 

En la Figura 1 se aprecia el número de docentes en la en relación a si consideran o no 

que los objetivos planteados en la Planificación Estratégica Institucional promueven un 

proceso transformador y positivo en el plantel. 

-  En total 1 participante está de acuerdo y 48 en desacuerdo. 11 están totalmente 

en desacuerdo y 0 totalmente de acuerdo. 60 en total. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 1 y el 2. 18% participantes en 

desacuerdo y 80% totalmente desacuerdo, 98% en total en este rango. 
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- La Mediana nos indica una ligera concentración central de los datos con 

tendencia hacia los ítems 2 y 1. Mientras que la desviación estándar nos señala 

que existe una leve dispersión de los datos. 

 

 

Figura 2.  

Distribución de la opinión de los docentes acerca de que si están de acuerdo o no en que 

las políticas internas incluidas en la Planificación Estratégica responden a los objetivos 

institucionales. 

Apreciaciones 

- En la Figura 2 se aprecia el número de docentes en la investigación y su opinión 

acerca de que si están de acuerdo o no en que las políticas internas incluidas en 

la Planificación Estratégica responden a los objetivos institucionales En total 24 

participantes están en desacuerdo y 22 de acuerdo. 1 totalmente de acuerdo. 13 

totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 2 y el 3. 40% participantes en 

desacuerdo y 37% de acuerdo, 78% en total en este rango. 

- La Mediana indica una marcada concentración central de los datos con 

inclinación representativa hacia el dato 1. Mientras que la desviación estándar 

señala que existe una marcada dispersión de los datos hacia el 1. 
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Figura 3.  

Distribución de la opinión de los docentes para conocer si está de acuerdo o no en los 

niveles de participación docente para el diseño de la Planificación Estratégica 

Institucional. 

Apreciaciones 

En la Figura 3 se aprecia el número de docentes para conocer si está de acuerdo o no en 

los niveles de participación docente para el diseño de la Planificación Estratégica 

Institucional. 

- En total 15 participantes están en desacuerdo y 4 de acuerdo. 16 totalmente de 

acuerdo. 25 totalmente en desacuerdo. 

- El detalle más frecuente se encontró entre el 1 y el 4. 42% de los encuestados en 

desacuerdo y 27% totalmente de acuerdo, 69% en total en este rango. 

- La Mediana indica que no existe concentración central de los datos mientras que 

la desviación estándar muestra que existe dispersión de datos entre el dato 1 y el 

dato 4. 
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Figura 4.  

Distribución de la opinión de los docentes para conocer si consideran o no que los 

docentes contribuyen de manera adecuada, con el desempeño de sus actividades, a un 

proceso trasformador positivo. 

Apreciaciones 

En la Figura 4 se aprecia el número de docentes en la investigación para conocer si 

consideran o no que los docentes contribuyen de manera adecuada, con el desempeño de 

sus actividades, a un proceso trasformador positivo. 

En total 31 participantes están en desacuerdo y 4 de acuerdo. 17 totalmente de acuerdo. 

8 totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 2 y el 4. 52% participantes en 

desacuerdo y 28% de acuerdo, 80% en total en este rango. 

- La Mediana indica una concentración central en el dato 2; mientras que la 

desviación estándar señala que existe dispersión de los datos, más acentuada en 

el dato 4 así como en el dato 1. 
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Figura 5.  

Distribución de la opinión de los docentes en relación en saber si están de acuerdo o no 

en que las estrategias institucionales son competitivas en función de los objetivos del 

PEI. 

Apreciaciones 

En la Figura 5 se aprecia el número de docentes en la investigación en relación en saber 

si están de acuerdo o no en que las estrategias institucionales son competitivas en 

función de los objetivos del PEI. 

En total 24 participantes están en desacuerdo y 21 de acuerdo. 0 totalmente de acuerdo. 

15 totalmente en desacuerdo. 

- La coincidencia más frecuente se encontró entre el 2 y el 3. 40% participantes en 

desacuerdo y 35% de acuerdo, 75% en total en este rango. 

- La Mediana indica una marcada concentración central de los datos con 

inclinación marcada hacia el dato 1. Mientras que la desviación estándar 

evidencia que existe desviación de los datos ligera hacia el dato 1. 
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Figura 6.  

Distribución de la opinión de los docentes en relación a conocer si consideran o no que 

las estrategias planteadas son beneficiosos y ejecutables para la Institución. 

Apreciaciones 

En la Figura 6 se aprecia el número de docentes en la investigación en relación a 

conocer si consideran o no que las estrategias planteadas son beneficiosos y ejecutables 

para la Institución. 

En total 18 participantes están en desacuerdo y 18 de acuerdo. 0 totalmente de acuerdo. 

24 totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 1 y el 2 y 3. 40% participantes en 

desacuerdo y 33% de acuerdo, 73% en total en este rango. 

- La Mediana indica una concentración central de los datos con dispersión 

pronunciada hacia el dato 1. Mientras que la desviación estándar evidencia que 

existe dispersión de los datos hacia el 1. 
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Figura 7.  

Distribución de la opinión de los docentes para conocer si consideran o no consideran 

que las estrategias diseñadas son ajustables de acuerdo a cada necesidad. 

Apreciaciones 

En la Figura 7 se aprecia el número de docentes en la investigación para conocer si 

consideran o no consideran que las estrategias diseñadas son ajustables de acuerdo a 

cada necesidad.  

En total 24 participantes están en desacuerdo y 21 de acuerdo. 0 totalmente de acuerdo. 

0 totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 2 y el 3. 40% participantes en 

desacuerdo y 35% de acuerdo, 75% en total en este rango. 

- La Mediana indica una concentración central de los datos hacia el dato 2 y 3, 

con tendencia marcada hacía en dato 1. Mientras que la desviación estándar 

evidencia que existe dispersión de los datos. 
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Figura 8.  

Distribución de la opinión de los docentes en relación de que si piensan o no que las 

metas planteadas son precisas y armónicas con las estrategias adoptadas en la 

Planificación Estratégica Institucional.  

Apreciaciones 

En la Figura 8 se aprecia el número de docentes en relación de que si piensan o no que 

las metas planteadas son precisas y armónicas con las estrategias adoptadas en la 

Planificación Estratégica Institucional.  

En total 40 participantes están en desacuerdo y 20 de acuerdo. 0 totalmente de acuerdo. 

0 totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 2 y el 3. 67% participantes en 

desacuerdo y 33% de acuerdo, 60 en total en este rango. 

- La Mediana indica una concentración central de los datos hacia el dato 2 y 3. 

Mientras que la desviación estándar evidencia que no existe dispersión de los 

datos. 
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Figura 9.  

Distribución de la opinión de los docentes para conocer si consideran o no que los 

resultados que se obtienen de la gestión docente están alineados a los objetivos, misión 

y metas institucionales. 

Apreciaciones 

En la Figura 9 se aprecia el número de docentes para conocer si consideran o no que los 

resultados que se obtienen de la gestión docente están alineados a los objetivos, misión 

y metas institucionales. 

En total 24 participantes están en desacuerdo y 21 de acuerdo. 0 totalmente de acuerdo. 

15 totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 2 y el 3. 40% participantes en 

desacuerdo y 35% de acuerdo, 75% en total en este rango. 

- La Mediana indica una concentración central de los datos hacia el dato 2 y 3 con 

una marcada inclinación hacia el dato 1. Mientras que la desviación estándar 

evidencia que existe dispersión tendiente de los datos hacia la parte superior. 
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Figura 10.  

Distribución de la opinión de los docentes para conocer si piensan que los códigos de 

convivencia y normativas internas fortalecen la misión de la institución educativa, o no. 

Apreciaciones 

En la Figura 10 se aprecia el número de docentes para conocer si piensan que los 

códigos de convivencia y normativas internas fortalecen la misión de la institución 

educativa, o no. 

En total 20 participantes están en desacuerdo y 21 de acuerdo. 0 totalmente de acuerdo. 

19 totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 2 y el 3. 33% participantes en 

desacuerdo y 35% de acuerdo, 68% en total en este rango. 

- La Mediana indica una leve concentración central de los datos hacia el dato 1, 2 

y 3. Mientras que la desviación estándar evidencia que existe dispersión de los 

datos hacia el dato 1. 
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Figura 11.  

Distribución de la opinión de los docentes relacionada a si están o no de acuerdo con el 

trabajo aplicado por la gestión de talento humano en la Institución. 

En la Figura 11 se aprecia el número de docentes relacionada a si están o no de acuerdo 

con el trabajo aplicado por la gestión de talento humano en la Institución. 

En total 36 participantes están en desacuerdo y 19 de acuerdo. 0 totalmente de acuerdo. 

5 totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 2 y el 3. 60% participantes en 

desacuerdo y 32% de acuerdo, 92% en total en este rango. 

- La Mediana indica una concentración central de los datos hacia el dato 2 y 3 con 

una inclinación leve hacia el dato 1. Mientras que la desviación estándar 

evidencia que existe dispersión de los datos hacia arriba. 
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Figura 12.  

Distribución de la opinión de los docentes en referencia para saber si está conforme o no 

con la actual gestión de talento humano aplicada sobre los integrantes de la comunidad 

educativa, pues contribuyen a los objetivos del plantel. 

En la Figura 12 se aprecia el número de docentes en referencia para saber si está 

conforme o no con la actual gestión de talento humano aplicada sobre los integrantes de 

la comunidad educativa, pues contribuyen a los objetivos del plantel. 

En total 7 participantes están en desacuerdo y 33 de acuerdo. 0 totalmente de acuerdo. 

20 totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 1 y el 3. 33% participantes totalmente 

en desacuerdo y 55% de acuerdo, 88% en total en este rango. 

- La Mediana indica una concentración central hacia el dato 3 con una inclinación 

hacia el dato 1. Mientras que la desviación estándar evidencia que existe 

dispersión de los datos hacia el dato 1. 
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Figura 13.  

Distribución de la opinión de los docentes para saber si consideran o no que la gestión 

que realiza talento humano es la más adecuada para mejorar el desarrollo de las 

actividades institucional. 

En la Figura 13 se aprecia el número de docentes para saber si consideran o no que la 

gestión que realiza talento humano es la más adecuada para mejorar el desarrollo de las 

actividades institucional. 

En total 21 participantes están en desacuerdo y 12 de acuerdo. 0 totalmente de acuerdo. 

10 totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 2 y el 4. 35% participantes en 

desacuerdo y 28% de acuerdo, 63% en total en este rango. 

- La Mediana indica una concentración central de los datos hacia el dato 2 y 4 con 

una breve inclinación hacia el dato 4. Mientras que la desviación estándar 

evidencia que existe dispersión de los datos, desde el dato 2 hacia el 4. 
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Figura 14.  

Distribución de la opinión de los docentes si el personal colabora o no con el 

cumplimiento de los objetivos de la Planificación Estratégica Institucional. 

En la Figura 14 se aprecia el número de docentes si el personal colabora o no con el 

cumplimiento de los objetivos de la Planificación Estratégica Institucional. 

En total 19 participantes están en desacuerdo y 29 de acuerdo. 0 totalmente de acuerdo. 

12 totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 2 y el 3. 32% participantes en 

desacuerdo y 48% de acuerdo, 80% en total en este rango. 

- La Mediana indica una concentración central de los datos hacia el dato 2 y 3 con 

inclinación hacia el dato 1. Mientras que la desviación estándar evidencia que 

existe dispersión de los datos. 
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Figura 15.  

Distribución de la opinión de los docentes para conocer si asiste de forma periódica o 

no, a programas de capacitación y actualización gestionados por talento humano. 

En la Figura 15 se aprecia el número de docentes para conocer si asiste de forma 

periódica o no, a programas de capacitación y actualización gestionados por talento 

humano. 

En total 20 participantes están en desacuerdo y 19 de acuerdo. 16 totalmente de acuerdo. 

5 totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 2 y el 3. 33% participantes en 

desacuerdo y 32% de acuerdo, 65% en total en este rango. 

- La Mediana indica una concentración central de los datos hacia el dato 2 y 3 con 

una inclinación sostenida hacia el dato 4. Mientras que la desviación estándar 

evidencia que existe dispersión de los datos, desde el centro hacia el dato 4. 
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Figura 16.  

Distribución de la opinión de los docentes en relación si considera o no considera 

aceptable los resultados obtenidos con el actual estilo de gestión de talento humano 

aplicado en la institución. 

En la Figura 16 se aprecia el número de docentes en relación si considera o no considera 

aceptable los resultados obtenidos con el actual estilo de gestión de talento humano 

aplicado en la institución. 

En total 22 participantes están en desacuerdo y 36 de acuerdo. 2 totalmente de acuerdo. 

0 totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 2 y el 3. 60% participantes en 

desacuerdo y 37% de acuerdo, 97% en total en este rango. 

- La Mediana indica una concentración central de los datos hacia el dato 2 y 3 con 

una inclinación hacia el dato 4. Mientras que la desviación estándar evidencia 

que existe dispersión de los datos desde el centro hacia el dato 4. 
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Figura 17.  

Distribución de la opinión de los docentes en función si consideran o no consideran que 

la planificación estratégica transforma la gestión de procesos educativos dentro de la 

institución. 

En la Figura 17 se aprecia el número de docentes en función si consideran o no 

consideran que la planificación estratégica transforma la gestión de procesos educativos 

dentro de la institución. 

En total 22 participantes están en desacuerdo y 16 de acuerdo. 0 totalmente de acuerdo. 

21 totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 1 y el 2. 35% participantes en 

desacuerdo, 16 de acuerdo, y 37% totalmente en desacuerdo. 72% en total en 

este rango. 

- La Mediana indica que no existe una concentración central de los datos. 

Mientras que la desviación estándar evidencia que existe dispersión de los datos, 

desde el centro hacia el dato 1 
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Figura 18.  

Distribución de la opinión de los docentes en torno a conocer si piensan o no que las 

estrategias aplicadas a la gestión del talento humano son adecuadas y actualizadas. 

En la Figura 18 se aprecia el número de docentes en torno a conocer si piensan o no que 

las estrategias aplicadas a la gestión del talento humano son adecuadas y actualizadas. 

En total 34 participantes están en desacuerdo y 17 de acuerdo. 4 totalmente de acuerdo. 

5 totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 2 y el 3. 57% participantes en 

desacuerdo y 28% de acuerdo, 85% en total en este rango. 

- La Mediana indica una concentración central de los datos hacia el dato 2 y 3 con 

una curva sostenida tanto hacia el dato 1 como al 4. Mientras que la desviación 

estándar evidencia que existe dispersión de los datos hacia el dato, tanto hacia el 

1 como al dato 4. 
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Figura 19.  

Distribución de la opinión de los docentes acerca de que si están o no de acuerdo en que 

las autoridades recojan sugerencias de los docentes con la finalidad de innovar cada uno 

de los procesos. 

En la Figura 19 se aprecia el número de docentes acerca de que si están o no de acuerdo 

en que las autoridades recojan sugerencias de los docentes con la finalidad de innovar 

cada uno de los procesos. 

En total 14 participantes están en desacuerdo y 17 de acuerdo. 18 totalmente de acuerdo. 

11 totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 3 y el 4. 28% totalmente de acuerdo y 

30% de acuerdo, 58% en total en este rango. 

- La Mediana indica una concentración central de los datos con una curva 

extendida tanto hacia el dato 1 y 4. Mientras que la desviación estándar 

evidencia que existe dispersión de los datos tanto hacia el dato 1 como hacia el 

dato 4. 
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Figura 20.  

Distribución de la opinión de los docentes para conocer si consideran o no consideran 

que el diseño de nuevas estrategias de gestión contribuye a la innovación de los 

procesos de enseñanza aprendizaje. 

En la Figura 20 se aprecia el número de docentes para conocer si consideran o no 

consideran que el diseño de nuevas estrategias de gestión contribuye a la innovación de 

los procesos de enseñanza aprendizaje. 

En total 15 participantes están en desacuerdo y 17 de acuerdo. 28 totalmente de acuerdo. 

0 totalmente en desacuerdo. 

- El dato más frecuente se encontró entre el 3 y el 4. 28% participantes de acuerdo 

y 30% totalmente de acuerdo, 58% en total en este rango. 

- La Mediana indica una concentración central de los datos desde el centro en el 

dato 3 hacia el dato 4. Mientras que la desviación estándar evidencia que existe 

dispersión de los datos desde el centro hacia el dato 4. 
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3.2. Resultados entrevista a directivos. 

RESUMEN DE LA ENTREVISTA A DIRECTIVOS 

Dimensiones/ 

Participantes 

Dimensión Transformador Dimensión 

Competitiva 

Dimensión Misión Dimensión Evolución Dimensión Innovación 

1 

Los espacios de participación 

se diseñan dentro de la 

planificación y son los más 

apropiados. 

Los docentes contribuyen 

sustancialmente al proceso 

educativo 

Al diseñar las estrategias 

se las alinea con los 

objetivos del PEI. 

Las metas del PEI 

surgen como alternativas 

para cumplir con el 

proceso 

Los resultados no 

siempre son los 

esperados. 

La gestión del talento 

humano dentro del 

plantel es la mejor 

La planta docente debe 

cumplir de la mejor 

forma a los objetivos el 

PEI 

Lo docentes siempre 

participan del diseño de 

la planificación. 

2 

Los espacios no siempre son 

los mejores y suficientes. 

Los docentes siempre 

colaboran en todo proceso 

Las estrategias están 

alineadas de acuerdo a 

las necesidades. 

Las metas del PEI se 

plantean con ideas de 

todos 

Los resultados pueden 

mejorar. 

La gestión del talento 

humano es apropiada. 

La planta docente 

siempre cumple con los 

objetivos. 

Los docentes se adaptan 

a los objetivos  

Los docentes sugieren 

ideas para mejorar el 

proceso. 

Las nuevas estrategias si 

ayudan a innovar 

3 

Los espacios de participación 

son los necesarios, pero no los 

mejores. 

Los docentes no están 

motivados y no contribuyen de 

mejor manera 

Las estrategias deben 

revisarse de forma 

periódica para 

mejorarlas. 

Las metas del PEI se 

elaboran con ideas de 

todos 

Los resultados deben 

ir mejorando poco a 

poco.  

La gestión del talento 

humano es apropiada  

Los docentes son 

cumplidores y 

colaboradores. 

Los profesores trabajan 

por lograr los objetivos 

Las sugerencias de los 

docentes son aceptadas. 

Las estrategias 

innovadoras ayudan a 

mejorar cada día. 
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Se muestra el empleo del cuestionario en entrevista a tres directivos de la Unidad 

Educativa, con la finalidad de determinar la opinión de los involucrados acerca del 

desempeño del talento humano dentro de la UESE.  

En la dimensión transformadora los participantes sostuvieron que los espacios 

son los apropiados, suficientes y necesarios, dijeron que los profesores colaboran de la 

mejor forma en el proceso educativo. En la dimensión competitiva los consultados 

dijeron que las estrategias son diseñadas de la mejor manera y que las metas son 

diseñadas con la contribución de todo el cuerpo docente. 

En la dimensión misión señalaron que los resultados pueden ser siempre los 

mejores y que es la apropiada la gestión del talento humano. En la dimensión evolución 

indicaron que los profesores son cumplidores y colaboradores además dijeron que ellos 

trabajan por el cumplimiento de los objetivos. En la dimensión innovación mencionaron 

que las ideas de los profesores son aceptadas y que las estrategias permiten innovador 

en el plantel. 
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IV. DISCUSIÓN 

 

El presente estudio manifiesta que la hipótesis general o de investigación 

sostiene que la propuesta sobre planificación estratégica mejorará la gestión del trabajo, 

en la Unidad Educativa “Santa Elena”, Cantón y Provincia del mismo nombre, en el 

periodo 2017.  En este sentido, los resultados indican que la mencionada hipótesis es 

aceptada dado que la influencia se traduce en mejorar los niveles venidos a menos 

dentro de las áreas que actualmente poseen porcentajes de insatisfacción en cifras 

porcentuales del 60% en opinión de los docentes. 

La influencia que marcará la ejecución de la propuesta pondrá de manifiesto el 

alcance de los resultados evidenciados, pues es precisamente que mediante la puesta en 

práctica de la propuesta de  planificación estratégica para mejorar la gestión del trabajo 

conllevará todo un proceso que van desde el fortalecimiento y replanteamiento de las 

metas incluidas en la planificación estratégica institucional que permitirán poder 

transformar de forma radical la gestión del trabajo en la Unidad Educativa “Santa 

Elena”, Cantón y Provincia del mismo nombre, en el periodo 2017. En tal sentido 

Chiavenato (2012) hace referencia acerca de los relevante que es considerar la gestión 

del trabajo dentro de los procesos de planificación estratégica, él sostiene que “el 

propósito de toda organización, sus metas y objetivos hacen influencia en las técnicas y 

tácticas institucionales a ser aplicadas”, definiendo el accionar de una organización en 

condición al planteamiento de sus objetivos los cuales en ocasiones tienden a priorizar 

el capital sobre el talento humano. 

Es preciso destacar que la gestión administrativa dentro del ámbito educativo se 

caracteriza por poseer las herramientas administrativas pertinentes de carácter gerencial 

las cuales pueden influir de forma positiva en todos aquellos que conforman en equipo 

dinamizador de los centros educativos, incluyendo la gestión, diseño, innovación y 

aplicación de la planificación técnica y táctica de la gestión del trabajo dentro de los 

centros de educativos. 

Núñez y Sánchez (2011), expresan que: “Al cambio en la perspectiva y buena 

iniciativa del trabajador ahora recibe el nombre técnico de talento, ya que los 
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colaboradores han pasado de ser considerados elementos productivos descartables a ser 

tenidos en cuenta como parte fundamental del sistema educativo, lo cual sin dudas es un 

avance dentro de los macro procesos integradores del sistema educativo de una 

sociedad”. Es precisamente este cambio en la perspectiva hacia los docentes la que ha 

permitido al sistema educativo moderno incluir dentro de la planificación estratégica el 

diseño de políticas flexibles e incluyentes dirigidas hacia el docente, las mismas que le 

permiten ser parte activa del quehacer diario de la institución educativa donde presta sus 

servicios como profesor. 

Ahora bien, a más de la hipótesis analizada y estudiada en el presente 

documento es necesario dar a conocer que la planificación estratégica implica tres 

dimensiones que se estudian antes de la aplicación de la propuesta para el mejoramiento 

de la dirección y coordinación que mejore y transforme la realidad encontrada y que se 

explicitan como metas a ser alcanzadas, en los objetivos específicos. En tal sentido, al 

someter al análisis los resultados relacionados con las dimensiones de la planificación 

estratégica se determina que la propuesta de planificación estratégica para el 

mejoramiento de la gestión del trabajo, en la Unidad Educativa “Santa Elena”, Cantón y 

Provincia del mismo nombre, en el periodo 2017, tendrá influencia en las dimensiones 

planificación estratégica transformadora y planificación estratégica competitiva, que 

actualmente poseen niveles de insatisfacción que van desde el 25% al 80%. Ahora bien, 

si se tiene en cuenta la dimensión misión del talento humano dentro de la institución en 

función con la dimensión planificación estratégica se determina que de acuerdo a la 

encuesta la insatisfacción de los docentes se ubica desde el 12 al 80%. Se puede apreciar 

que la diferencia entre ambas dimensiones es muy significativa por ello que según la 

media aritmética no pueden ocupar el mismo rango. 

El comportamiento entre dichas dimensiones se explica porque las dos apuntan 

al mismo objetivo que son la transformación de la dirección estratégica de una 

organización mediante una adecuada planificación estratégica, dichas dimensiones 

mantienen una reciprocidad directa, pues el mejoramiento en la gestión del talento 

humano está vinculado directamente con la misión del trabajador dentro de la escuela o 

colegio, con la transformación de la gestión del trabajador y estas con la innovación en 

la gestión del talento humano, ya que en función de la planificación estratégica diseñada 

para determinado centro educativo se han de desarrollar estrategias competitivas que 

permitan un apropiado ambiente de trabajo y por ende un adecuado desempeño docente 
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en el ejercicio de sus tareas académicas. Es que es correcto asumir que la apropiada 

gestión del trabajador en un centro de estudios se la debe plantear en el momento de la 

planificación y de ser posible con la participación de todos los actores. 

Cuestas (2010) sostiene en su definición de gestión de talento humano, que hay 

tres componentes que identifican este proceso transcendental de los recursos humanos, 

éstos son: “tomar en cuenta los talentos del individuo, lo cual es uno de los elementos 

más importantes dentro del tema de procesos de transformación a través de lo cual se 

logra integrar los recursos humanos (GRH) y la necesidad de que exista conexión o 

conciliación entre la GRH y la estrategia organizacional” En todo caso  Becerra & 

Álvarez (2011) sostienen que la innovación en la planificación del talento humano 

“permite a la gestión empresarial crear valores, a través del desarrollo de nuevos 

conocimientos o uso de nuevas  estrategias derivadas a lo que ya se conoce mediante los 

procesos de investigación que priorizan los problemas o necesidades para la adecuada 

aplicación, transformación y posterior venta”. 

Revisando los resultados de la encuesta en la dimensión planificación estratégica 

transformadora los rangos de inconformidad se encuentran entre el 40% y el 80%, 

donde los profesores están en desacuerdo. Se estima que luego de la aplicación de la 

propuesta de dirección táctica y estratégica de talento humano, en la Unidad Educativa 

“Santa Elena”, Cantón y Provincia del mismo nombre, en el periodo 2017, estos 

porcentajes hayan mejorado de manera progresiva.  En la dimensión planificación 

estratégica competitiva los resultados obtenidos a través de la encuesta dirigida a los 

profesores se encuentran en rangos del 30% al 40% de insatisfacción, y si comparamos 

estos resultados con los de la dimensión anterior podemos observar como el rango se 

amplía desde el 30 al 80% de insatisfacción en los docentes. Se estima además que estas 

cifras puedan mejorar conforme la aplicación de la propuesta tanto en los profesores 

como en el rendimiento en sus jornadas diarias con los estudiantes.  

En cuanto a la dimensión la misión del talento humano dentro del colegio objeto 

de estudio los resultados de la encuesta a los profesores que se encuentran en 

desacuerdo se ubican en rangos del 12% y al 60, mientras que los que se encuentran de 

acuerdo y satisfechos se ubican en rangos del 33 y 58%, siendo estos últimos 

porcentajes los que más llaman la atención, pues reflejan una percepción aceptable de 

parte de los docentes.  
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Los logros que se pretenden alcanzar en la aplicación de la propuesta dirigida a 

la potenciación de la gestión del trabajo, en gran parte gracias a la adecuada ejecución 

de la planificación estratégica han de influir de forma positiva en el mejoramiento de las 

actitudes escolares de los alumnos de la Unidad Educativa Santa Elena. Tal influencia 

actualmente en las dimensiones fluctúa entre el 27% y el 60% de satisfacción, haciendo 

pensar de esta forma que la influencia se acentuará con la aplicación de la propuesta en 

mención. En tanto que en la dimensión evolución de la gestión del trabajo en la 

institución educativa los porcentajes de insatisfacción van desde el 32 al 37%, mientras 

que en la dimensión innovación en la gestión del trabajo los porcentajes de aceptación 

van desde el 7 al 47% en los docentes consultados. 

Pero la influencia de la propuesta de planificación estratégica para potenciar y 

mejorar la gestión del trabajo, en la Unidad Educativa “Santa Elena”, Cantón y 

Provincia del mismo nombre, en el periodo 2017, se explica por la factibilidad de 

incluir políticas y estrategias adecuadas para potenciar la gestión del trabajo dentro del 

centro educativo, ya que a nivel de directivos es posible replantear objetivos y metas 

más acordes a la realidad del centro de estudios. 

Chiavenato (2012) señala que “considerar a los seres humanos como elementos 

descartables resulta un vacío en la gestión de recursos e inteligencia al momento de 

producir”, haciendo énfasis en el giro organizacional que se evidencia en las 

organizaciones sociales durante los últimos años. El autor recomienda que sean tratados 

“en ninguna manera como simples trabajadores a los cuales se les cancela de acuerdo a 

los tiempos en que se dedican al centro educativo, sino más bien como socios parte 

importante dentro de la institución”. 
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V. CONCLUSIONES 

 

 La aplicación del plan de mejoras de planificación estratégica contribuirá al 

fortalecimiento de la gestión de talento humano, en la Unidad Educativa “Santa 

Elena”, Cantón y Provincia del mismo nombre, en el periodo 2017. Dicho 

instrumento procurará optimizar en un 20% la realidad encontrada, la misma 

está basada en la planificación estratégica para el mejoramiento de la gestión del 

talento humano. 

 

 La dimensión planificación estratégica transformadora en la Unidad Educativa 

“Santa Elena”, Cantón y Provincia del mismo nombre, en el periodo 2017 luego 

del proceso de análisis y caracterización ha evidenciado falencias en sus 

estrategias las cuales limitan de forma significativa la consecución de las metas 

institucionales.  En cuanto a la dimensión misión del talento humano en la 

Unidad Educativa “Santa Elena”, Cantón y Provincia del mismo nombre, en el 

periodo 2017, pone de manifiesto objetivos institucionales claros y adecuados, 

aunque en la práctica el personal docente se siente poco identificado con ellos.  

 

 En cuanto al análisis y caracterización de la dimensión innovación de la gestión 

del talento humano en la Unidad Educativa “Santa Elena”, Cantón y Provincia 

del mismo nombre, en el periodo 2017 ha sido posible encontrar debilidades en 

cuanto a los mecanismos prácticos pues la innovación se evidencia disminuida y 

retrasada en comparación con otros establecimientos de educación.  

 

 Durante la descripción de la planificación estratégica competitiva se pudo poner 

en evidencia que la misma carece de una total participación de los actores 

involucrados en el proceso educativo lo cual resta calidad en los resultados 

alcanzados, así también durante la descripción de la evolución de la gestión del 

talento humano en la Unidad Educativa “Santa Elena”, Cantón y Provincia del 

mismo nombre, en el periodo 2017 se pudo evidenciar que el proceso es lento a 

consecuencia de la escasa participación de los actores involucrados.  

 

 En todo caso el diseño y ejecución del “Plan estratégico de mejoras” para el 

fortalecimiento de la gestión de talento humano, en la Unidad Educativa “Santa 
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Elena”, Cantón y Provincia del mismo nombre, en el periodo 2017 permitirá el 

aumento en los niveles de calidad educativa en la mencionada institución 

educativa, de manera especial en la dimensión innovación en la gestión del 

talento humano cuyo nivel de aceptación actual alcanza el 57% de insatisfacción 

en los docentes.  

 

 La influencia de la propuesta denominada planificación estratégica mejorará la 

gestión de talento humano, en la Unidad Educativa “Santa Elena”, Cantón y 

Provincia del mismo nombre, en el periodo 2017 rechaza la hipótesis nula y 

acepta la hipótesis de investigación.  
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VI. RECOMENDACIONES. 

 

 Al Director y profesores de la Unidad Educativa “Santa Elena”, Cantón y 

Provincia del mismo nombre se recomienda desarrollar nuevos estudios que 

profundicen la presente investigación los cuales involucren a toda la comunidad 

educativa desde los niveles de directivos, personal docente, padres de familia y 

estudiantes para obtener nuevos argumentos que les permitan ejecutar una 

acción remedial y de este modo cubrir los déficits de inadecuada dirección y 

administración del personal alcanzando de esta forma altos niveles de eficiencia. 

 

 De la misma forma se recomienda al cuerpo docente no solo de la institución 

objeto de estudios, sino de otros centros educativos que apliquen procesos 

investigativos que contribuyan a realizar un análisis profundo acerca de la 

planificación estratégica y la gestión del trabajo en las diferentes instituciones 

educativas con características similares al objeto de estudio. 

 

 Finalmente se sugiere al director de la Unidad Educativa “Santa Elena”, Cantón 

y Provincia del mismo nombre que brinden las facilidades para que la autora de 

la presente investigación exponga los resultados del estudio a los directivos y 

docentes de dicho centro de educación viabilizar decidir acerca de temas 

importantes que permitan el mejoramiento en la planificación estratégica de la 

gestión del talento humano. 
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VII. PROPUESTA 

 

Propuesta de un plan estratégico de mejoras para el fortalecimiento de la Gestión 

de Talento Humano en la Unidad Educativa Santa Elena, Provincia de Santa Elena 

Ecuador. 

7.1. Introducción. 

Después de analizar los datos del proceso investigativo, expuestos y discutidos 

en el presente estudio, se priorizaron los problemas y se buscó la solución para los 

mismos.  

Del análisis y caracterización de la actual planificación estratégica y gestión del 

talento humano, incluidas todas las dimensiones identificadas para el presente estudio, 

discutidos y descritos en el presente documento ha sido factible la elaboración de la 

presente propuesta.  

Para solucionar estos problemas, se busca que al finalizar los periodos lectivos 2019 

– 2020 y 2021-2022, se optimizará el nivel de planificación estratégica del plantel a 

través de la participación activa de los docentes, enfatizando la aplicación de estrategias 

participativas que se usarán en talleres y revisando los criterios de evaluación a ser 

incluidos. 

Del mismo modo, se buscará incrementar los niveles de gestión del talento humano 

por parte de los directivos del plantel, a través de la aplicación de estrategias de 

evaluación continua. 

 

7.2. Justificación. 

La deficiente planificación estratégica es un problema que ha generado grandes 

consecuencias en el ámbito educativo, a través de la implementación del Plan 

estratégico de mejoras, se pretende alcanzar los logros determinantes con relación a una 

adecuada participación de los docentes en el diseño de la planificación y crear 

estrategias que conlleven a desarrollar sus habilidades.  
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Después de haber elaborado la Autoevaluación Institucional; el directivo, 

integrantes del equipo promotor y los docentes se encuentran en las mejores 

condiciones para realizar el proceso de mejoras para el fortalecimiento de la Gestión de 

Talento Humano en la Unidad Educativa Santa Elena, Provincia de Santa Elena 

Ecuador. 

 

7.3. Sustento teórico de la propuesta 

 Para el planteamiento de la presente propuesta de trabajo es preciso 

conceptualizar las nociones en cuanto a la Planificación Estratégica, PE, la cual de 

acuerdo a los expertos es una herramienta de gestión que permite apoyar la toma de 

decisiones de las organizaciones en torno al quehacer actual y al camino que deben 

recorrer en el futuro para adecuarse a los cambios y a las demandas que les impone el 

entorno y lograr la mayor eficiencia, eficacia, calidad en los bienes y servicios que se 

proveen.  ILPES-CEPAL (2011) 

 A partir de un diagnóstico de la situación actual (a través del análisis de brechas 

institucionales), la Planificación Estratégica establece cuales son las acciones que se 

tomarán para llegar a un “futuro deseado”, el cual puede estar referido al mediano o 

largo plazo. 

La definición de los Objetivos Estratégicos, los indicadores y las metas, 

permiten establecer el marco para la elaboración de la Programación Anual Operativa 

que es la base para la formulación del proyecto de presupuesto.  Moore, H Mark (1998) 

En la actualidad las organizaciones amplían su visión y su actuación estratégica. 

Cualquier proceso sólo es posible con la participación conjunta de diversos grupos de 

interés y cada uno de ellos aporta algún recurso. Los proveedores aportan materias 

primas, insumos básicos, servicios y tecnologías. Los accionistas e inversionistas 

aportan capital e inversiones que permiten la adquisición de recursos. Los empleados 

aportan sus conocimientos, capacidades y habilidades; de igual forma, contribuyen con 

las decisiones y acciones que imprimen dinamismo a la organización. Chiavenato, I., 

(2009) 
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En este contexto la cuestión básica radica en elegir entre tratar a las personas 

como recursos o como grupos de interés de la organización. A los empleados se les 

puede tratar como recursos productivos de las organizaciones, es decir, como recursos 

humanos. Como recursos, deben ser estandarizados, uniformes, inertes y precisan ser 

administrados, lo cual implica planear, organizar, dirigir y controlar sus actividades, 

pues se les considera sujetos pasivos de la acción de la organización. De ahí la 

necesidad de administrar los recursos humanos para obtener el máximo rendimiento 

posible. En este sentido, las personas constituyen parte del patrimonio físico en la 

contabilidad de la organización. Son recursos de la organización, lo que significa 

“cosificar” a las personas. Chiavenato, I., (2011)  

De esta manera es posible, a partir de las necesidades y debilidades identificadas 

durante el proceso que duró la investigación, plantear una propuesta encaminada al 

mejoramiento de la realidad observada, partiendo del análisis de la planificación 

estratégica de acuerdo a los parámetros descritos en torno a la adecuada gestión del 

talento humano dentro del plantel educativo. 

 

7.4. Objetivo General 

Fortalecer la Gestión de Talento Humano mediante la aplicación de un plan 

estratégico de mejoras en la Unidad Educativa Santa Elena, Provincia de Santa Elena, 

Ecuador. 

7.4.1. Objetivos Específicos 

 Fomentar la participación activa de los docentes del plantel en el diseño de la 

planificación estratégica de la institución.  

 Potenciar los objetivos y estrategias institucionales vigentes. 

 Garantizar una adecuada gestión del talento humano en la Unidad Educativa 

Santa Elena, Provincia de Santa Elena, Ecuador. 
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8. Sílabo del módulo 

I. Datos Informativos 

NOMBRE DEL MÓDULO:  Planificación estratégica y gestión del talento  

humano 

PREREQUISITO(S):  Fundamentos de Administración      

HORARIO:     De15:30 a 17:30, 4 horas a la semana 

AULA:       Laboratorio de computación 

DÍAS:     martes y viernes   

HORAS PRESENCIALES:  32 Horas.   

HORAS NO PRESENCIALES:  32 Horas 

FACILITADOR:    A convenir  

 

II. DESCRIPCIÓN DEL MÓDULO 

El estudio de la planificación estratégica y la gestión del talento humano es clave en la 

formación moderna de líderes educativos debido al competitivo y cambiante estado de 

la educación. Así mismo, el desarrollo de habilidades de análisis y pensamiento 

estratégico otorga a futuros líderes de instituciones educativas herramientas invaluables 

para la resolución de problemas complejos, mejorando sus capacidades de planificación 

y obtención de objetivos. 

De esta manera el módulo de planificación estratégica y gestión del talento humano es 

de naturaleza teórica y práctica, tiene por propósito transferir los conocimientos y 

experiencias para un mejor aprendizaje profesional de los contenidos en las unidades. 
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III.   Metodología  

Aula. - 

 Clases Magistrales y Exposiciones Interactivas. - Discusiones en Plenario. 

 El porcentaje de faltas límite es del 20% de las clases dictadas 

 No se permitirá a ningún participante sin excepción tener activado teléfonos 

celulares o cualquier otro medio de comunicación 

 Los participantes deben adelantar la lectura comprensiva de los contenidos 

programados para cada sesión, para una mejor comprensión práctica de los 

temas relacionados que se traten 

Trabajos. - 

 Los participantes desarrollarán un análisis estratégico*  

 Casos de estudio y debate descritos en el texto guía 

 De un centro de estudios real del entorno seleccionada por grupos, teniendo 

como guía metodológica los temas revisados en clase.  

 Las tareas serán entregadas en las fechas previamente establecidas.   

 

IV. Objetivos 

Objetivos Generales 

 Desarrollar el entendimiento sobre la necesidad de las instituciones educativas 

de implementar procesos de planificación estratégicos en un mundo altamente 

globalizado, para enfocar de mejor manera sus estrategias educativas y de 

gestión docente, así como el apropiado uso de los recursos escasos con que 

cuentan. 

 Desarrollar habilidades y destrezas sobre las acciones a seguir para el desarrollo 

de los planes, programas y proyectos que contribuyan a mejorar la calidad del 

trabajo de los docentes sobre sus estudiantes y padres de familia, generando 

sentido de pertenencia y productividad institucional. 
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Objetivos Específicos 

 Capacitar a los participantes en forma teórica y práctica en el uso de conceptos y 

herramientas de análisis, diagnóstico y prospección estratégica a nivel de una 

unidad educativa. Además de entrenarlos en el uso de modelos para el diseño y 

formulación estratégica de las organizaciones. 

 Que los participantes enfrenten la resolución de problemas con un enfoque 

estratégico y una visión integradora de factores ambientales e internos, 

desarrollando en ellos una visión estratégica de la educación. 

 Definir los principios y teorías sobre la Gestión del Talento Humano. 

 Desarrollar técnicas, teorías y funciones de personal para que los participantes 

acepten la realidad de la gestión del talento humano en la institución educativa. 
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V. Contenido del programa de la propuesta 

SESIONES UNIDADES/CONTENIDOS 
HORAS NO 

PRESENCIALES 
EVALUACIÓN 

Sesión 1 y 2 

Unidad 1. 

1.1. Qué es la planificación  

1.2. La planificación estrategia 

1.3. Desarrollo de planes estratégicos 

1.4. Taller 
8 

Sesión de 

evaluación de 

conocimientos 

teóricos y prácticos. 

Sesión 3 y 4 

Unidad 2. 

2.1. La planeación y la educación 

2.2. Planificación educativa moderna 

2.3. Diseño de planes estratégicos de 

educación 

2.4. Taller 

8 

Preguntas de 

Control sobre 

lecturas 

Sesión 5 y 6 

Unidad 3 

3.1. El talento humano 

3.2. Recurso humano vs talento humano 

3.3. La gestión del talento humano 

3.4. Taller 
8 

Preguntas de 

Control sobre 

lecturas 

Sesión 7 y 8  

Unidad 4 

4.1 La planificación y gestión del talento 

humano 

4.2. La gestión del talento humano dentro 

de las instituciones educativas. 

4.3. Taller  

8 

Clase Magistral. -  

Foro Abierto, 

Medición de grado 

de conocimientos y 

experiencia 

profesional, 

Preguntas y 

Respuestas sobre 

temas tratados 
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9. Presupuesto de la propuesta 

Cantidad Rubros:  
Número de 

Participantes 

Precio 

Unitario 

Precio 

Final 

  Alimentación:     1.296,00 

16 Coffee Breaks 27 2,50 1.080,00 

2 Cenas 27 4,00 216,00 

  TIC´s     220,00 

1 Amplificación   120,00 120,00 

1 Video y fotografía   100,00 100,00 

  Materiales      1.370,10 

60 Certificados 60 1,35 81,00 

6 Impresiones 15 4,50 67,50 

6 Papelería 80 15,00 1.200,00 

24 Marcadores acrílicos   0,90 21,60 

  Recursos Humanos     2.500,00 

2 Facilitadores   950,00 1.900,00 

1 Apoyo logístico   120,00 120,00 

1 Animadores   280,00 280,00 

20 Alojamiento/transporte   10,00 200,00 

 
 

TOTAL  $5.386,10 

 

10. Cronograma de trabajo de la propuesta 

Actividades 

Semanas 

1 2 3 4 5 6 7 8 

1. Socialización n para el desarrollo 

del módulo 
        

2. Inauguración         

3. Aplicación de la primera unidad         

4. Aplicación de la segunda unidad         

5. Ejecución de la tercera unidad         

6. Ejecución de la cuarta unidad         

7. Ceremonia de clausura y entrega de 

certificados  
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11. Descripción del Plan estratégico de mejoras para el fortalecimiento de la Gestión de Talento Humano en la Unidad Educativa Santa 

Elena, Provincia de Santa Elena Ecuador, 2017. 

1.PROBLEMA 

PRIORIZADO 

(¿Qué debemos 

cambiar? 

2.  META (¿Cuál 

es el propósito?) 

3. ACCIONES Y  

RECURSOS (¿Cómo lo 

vamos a realizar?) 

4. RESPONSABLE 

(¿Quién toma la 

iniciativa, decide y 

rinde cuentas?) 

FECHA de 

inicio 

5. ACTIVIDADES DE 

SEGUIMIENTO PERMANENTE 

(Avanzamos lo deseado qué 

ajustar) 

6. RESULTADO 

(¿Qué cambio 

constatamos?) 

FECHA de 

término 

 

 

¿Cómo sería la 

propuesta sobre 

planificación 

estratégica para 

mejorar la gestión 

de talento humano, 

en la Unidad 

Educativa “Santa 

Elena”, Cantón y 

Provincia del 

mismo nombre, ¿en 

el periodo 2017? 

 

 

 

 

 

Fortalecer la 

Gestión de 

Talento Humano 

mediante la 

aplicación de un 

plan estratégico 

de mejoras en la 

Unidad Educativa 

Santa Elena, 

Provincia de 

Santa Elena, 

Ecuador. 

 

 Desarrollar talleres de 

actualización de 

conocimientos acerca 

de planificación 

estratégica 

institucional. 

 

 Refuerzo de 

conocimientos a nivel 

directivo mediante 

talleres de transferencia 

de conocimientos. 

 

 Evaluación inmediata 

después de los talleres. 

 

 Implementación de 

talleres participativos 

para rediseño de 

planificación 

institucional. 

 

 

- Rectora 
 
- Vicerrectores 

 
- directores y 

Coordinadores de 

áreas 

 
- Docentes.  

 

 

Octubre 

2018 

 
- Verificación del cumplimiento 

de las actividades planificadas por 

parte de los 

directores/Coordinadores de área. 
 

- Vicerrectores en reuniones de 

área y juntas de profesores de 

curso. 
 

- Matriz de seguimiento y control 

de actividades de los talleres de 

capacitación. 
 

- Fotos y evidencias. 

 
- Registro de seguimiento de la 

ejecución del proyecto. 

 
- Análisis de resultados obtenidos 

en reunión de corte vertical entre 

docentes del área. 

 

- Mejoran los niveles 

de planificación 

estratégica  

 
- Mejora las 

relaciones de los 
actores: directivos, 

docentes, padres de 

familia y estudiantes. 

 

- Mejora la gestión 

del talento humano 

en el centro de 

estudios  

 

- Se evidencia altos 

niveles de calidad 

educativa en el 

plantel.   

 

Diciembre 

2018 
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INSTRUMENTOS 

 

ENCUESTA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO PARA DOCENTES 

 

OBJETIVO: Describir la gestión del talento humano en la Institución Educativa “Santa Elena”. 

 

INSTRUCCIONES: Estimados docentes, se está haciendo un estudio que busca describir la gestión 

del talento humano en la Institución Educativa “Santa Elena”. La encuesta es anónima. Lee 

cuidadosamente cada pregunta y elija una de las cuatro alternativas según su criterio, marcando con 

una X. Teniendo en cuenta que:  

 

1 = Totalmente en desacuerdo    2 = En desacuerdo   3 = De acuerdo    4 = Totalmente de 

acuerdo          

N° TRANSFORMADORA 1 2 3 4 

01  Considera usted que los objetivos planteados en la Planificación Estratégica Institucional 

promueven un proceso transformador y positivo en el plantel 

        

02  Piensa usted que las políticas internas incluidas en la Planificación Estratégica 

responden a los objetivos institucionales 

        

03  Está de acuerdo usted en los niveles de participación docente para el diseño de la 

Planificación Estratégica Institucional  

        

04  Usted considera que los docentes contribuyen de manera sustancial a un proceso 

trasformador positivo con el desempeño de sus actividades. 

        

COMPETITIVA    

05 Piensa usted en que las estrategias institucionales son competitivas y diseñadas en 

función de los objetivos del PEI 

        

06 Cree usted que las estrategias planteadas en el PEI son competitivas, prácticas y 

ejecutables   

        

07 Considera usted que las estrategias diseñadas son ajustables de acuerdo a cada necesidad         

08 Piensa usted que las metas planteadas son claras y consistentes con las estrategias 

adoptadas en el PEI.  

        

 MISIÓN  

09 Considera usted que los resultados que se obtienen de la gestión docente están alineados 

a los objetivos, misión y metas institucionales. 

    

10  Piensa usted que los códigos de convivencia y normativas internas fortalecen la misión 

de la institución educativa. 

    

11  Está de acuerdo en los resultados de la última evaluación de desempeño aplicada al 

talento humano. 

    

12 Usted está conforme con la actual gestión de talento humano aplicada sobre los 

integrantes de la comunidad educativa, pues tributan a la misión, objetivos y metas del 

plantel 

    

 EVOLUCIÓN 

13 Considera que la planta docente se adapta de la mejor forma con los modelos de gestión 

aplicada 

    

14 La planta docente colabora con el cumplimiento de los objetivos del PEI     

15 Se aplican de forma periódica programas de capacitación y actualización del talento 

humano 

    

16 Considera usted aceptable los resultados obtenidos con el actual estilo de gestión de 

talento humano aplicado en la institución 

    

 INNOVACIÓN 

17 Considera que las autoridades de la institución se preocupan y gestionan su formación de 

manera constante.  

    

18 Piensa usted que las estrategias aplicadas a la gestión del talento humano son adecuadas 

y actualizadas 

    

19 Usted está de acuerdo en que las autoridades recojan sugerencias de los docentes con la 

finalidad de innovar cada uno de los procesos. 

    

20 Considera usted que el diseño de nuevas estrategias de gestión contribuye a la 

innovación de los procesos de enseñanza aprendizaje. 
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ENTREVISTA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO PARA DOCENTES 
 

OBJETIVO: Describir la gestión del talento humano en la Institución Educativa “Santa 

Elena”. 

 

INSTRUCCIONES: Estimado Rector, se está haciendo un estudio que busca describir la 

gestión del talento humano en la Institución Educativa “Santa Elena”. Lea cuidadosamente 

cada pregunta y elija una de las cuatro alternativas según su criterio, marcando con una X. 

Teniendo en cuenta que:  

 

1 = Totalmente en desacuerdo     2 = En desacuerdo    

3 = De acuerdo     4 = Totalmente de acuerdo        

 

Es preciso mencionar que sumado a cada respuesta que brinde, usted podrá ampliar sus 

respuestas en el día de la entrevista.  
 

N° TRANSFORMADORA 1 2 3 4 

01 

Como autoridad del Plantel, considera apropiado los espacios de 

participación de los docentes en el diseño de la Planificación Estratégica 

Institucional  

        

02 
Usted considera que los docentes contribuyen de manera sustancial a un 

proceso trasformador positivo con el desempeño de sus actividades. 

        

COMPETITIVA    

03 
Piensa usted en que las estrategias institucionales se encuentran alineadas 

con los objetivos del PEI 

        

04 
Considera usted que las metas planteadas en el PEI están diseñadas de 

acuerdo a cada necesidad  

        

 MISIÓN  

05 
Considera usted que los resultados que se obtienen a través de la gestión 

docente están alineados a los objetivos, misión y metas institucionales. 

    

06 

Usted está de acuerdo con la actual gestión de talento humano aplicada 

sobre los integrantes de la comunidad educativa, pues tributan a la misión, 

objetivos y metas del plantel 

    

 EVOLUCIÓN 

07 
Considera que la planta docente se adapta de la mejor forma con los 

modelos de gestión aplicada 

    

08 
Cree usted que la planta docente colabora con el cumplimiento de los 

objetivos del PEI 

    

 INNOVACIÓN 

09 
Usted está de acuerdo en que se recojan sugerencias de los docentes con 

la finalidad de innovar cada uno de los procesos. 

    

10 
Considera usted que el diseño de nuevas estrategias de gestión contribuye 

a la innovación de los procesos de enseñanza aprendizaje. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: Planificación Estratégica y la Gestión de Talento Humano de la Unidad Educativa Santa Elena,  

             Provincia de Santa Elena Ecuador, 2017 

Línea de investigación: Gestión y calidad educativa 
Formulación del 

problema 

Objetivos Variables Hipótesis Diseño Técnicas e 

instrumentos 

Población y 

muestra 

¿De qué manera 
se plantea la 

planificación 

estratégica en la 

gestión del 
talento humano, 

en la Unidad 

Educativa “Santa 

Elena”, Cantón y 
Provincia del 

mismo nombre, 

¿en el periodo 

2017? 
 

General: 
Plantear un programa de “Participación educativa 

interactiva” para mejorar la planificación estratégica en 

gestión de talento humano en la Unidad Educativa “Santa 

Elena” Provincia de Santa Elena, Ecuador, 2017. 

Específicos: 

• Describir las características de la planificación estratégica 

educativa en la Unidad Educativa “Santa Elena” Provincia de 

Santa Elena, Ecuador, 2017. 
• Identificar las estrategias diseñadas para la consecución de 

los objetivos institucionales en la Unidad Educativa “Santa 

Elena” Provincia de Santa Elena, Ecuador, 2017. 

• Describir las fortalezas de la gestión de talento humano 
dentro de la Unidad Educativa “Santa Elena” Provincia de 

Santa Elena, Ecuador, 2017. 

• Determinar el impacto generado por la gestión del talento 

humano en la Unidad Educativa “Santa Elena” Provincia de 
Santa Elena, Ecuador, 2017. 

• Analizar los factores presentes en la innovación en la 

gestión del talento humano en la Unidad Educativa “Santa 

Elena” Provincia de Santa Elena, Ecuador, 2017. 
• Diseñar un programa de “Participación educativa 

interactiva” fundamentado en las teorías planteadas por 

Chiavenato y Becerra & Álvarez para mejorar la 

planificación estratégica y la gestión de talento humano en la 
Unidad Educativa “Santa Elena” Provincia de Santa Elena, 

Ecuador, 2017,  

 

Variable 

independiente  

Planificación 

estratégica 
 

 

Variable 

dependiente  
Gestión de 

talento humano 

H1 Existe 
planificación 

estrategia y la 

gestión de talento 

humano en la 
Unidad Educativa 

“Santa Elena” 

Provincia de Santa 

Elena, Ecuador, 
2017. 

 

H0 No existe 

planificación 
estrategia y la 

gestión de talento 

humano en la 

Unidad Educativa 
“Santa Elena” 

Provincia de Santa 

Elena, Ecuador, 

2017. 

Corresponde al 
descriptivo 

prospectivo, pues 

no se realizará 

una correlación 
entre las 

variables sino 

más bien se 

procurará 
describir de la 

mejor manera las 

características de 

cada una de ellas.  

 

Técnica: 

El presente 

proyecto de 

investigación se 
aplicará la 

técnica de 

encuesta 

 
Instrumento: 

Se utilizará como 

instrumento el 

cuestionario 
 

 

Población: 

La población y de 

la Unidad 

Educativa Santa 
Elena está 

constituida por la 

planta docente, 

personal 
administrativo, y 

personas de servicio  

 

Muestra: 
Dada las 

características de la 

población, se ha de 

considerar el 
número total de ésta 

como muestra para 

el trabajo 

investigativo.   
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SOLICITUD A VALIDADOR 1 
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CONSTANCIA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 
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TABLA DE RESUMEN DE VALIDACIÓN 
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CURRICULUM VALIDADOR:1 
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SOLICITUD A VALIDADOR 2 
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CONSTANCIA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 
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TABLA DE RSUMEN DE VALIDACIÓN 
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CURRICULUM VALIDADOR 2 
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SOLICITUD A VALIDADOR 3 
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CONSTANCIA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 
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TABLA DE RSUMEN DE VALIDACIÓN 
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Prueba de confiabilidad 

Variable Planificación Estratégica 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,7,17 21 

 

Interpretación: En la tabla adjunta se presenta que el alfa de Cronbach fue de 0,692 

que de acuerdo a los rangos propuesto corresponde a una muy buena confiabilidad, lo 

que significa que el instrumento brinda la total seguridad y confianza para medir la 

variable Planificación Estratégica. 

 

Variable la Gestión de Talento Humano 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,727 21 

 

Interpretación: En la tabla adjunta se presenta que el alfa de Cronbach fue de 0,592 

que de acuerdo a los rangos propuesto corresponde a una muy buena confiabilidad, lo 

que significa que el instrumento brinda la total seguridad y confianza para medir la 

variable la Gestión de Talento Humano. 
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DATOS DE LA UNIDAD EDUCATIVA “SANTA ELENA” 

 

 

 

 

 

 

DATOS INSTITUCIONALES: 

 

NOMBRE ENTIDAD:  UNIDAD EDUCATIVA SANTA ELENA 

DIRECCIÓN:    KM. 2,5 VIA SANTA ELENA – ANCÓN 

PROVINCIA:    SANTA ELENA 

CANTÓN:    SANTA ELENA 

PARROQUIA:   SANTA ELENA 

CÓDIGO AMIE:   24H00015 

E-MAIL:    ctse1973@gmail.com 

TELÉFONOS:   042940533 – 0995349379 

JORNADA;    MATUTINA 

RECTOR:    LIC. DANNY CHÁVEZ POZO, MSc 

  

mailto:ctse1973@gmail.com
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