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RESUMEN

La presente investigacion se origina con el objetivo determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y las tecnologias de informacién y comunicacion en la Facultad de Medicina
Humana de Universidad Peruana Los Andes; para el efecto se formul6 la hipotesis general:
Existe una relacion directa y significativa entre la gestion del talento humano y las tecnologias
de informacién y comunicacion en la Facultad de Medicina Humana de Universidad Peruana
Los Andes. La investigacion fue basica, de nivel correlacional, de disefio descriptivo
correlacional simple; en una poblacion de 124 docentes durante el periodo académico 2020 |y
I1, se tomd como muestra a los mismos 124 siendo el muestreo censal , para recoger los datos
se ha utilizado las técnicas de la encuesta, observacion y entrevista, con sus instrumentos
cuestionario, ficha d observacion y guia de entrevista; y como conclusion importante se ha
establecido con un p-valor: 0,009<0,050 que existe una relacion directa débil y significativo
entre la gestion del talento humano y tecnologias de informacion y comunicacion en la Facultad

de Medicina Humana de Universidad Peruana Los Andes.

Palabras clave: Gestion del talento humano y tecnologias de informacion y comunicacion.
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ABSTRACT

The research starts with the objective of determining the relationship that exists
between the management of human talent and information and communication technologies in
the Faculty of Human Medicine of Universidad Peruana Los Andes; For this purpose, the
general hypothesis was formulated: There is a direct and significant relationship between the
management of human talent and information and communication technologies in the Faculty
of Human Medicine of Universidad Peruana Los Andes. The research was basic, correlational
level, with a simple correlational descriptive design; In a population of 124 teachers during the
academic period 2020 | and 1, the same 124 were taken as a sample, being the census sample,
To collect the information, documentary techniques and instruments such as bibliographic,
summary, paragraph and non-documentary files were used, such as surveys, interviews,
observation, and as an important conclusion, a p-value was established: 0.009 < 0.050 that
there is a direct and significant relationship between the management of human talent and
information and communication technologies in the Faculty of Human Medicine of

Universidad Peruana Los Andes.

Keywords: Human talent management and information and communication technologies.
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INTRODUCCION

Sefior Presidente del Jurado Examinador y Sefiores Miembros del Jurado:

Se pone a vuestro distinguido criterio el informe de investigacion que lleva por titulo:
“Gestion del talento humano y tecnologias de informacion y comunicacion en la Facultad de
Medicina Humana - UPLA”; con ¢l cual se aspira a obtener ¢l Grado Académico de Maestro en

Educacién, mencion en Docencia en Educacion Superior.

Debido a la coyuntura actual, que afrontan las entidades universitarias de nuestro pais,
en este caso la facultad de Medicina de la Universidad Peruana Los Andes, a los cambios
constantes para adaptarse en este mundo cada vez mas competitivo y globalizado, se ha
encontrado hace un poco méas de un quinquenio al interior de la facultad un desorden
administrativo y académico, el cual de manera gradual se ha ido revertiendo y mejorando con

estas Ultimas gestiones, mas todavia con el proceso de licenciamiento y acreditacion.

Aunque para fines de este trabajo, el problema principal se encuentra en diagnosticar
el nivel de gestién del talento humano y el uso de las tecnologias de informacién y
comunicacion. Todo esto conlleva a que las autoridades de la Facultad de Medicina, tengan

que mejorar cada dia respecto al conocimiento y gestion de los recursos informaticos.

La investigacion para su mayor entendimiento, se ha estructurado en cinco capitulos,

que a continlian se detalla:

En el Capitulo | que versa acerca del planteamiento del problema de investigacion,
donde se detalla su descripcion, identificacion y delimitacion, ademas de la formulacién del
problema, ademéas de los objetivos de investigacion tanto general como especificos, la

justificacion del mismo y las limitaciones respectivas de la investigacion.
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En el capitulo Il que versa sobre el marco tedrico, donde se explica primero la revision
de antecedentes nacionales e internacionales, ademas de las bases tedrico — cientificas y la

definicion de términos basicos.

El tercer capitulo referido a las hipotesis tanto general como especificos, ademas de las

variables de estudio tanto conceptual como operacional.

En el capitulo IV referido a la metodologia de la investigacion, donde se detalla la
metodologia, el enfoque, tipo, y nivel, asi como también el disefio muestral, ademas de las

técnicas de recojo de informacion y las técnicas de procesamiento respectivos.

Y en el quinto capitulo que trata sobre el analisis e interpretacion de resultados, donde
se detallan la descripcidn estadistica de las dos variables de estudio, luego la contrastacion de
hipétesis y finalmente la discusion de resultados en base a la técnica de la triangulacion y la

secuenciacion rotacional de variables.

Finalmente, se adjuntan las conclusiones, las recomendaciones, y las referencias

bibliogréficas en base al estilo APA, y los anexos respectivos.

Karen Stefany Lopez Rojas
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

A nivel internacional, los establecimientos educativos de todo el mundo se
enfrentan al desafio de utilizar diversas estrategias para potenciar el recurso humano,
denominado hoy gestion del talento humano, para ello existen hoy por hoy las tecnologias
de la informacion y comunicacion para promover en los docentes y administrativos las

herramientas y conocimientos necesarios que se requieren en el siglo XXI.

En el 2014, el informe Mundial sobre la Educacion de la UNESCO, Los docentes
y la ensefianza en un mundo en mutacion, describid el impacto de las TIC en los métodos
convencionales de ensefianza y de aprendizaje, augurando también la transformacion del
proceso de enseflanza-aprendizaje y la forma en que docentes y alumnos acceden al
conocimiento y la informacion. Como vemos el avance tecnoldgico esta influenciando en
el docente, personal administrativo y estudiante el uso de estrategias y técnicas de
ensefianza aprendizaje, el Internet, las clases en red, salas de audiovisuales, se estan
constituyendo en herramientas que permiten al docente mejorar su papel como mediador

en la construccion de aprendizajes significativos.

Por lo tanto, la incorporacion de las TIC en los establecimientos educativos son
las herramientas que facilitan el inmediato acceso a la informacién permitiendo
desarrollar multiples tareas los que traen cambios de suma importancia en la forma como
los seres humanos se comunican, estudian e investigan. Como respuesta a estas nuevas
exigencias acerca de la gestion del talento humano y desempefio docente - administrativo

pueden ser cuestionables dependiendo de los diversos puntos de vista que existen al
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respecto. Temas como la personalidad, el poder y la influencia, habilidades, motivacion,
capacitacion del trabajador, supervision etc. Son temas que a través de los afios se han
querido contestar desde una perspectiva cotidiana en la vida practica y también desde un

enfoque cientifico.

Es asi como, en el plano internacional, los gobiernos en todo el mundo estan
dedicando maés recursos que nunca en el desarrollo de lideres que garanticen un buen

desempefio docente.

Segun Vidal (2006, p.544) “la utilizacion de las TIC se limita a menudo al
entretenimiento de los alumnos con juegos o software educativo, en su mayoria de
gjercitacion y practica, de corte conductista.” Por su parte Llinas (2002, p.301) afirma que
“si no se modula adecuadamente, la eclosion de la tecnologia subyacente a la Red
conlleva una nefasta consecuencia. Su expansion incontrolada podria convertirse en un

peligro, tal vez en el mayor peligro que se haya cernido jamas sobre la sociedad”.

Por lo que se podria decir que existe una mezcla de la gestién del talento humano
y las tecnologias de informacion y comunicacion que pretende dotar al profesional del
ambito educativo de las herramientas y estrategias necesarias para poder gestar cambios

en la entidad.

En el plano nacional también se ha observado que la gestion del talento humano
juega un papel fundamental porque es contingente y situacional y cuando va de la mano
de las herramientas informaticas, especificamente las de tecnologias de informacion y
comunicacion se puede determinar la importancia, en la medida que el lider educativo

debe satisfacer las necesidades de sus correligionarios.
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En el plano local, el problema de la falta de gestion del talento humano y las
tecnologias de informacién y comunicacién improvisado vienen ser el papel de la
presente investigacion, problema que se centra en conocer la relacion de gestion del
talento humano quienes tienen el objetivo comun de alcanzar las metas de la organizacion
a la que pertenecen con las tecnologias de la informacion y comunicacion en la Facultad

de Medicina Humana de la Universidad Peruana Los Andes.

Probablemente es que exista una relacion directa y significativa en donde se podra
controlar a través de los siguientes indicadores: a mayor Gestion de Talento Humano
mayor sera el buen uso de las tecnologias de informacién y comunicacion, asi mismo a
mayor uso de las tecnologias de informacién y comunicaciéon mayor desempefio de la

Gestion del Talento Humano.

1.2. Delimitacion del problema

1.2.1. Delimitacion espacial: La investigacion intitulada: Gestion del talento humano y
tecnologias de informacién y comunicacion en la Facultad de Medicina Humana

— UPLA.

1.2.2. Delimitacién temporal: La investigacion administrativamente se llevé a cabo en

el periodo 2020.

1.2.3. Delimitacion conceptual o tematica. La investigacion tratard especificamente
sobre las variables Gestion del talento humano y tecnologias de informacion y

comunicacion en el periodo 2020.
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1.3. Formulacion del problema

1.3.1. Problema General

¢Cual es la relacion entre la variable gestion del talento humano y la tecnologia
de la informacién y comunicacion en los docentes de la Facultad de Medicina Humana

de la Universidad Peruana Los Andes?

1.3.2. Problemas especificos

- ¢Cuél es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el mural
virtual en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad
Peruana Los Andes?

- ¢Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la infografia
en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana
Los Andes?

- ¢Cual es larelacion que existe entre la gestion del talento humano y el aprendizaje
basado en juegos en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la
Universidad Peruana Los Andes?

- ¢Cudl es la relacion gque existe entre la gestion del talento humano y el escritorio
remoto en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad
Peruana Los Andes?

- ¢Cudl es la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy la realidad
aumentada en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad

Peruana Los Andes?
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1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1. Justificacion teorica

La investigacion a realizar es para conocer la relacion existente entre la gestion
del talento humano y tecnologias de informacidon y comunicacion, que consiste en la
identificacion de las personas que son parte de una organizacion, y hacer que personas
ayuden a las organizaciones a cumplir con sus objetivos y conseguir que el colaborador
de la organizacién se sienta a gusto en su puesto de trabajo, hacia la calidad y excelencia

academica y el licenciamiento.

En las instituciones universitarias, la gestion del talento humano es un factor
determinante en el proceso de la satisfaccién docente y administrativo, especificamente
en la gestion universitaria que permite contribuir de forma sistematica la formacion
integral de los estudiantes en los aspectos cognitivas, afectivas y psicomotor, con

resultados adecuados de aprendizajes.

Esta investigacion se justifica tedricamente porque servira de sustento tedrico para

las futuras investigaciones similares o afines al mismo.
1.4.2. Justificacion social

La investigacion pretende determinar la relacion existente entre las dos variables
de estudio como es la gestion del talento humano y el uso de las tecnologias de
informacién y comunicacion en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la
Universidad Peruanas Los Andes, en este caos como se menciona la poblacion
beneficiaria de la investigacidn seran claramente los docentes de la Facultad de Medicina

Humana.
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1.4.3. Justificacion metodoldgica

Gracias al uso apropiado del método cientifico en el proceso tedrico —préctico de
la Investigacion cientifica, es decir la investigacion permitira al hombre descubrir la
verdad y la presente investigacion correlacional, permite establecer la relacion que existe

entre la gestion del talento humano y las tecnologias de informacién y comunicacion.

Merced al método cientifico la humanidad ha logrado muchos avances, y
producto de ello el hombre ha ido solucionando sus problemas a lo largo del tiempo en
todos los campos del saber humano. Hoy en dia la gestion del talento humano es un factor
de mucha importancia y trascendental para la gestion universitaria, ya que depende de
ella el éxito o fracaso; depende en gran medida la educacion del ciudadano del mafiana.
En ese sentido la presente investigacion hard uso del método cientifico en toda su
consecucion ademas utilizar instrumentos de investigacion que se validaron vy

confiabilizaron segun la metodologia cuantitativa.
1.5. Objetivos de investigacion
1.5.1. Objetivo General
Determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y las

tecnologias de informacion y comunicacién en los docentes de la Facultad de Medicina

Humana de la Universidad Peruana Los Andes.

1.5.2. Objetivos especificos

- Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el mural
virtual en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad

Peruana Los Andes.
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Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
infografia en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad

Peruana Los Andes.

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
aprendizaje basado en juegos en los docentes de la Facultad de Medicina Humana

de la Universidad Peruana Los Andes.

Determinar la relacion que existe entre la gestién del talento humano y el
escritorio remoto en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la

Universidad Peruana Los Andes.

Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la realidad
aumentada en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad

Peruana Los Andes.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. A nivel nacional

Perea, (2018) sustento la tesis de maestria sobre las competencias de los recursos
humanos en las buenas practicas del sistema de administracion financiera. Universidad
Nacional de la Amazonia Peruana. Tuvo como objetivo describir las competencias del
personal administrativo en la aplicacion de las buenas practicas en el contexto
especificado. El estudio fue realizado de manera cuantitativa- cualitativa y el disefio fue
el No experimental, sobre una muestra de 20 administrativos de la Municipalidad de
Soplin y Capelo. Sus conclusiones fueron los siguientes: Respecto a las habilidades que
deben tener las personas, tenemos lo siguiente: Reciben un alto nivel de importancia, esto
significa la utilidad que tiene el SIAF en la vida de una institucion puablica. Hay un

mayor dominio de las habilidades, explicado porque el afio 2018 represento el ultimo
afio de gestion de los alcaldes; y por lo tanto al personal que lo acompafiaba ya tenia

varios afnos en el trabajo ejecutivo del SIAF.

Marcillo, (2018) sustento la tesis de maestria referido al modelo de gestidn por
competencias para optimizar el rendimiento del talento humano. Escuela de Post Grado
de la Universidad Privada Antenor Orrego Peru, cuyo objetivo fue determinar la relacién
entre ambas variables de estudio en el personal publico en el gobierno auténomo
descentralizado. El estudio se realizé se dio en funcién al método cualitativo y el disefio
fue documental y descriptiva sobre una muestra de 260 funcionarios publicos. Sus

conclusiones fueron los siguientes: Respecto a las habilidades que deben tener las
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personas, tenemos lo siguiente: Del diagnoéstico efectuado al talento humano de las
instituciones, se establece que se le ha dado escasa atencion y de manera tradicional,
segun los resultados de los encuestados, es decir se ha dado poca importancia al talento

humano.

Asi mismo entre uno de los mecanismos que se debe considerar es en forma
sistematica, y no dejando de lado sus habilidades, destrezas, conocimientos, sin embargo,
como una estrategia es importante que exista la informacion para realizar el trabajo, asi
como la normativa correspondiente a los servidores Publicos puesto que podrian dar un
mejor aprovechamiento que contribuya a lograr los objetivos de la empresa, asi mismo
que los servidores conozcan los resultados de la evaluacion del desempefio. “Del
antecedente apreciado lineas arriba se ha podido visualizar que se identificado diversos

métodos y técnicas para medir las variables de estudio.”

Alva, (2018) sustentd la tesis de maestria: Las Tecnologias de Informacion y
Comunicacion como instrumentos eficaces en la capacitacion del personal: El caso de la
oficina nacional de procesos electorales (ONPE). Maestria en Administracion con
Mencion en Direccion de Recursos Humanos Universidad Nacional Mayor de San
Marcos Per(, cuyo objetivo fue mostrar de qué forma las tecnologias de informacion y
comunicacion intervienen como instrumentos eficaces en la capacitacion del personal
(ONPE), el tipo de investigacion es basica cuyo disefio es el No Experimental de corte
transversal, sobre una poblacion de 46 trabajadores de una ODPE y una muestra de 30
trabajadores. La investigacién concluye que las tecnologias de informacion y
comunicacion influyen como instrumentos eficaces en la capacitacion del personal, para

el caso de la Oficina Nacional de Procesos Electorales (ONPE), con un Nivel de Alta
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Influencia, el cual es muy favorable para nuestra investigacion, ya que el sustento tedrico

de los instrumentos se estara tomando como referencia de esta investigacion.

Vallejos, (2016) sustentd la tesis de maestria: El impacto de la implementacion
de las TIC en la Evaluacion del Desempefio Laboral del docente universitario: Estudio
de casos del uso de PAIDEIA por los docentes de la FGAD —PUPC en el periodo 2010 -
2011, Escuela de Post Grado de la Universidad Pontificia Universidad Catolica del Perd,
su objetivo se centro en evaluar la relacion del uso de las TIC en el desempefio laboral
del docente de la FGAD de la PUCP en el periodo 2010-2011, considerando una mejora
en su comunicacion con los estudiantes ,el estudio se llevo a cabo dentro del paradigma
analitico y el disefio cuasiexperimental sobre una poblacion de 730 estudiantes y 85
docentes de los cuales solo 14 recibieron capacitacion durante el periodo de analisis, afios
2010 y 2011. donde concluye que las TIC juegan un rol importante en el &mbito de
trabajo universitario ya que permiten establecer canales y cddigos aceptados por los
estudiantes de una nueva generacion, los mismos que permiten al docente ser mas eficaz,
aungue se encuentre en un proceso de transicion tecnolégica que tiene influencia sobre

su calificacion laboral.

De ese modo, se facilita obtener mejores resultados en la evaluacion del
desemperio laboral de la docencia universitaria, en la medida que se ha constatado que
representa un mecanismo de desarrollo de habilidades laborales que sirve para acortar las
brechas comunicacionales y tecnoldgicas entre las generaciones del profesional docente,
Ilamados migrantes digitales y la nueva generacion de estudiantes, denominados nativos

digitales, que tienen otra forma de aprender y de acceder a la informacion.
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No cabe duda que la investigacion es importante para sostener el fundamento
tedrico de ambas variables de estudio con vision holistica, ya que el uso de las tecnologias
de informacion y comunicacion muchas veces estdn condicionando al acceso y al
presupuesto; el cual en este contexto se le asocia estadisticamente a la gestion del talento
humano, tan imprescindible en las organizaciones contemporaneas como es el caso de la

Facultad de Medicina de la Universidad Peruana Los Andes

Gomez, (2017) sustento la tesis de maestria: Las herramientas tecnolédgicas de
la Informacion y Comunicacion (TICs) aplicadas en el desarrollo del servicio de tutoria
universitaria, Escuela de Post Grado de la Universidad San Martin de Porres, el objetivo
se bas6 en comprobar de qué manera las herramientas tecnoldgicas de la informacion y
comunicacion (Tics) aplicadas en el desarrollo del servicio de tutoria universitaria
influyen en el desempefio académico, personal y profesional de los estudiantes de
pregrado de la Escuela Profesional de Toxicologia de la Facultad de farmacia y
Bioguimica de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el semestre académico
2011-11, el disefio fue no experimental de tipo descriptivo — correlacional cuya poblacion
estuvo representado por 650 estudiantes y el tamafio de muestra comprendida de 100
estudiantes de pregrado, donde concluye que las herramientas tecnoldgicas, Influyen
positivamente en el desarrollo del servicio de tutoria debido al incremento de interaccion
estudiante tutor aumentando el flujo de informacion y orientacion, traduciéndose en una
mejora del desarrollo, académico, personal y profesional del estudiante de la Escuela
Profesional de Toxicologia de la facultad de Farmacia y Bioquimica de la Universidad

Nacional Mayor de San Marcos.
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De igual manera que en el caso anterior, esta investigacion es importante para
sostener el fundamento teorico de las variables en estudio, ya que la gestion del talento
humano y el uso de las tecnologias de informacidén y comunicacién son necesarios en
comunicacion las organizaciones contemporaneas como es el caso de la Facultad de

Medicina de la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo.

2.1.2. A nivel internacional

Barragan, (2018) sustentd la tesis en maestria: Creatividad y Tecnologias de la
Informacion y comunicacion TIC en la Educacion Media, en la Universidad de Antioquia
Facultad de Educacion. En tanto el objetivo fue entender la relacion entre las habilidades
creativas y el uso de las TIC en los estudiantes del grado octavo de la Institucion
Educativa Santo Toméas de Aquino del municipio de Guarne Antioquia, la investigacion
se adopto el enfoque de investigacion cualitativo de tipo descriptivo, cuya muestra estaba
compuesta por los estudiantes de octavo grado de la Institucion Educativa Santo Toméas
de Aquino. A partir de la presente Investigacion, es posible concluir en lo siguiente: La
incorporacion de las TIC en los establecimientos educativos, como herramientas que
facilitan el acceso a la informacion y permiten desarrollar maltiples tareas, traen cambios
importantes en la forma como los seres humanos se comunican, estudian e investigan. De
igual manera los métodos de ensefianza requieren ser replanteados y enfocados hacia los
intereses de las nuevas generaciones y es uno de los retos que deben afrontar los maestros.
Como respuesta a estas nuevas exigencias, se plantea el fortalecimiento de grupos de
investigacion conformados por estudiantes y docentes de diferentes areas. Una meta
importante es que en un futuro todos los estudiantes y docentes tengan proyectos de

investigacion articulados al curriculo y se vuelva una practica comun para que los
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estudiantes, maestros y comunidad educativa participen en el descubrimiento de nuevos
saberes, las aulas se conviertan en verdaderos laboratorios y la escuela sea generadora de

habilidades creativas en los estudiantes.

De igual manera esta investigacion es importante para sostener el fundamento
tedrico de las variables en estudio, ya que la creatividad y el uso de las tecnologias de
informacion y comunicacion son necesarios en las organizaciones contemporaneas, solo
de esa forma estaran vigentes, y tal caso se aprecia en la Facultad de Medicina de la

Universidad Peruana Los Andes de Huancayo.

Arambulet, (2018) sustentd la tesis de maestria Disefio de un modelo de gestion
del talento humano para potenciar la gestion de la calidad (Caracas — Venezuela).
Facultad de Ingenieria Universidad Catélica Andrés Bello, fue el objetivo de la
investigacion sustentar un modelo de gestion para la direccion considerando dos pilares
fundamentales la sostenibilidad financiera y social, la muestra estuvo conformada por 123
participantes, el estudio estuvo basado en el enfoque mixto de varias modas tipo
cuantitativo. Su conclusion precisa que existe una serie de elementos que permite
visualizar la evolucion de la Gestion del Talento Humano en el espacio y en el tiempo.
En ese sentido la Facultad de Medicina de la Universidad Peruana Los Andes de
Huancayo necesita innovar su proceso Y ello involucra una evaluacién permanente a sus
docentes y todos los colaboradores que lo conforma, el antecedente se trata de una entidad
privada que bridan productos de calidad, en cambio la Universidad Peruana Los Andes

apunta a brindar servicios.

Por su lado Guerrero, (2018) sustentd la tesis de maestria: Gestion del talento

humano basado en competencias” (Querétaro — Mexico). Facultad de Psicologia
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Universidad Autonoma de Querétaro, como objetivo fue desarrollar e implementar un
modelo de diagndstico sustentado en competencias laborales, la muestra de estudio estuvo
conformada por 27 sujetos determinados aleatoriamente. Su principal conclusion
considera que en el contexto comercial global y las condiciones socioculturales que se
vivencian en nuestro pais, se ha recibido una serie de oportunidades y amenazas en el

escenario empresarial, el cual es favorable para la organizacion.

Esta investigacion al igual que los anteriores es importante para sostener el
fundamento tedrico y practico de las variables en estudio, ya que la gestion del talento
humano y su sustento en el logro de las competencias ha causado gran repercusion en las
organizaciones contemporéneas como es el caso de la Facultad de Medicina de la
Universidad Peruana Los Andes de Huancayo, en esa medida urgen realizar procesos

mediacionales basado en el logro de las competencias profesionales.

Gonzales, (2017) sustentd la tesis de maestria: Estrategias para optimizar el uso
de las Tics en la practica docente que mejoren el proceso de aprendizaje (Bucaramanga,
Santander — Colombia). Facultad de Educacion Universidad Autdbnoma de Bucaramanga,
cuyo objetivo fue analizar de qué manera se optimizo el uso de las TICs para que la
practica docente mejore el proceso de aprendizaje, la investigacion se realizé bajo el
enfoque cualitativo, la poblacion en este caso docentes y estudiantes de la institucion
Educativa Cascajal y las muestras a 8docentes que trabajan en la sede central en el grado
11 de secundaria con edades entre los 25 y 45 afios en su gran mayoria vinculados
recientemente y con formacion universitaria en licenciaturas como matematicas,
sistemas, administracion para obtener la mayor procesamiento de datos, los docentes

fueron representaron la parte central de la investigacion, Sus conclusiones finales que se
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relacionan con la investigacion son las siguientes: Como limitante se concluyé que uno
de los problemas que se presentaron durante el desarrollo de la investigacion fue en la
aplicacion de los instrumentos principalmente en cuanto a la disposicion de tiempo por
parte de los profesores para conceder las entrevistas, porque destinaron parte de su tiempo
libre, al terminar las clases 0 minutos antes de empezarlas, algunos de ellos manifestaban

algun afan y en algunas ocasiones eran interrumpidos por los directivos de la institucion.

A continuacion, se mencionan las Tics que a menudo usan los docentes, se
describe los principales usos que le dan, se determina el nivel de actualizacién docente y
finalmente se describen las estrategias surgidas para el adecuado uso de las tics que
contribuyan a mejorar el proceso de aprendizaje. De esta manera cabe mencionar que se
alcanzaron las expectativas del estudio puesto que se cumplieron los objetivos trazados y
se logré dar respuesta a la pregunta de investigacion ¢De qué manera se puede optimizar
el uso de las TICs para que la practica docente mejore el proceso de aprendizaje en la
Institucion Educativa Cascajal del municipio de Timana Departamento del Huila,

Colombia?

Herndndez y Mufioz, (2017) sustentd la tesis de maestria: Usos de las
Tecnologias de Informacion y Comunicacion (TIC) en un proceso formal ensefianza y
aprendizaje en la educacion bésica (Pereira). Facultad Ciencias de la Educacién
Universidad Tecnoldgica de Pereira, su objetivo fue interpretar los usos pedagdgicos
reales de las tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC), en una unidad
didactica de ensefianza y aprendizaje, desarrollada en escenarios presencial con apoyo de
TIC, el proceso metodoldgico basado en el enfoque constructivista, cuya muestra fueron

80 docentes y 156 estudiantes. Sus conclusiones finales que se relacionan con la
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investigacion son las siguientes: Los usos pedagogicos de las TIC desarrollados en la
unidad didactica tienen su mayor representatividad en dos usos de la categoria Gestion de
la tarea académica constatando esto, que en las précticas educativas se continta dando
mayor relevancia a la informacion proporcionada en el desarrollo de la temética, a pesar
de que se planea y se desarrolla en cierta medida una estrategia pedagogica como el
proyecto de aula que tiene entre sus propositos la participacion activa del estudiante en el

desarrollo del mismo, al partir del interés y las experiencias de los estudiantes.

No cabe duda que la investigacion es importante para sostener el fundamento
tedrico de las variables en estudio que se argumenta uso de las tecnologias de informacion
y comunicacién son necesarios en comunicacion las organizaciones contemporaneas
como es el caso de la Facultad de Medicina de la Universidad Peruana Los Andes de

Huancayo.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. La Gestion del Talento Humano

En primer lugar, tendriamos que conceptualizar el termino de Gestion del Talento
Humano, desde el punto de vista de Chiavenato, (2014) “la historia de la gestion del
talento humano es relativamente reciente y a pesar de que la administracion de personas
tiene sus origenes en la Revolucién Industrial, ella esta adquiriendo fuerza en nuestros
dias. Es una de las areas que ha experimentado mas cambios y transformaciones en los
ultimos afios y la vision que actualmente se tiene de ella es totalmente diferente de su
configuracién tradicional cuando recibia el nombre de administracién de recursos
humanos. Esta nueva visidn surge debido al impacto de las mega tendencias globales que

estan rompiendo los viejos paradigmas”.
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De esta conceptualizacion se puede deducir que concluir que la variable gestion
del talento humano logra ingresar con mayor fuerza dentro de las organizaciones
transformando su accionar, con esto, cada parte de las organizaciones deben adaptarse
para adecuarse de manera Optima a los cambios multifacéticos como es el caso de la
Facultad de Medicina de la universidad en estudio para visualizar y resaltar que el
principal activo que tienen hoy en dia las organizaciones es el recurso humano, Ilamado

hoy en dia talento humano, esa gestion es imprescindible en este contexto.

Segun Adalberto (2014, p.132) “de cada uno de los factores productivos se debe
desarrollar actividades propiamente dichos con la finalidad de lograr los objetivos
institucionales, eso fue un factor influyente para realizar las mejoras del caso segun lo

planificado a corto y mediano plazo”.

Como se puede deducir que la variable gestion del talento humano es un ente
principal de la organizacion que subsiste para entender y comprender el logro de los
objetivos institucionales. En ese sentido la administracion de recursos humanos en la
organizacion ha llevado a cabo conforme organizaciones exitosas sugieran realizar a corto

y mediano plazo los procesos de gestion argumentativa en las organizaciones.

Asi Chiavenato, (2014, p.63) comenta que “para crear valor y lograr resultados,
un area de recursos humanos debe ubicar no sélo las actividades del trabajo a realizar,
sino también las metas y resultados que le permitan designar las funciones y actividades

a las personas de la organizacion”.

En definitiva, el autor presenta innumerables funciones de la que en antafio se le

denominaba la Administracion de Recursos Humanos en forma holistica para la
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construccion de una organizacion competitiva en este contexto, para ello se debe cumplir

lo siguiente:

1. Administracién de estrategias de recursos humanos. En definitiva, se entiende
como el recurso humano que ayuda a mejorar la estrategia in situ de la organizacion
especifica en este contexto.

2. Administracion de la infraestructura de la empresa. Se entiende como aquella
manera en que el recurso humano permite conocer el soporte infraestructural de
manera real.

3. Administracion de la contribucion de los trabajadores. Es la forma en que el
recurso humano apoya el logro de los aportes de los trabajadores de la organizacion
en este caso la universidad y facultad en mencion.

4. Administracion de la transformacion y el cambio. Se entiende por la forma en que
la organizacidn transforma y viabiliza los cambios necesarios para su desarrollo y
éxito.

La gestion del talento humano, es vital en las organizaciones, los cuales deben
gestionarse manera adecuada y oportuna para sacar de estos, el mejor provecho y su

méaximo potencial.

Al decir de Schuler (2012, p.32) “Se puede conceptualizar a la gestion estratégica
como aquella actividad que afecta el comportamiento humano respecto a la orientacion
de los procesos de la gestion de recursos humanos y esto afectan a su vez a toda la

organizacion”.

Las tecnologias informaticas de poco a poco han ido coadyuvando en el bienestar

del trabajo universitario, en todos los niveles. Desde el factor investigacién, académico y
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de proyeccion social la universidad cumple varios roles de vision holistica que pretenden
mejorar y optimizar sus aplicaciones. En este contexto del covid19 no hay universidad
que actualmente este trabajando de forma remota, en ese sentido el uso de estas
tecnologias es indispensable tanto para el trabajo docente como para el trabajo estudiantil,
urgen tomar medidas correctivas para el uso racional de estos recursos a corto y mediano

plazo.

Por lo tanto, podemaos decir que la gestion del talento humano es una combinacion

que se da a través del comportamiento de las personas frente a los cambios internos.

Existen multiples conceptos y que han sido estudiadas desde diversos puntos de
vista, por ejemplo. Milkovich y Boudrew, (2014, p. 42) “Afirma que la gestion del talento
humano es una serie de decisiones acerca de las relaciones de los empleados que influye

en la eficiencia de estos y de las organizaciones”.

Acopiando esta definicion podemos decir que la gestion del talento humano trata

de las relaciones y su influencia dentro y fuera de organizacion.

También podemos mencionar a Byars y Rue, (1983, p.93) quien conceptualiza a
la gestién del talento humano como el componente administrativo asociado a todos

aspectos de la administracion de los recursos humanos como un todo, como un sistema.

Podemos concluir que la gestion del talento humano esta interrelacionada con
todas las areas de una organizacion, cualquiera fuese su naturaleza y los fines que persigue

(productos o servicios).

En ese sentido, Yoder (2010, p.102) define a la gestion de talento humano como
aquella asignacién eficiente de los recursos que son escasos, con la finalidad de viabilizar

buenos resultados a corto y mediano plazo con mutuo acuerdo entre los sujetos que
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trabajan en la administracion y que desde su posicion corroboran para garantizar un

eficiente servicio a corto y mediano plazo de manera sostenida en el tiempo y espacio.

Por consiguiente, podemos decir que la gestion del talento humano se ve
relacionada con la palabra clave de colaboracion y de las relaciones que existe entre ellos
para alcanzar los objetivos comunes de una organizacion, tal es el caos de la facultad de

Medicina que esté en el contexto institucional de nuestro estudio.
2.2.2. El potencial humano en las organizaciones

Este concepto va cambiando y experimentando una gran ampliaciéon hasta
convertirse en el enfoque Gerencia de Recursos Humanos en el cual segin Alles
(2006): “Los empleados deben ser competitivos, el area debe ser absolutamente
profesional, debe crear valor en lugar de reducir costes, debe generar compromiso en
lugar de cumplir una funcién de vigilancia sobre el personal al relacionar la gestion
del talento humano con el potencial humano y vincularlo en el campo educativo y
organizacional, podemos decir que los objetivos organizacionales estan dados por la

competitividad, nuevos mercados, la permanencia en el mercado, etc.”.

En cambio, los objetivos personales van mas alla de los materiales, y son:
necesidades de seguridad, sociales, fisicas, de autoestima, de poder, etc. El éxito de
una organizacion esta en perfeccionar los objetivos organizacionales y los objetivos
individuales, asi las personas estan dispuestas a efectuar transformaciones personales
como: buen desempefio, creatividad, cumplimiento de normas, generar valor, a su vez
la organizacion retribuira con remuneracién, compensaciones, capacitacion,

entrenamiento, reconocimientos y otros beneficios.
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2.2.3. La comunicacion punto clave del talento humano

Comunicar, de acuerdo con Barrera (2016, p.397), “es el ejercicio de dar a conocer
algo, de colocar en comun; guiados por el sentido etimologico, es la acciéon en comdn;
constituye todo acto humano con contenido suficiente para ser percibido, decodificado e
interpretado”. La comunicacion tiene lugar en toda accién humana, pero requiere de un
acto humano reciproco para ser entendida. De esta manera, es la condicion existencial por
la cual la persona se realiza como tal, como ser relacional, situacional y en un devenir

histérico.

Se puede concluir que la comunicacion constituye hoy en dia la esencia del
trabajo 6ptimo en el trabajo en equipo. La comunicacion eficaz es el inicio del camino
hacia el alcance de los logros institucionales, la interpretacién y la accion. Por otro lado,
la comunicacién defectuosa puede conducir a la falta de comprensién mutua, los malos

entendidos y eventualmente la inaccion o accién inadecuada.

2.2.3.1 Elementos de la Comunicacion.

Un emisor. Persona que transmite el mensaje.

Un receptor. Persona que recibe el mensaje.

Una informacion. Mensaje dado por el emisor.

Un medio. Viaatravés de la cual se emite el mensaje, puede ser: oral, escrita, por sefias.

Una retroinformacion. Claves para sefialar al emisor si el destinatario captd el mensaje

correctamente citado por Londofia y Meza (2014, p.113).
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2.2.3.2 Niveles de Comunicacion.

Segin Marcillo (2018, p.29) “En una empresa coexisten diferentes niveles de
comunicacion: la comunicacion vertical, entre diferentes niveles de jerarquias y, la
comunicacion horizontal, en el mismo nivel, entre pares”. Y estos niveles se desarrollan
a su vez siguiendo canales formales (los organigramas) a través de encuentros, reuniones,
y entrevistas, e informales, a través de encuentros casuales, 0 no siguiendo las vias

jerarquicas formales.

Una verdadera comunicacion implica el proceso de escuchar, analizar y asegurarse de
haber entendido el mensaje de nuestro interlocutor. Este proceso muchas veces es
complejo y requiere condicionamiento y autorregulaciones para consolidar el mensaje

emisor y el receptor.

Escuchar es el proceso de dedicar toda nuestra atencion, para ello es importante:
Dejar hablar, ser receptivo, evitar distracciones.

Conectarse con el otro sin sacar conclusiones apresuradas.

Observar los mensajes no verbales (gestos, rostro, cuerpo, emocionalidad).

Hacer preguntas cuando no hay claridad en la informacidn y anotar puntos importantes.
Dar retroalimentacion al otro acerca de lo que ha expresado.

Analizar es el proceso de pensar, decodificar y evaluar los mensajes que los otros nos

comunican.

Retroalimentar
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De esta conceptualizacién podemos concluir que los niveles de comunicacion
siempre estan presentes dentro de las organizaciones y estos aseguran el buen rendimiento

laboral de estos a corto y mediano plazo.
2.2.4. Gestion por competencias

Segun Alles (2006, p.68): “La gestion por competencias es un modelo de
gerenciamiento que permite evaluar las competencias especificas (conocimientos,
habilidades y actitudes) que requiere un puesto de trabajo. Ademas, es una herramienta
que permite introducir a las personas como actores principales en los procesos de cambio

de las empresas y finalmente, contribuir a crear ventajas competitivas de la organizacion”.

Este tipo de gestion crea una estrategia para administrar los recursos humanos de
una organizacion y alinearlos con la estrategia del negocio. Cuando esta modelizacion se
hace correctamente, conforma un sistema de ganar — ganar, ya que es beneficiosa tanto

para la empresa como para sus colaboradores.

De esta conceptualizacion podemos concluir que la gestion por competencias es
sumamente importante en las organizaciones contemporaneas y requiere un analisis

peculiar pues el recurso hombre es el principal activo de las organizaciones.

Al relacionar la gestion del talento humano con la gestion por competencias se
determina que es un modelo que alinea el capital intelectual de una organizacion con su
estrategia de negocios facilitando de forma simultanea el desarrollo profesional de las
personas. Cabe rescatar que cada organizacién tiene sus propias estrategias y son
diferentes por lo tanto sus competencias también lo seran, por tal motivo el modelo de

competencias debe confeccionarse en funcién de los requerimientos que los
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colaboradores deben poseer para alcanzar la estrategia organizacional partiendo de la

filosofia, la mision y la vision.
2.2.4.1. Concepto de competencias
El Enfoque Americano:

Segun Cooper (2000, p.18) “un conjunto de conocimientos, actitudes y destrezas
relacionadas que afectan la mayor parte de un trabajo: que correlacionan con el
rendimiento en el trabajo; que pueden ser medidas contra estandares bien aceptados y que

pueden ser mejoradas via entrenamiento y desarrollo”.

Manifiesta Jiménez (2017, p.350) “son el conjunto de conocimientos, habilidades,
cualidades, aptitudes, que tienen las personas y que las predispone a realizar un conjunto

de actividades con un buen nivel de desempefio”.
Enfoque europeo:

Del Pino (2017, p.108): “Competencia es una capacidad, por cuanto se refiere a

lo que la persona es capaz de hacer, no lo que hace siempre en cualquier situacion”.

Segin Pereda y Berrocal (2016, p.266): “Conjuntos de comportamientos
observables que permiten responder eficaz y eficientemente a las exigencias planteadas

por un trabajo”.

El utilizar cualquiera de estos dos enfoques por separado es limitar su aplicacion,
puesto que, para identificar las causas del comportamiento, es necesario conocer las
actividades que se ejecutan y, por el contrario, para capacitar en la ejecucion de
actividades es necesario identificar las destrezas y conocimientos. Verdaderamente, los
dos enfoques no deben ser percibidos como contradictorios, puesto que no destacan

distintos aspectos del desempefio laboral, sino por el contrario, los dos aportan,
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conceptualmente hablando, a un modelo de competencias méas préctico, funcional y viable

a largo y mediano plazo.
Figural

Competencias

COMPETENCIAS
{Enfoque Americano)

Caracteristicas Subyacentes al COMPETENCIAS
comportamiento {Enfoque Europeo)

¢  Conocimientos ¢ Comportamiento de

e  Habilidades Trabajo

¢ Aptitudes — ¢ Destrezas

s  Rasgos de Personalidad s Actividades Claves

* Motivos

¢ Actitudes

*  Intereses

*  (Creencias

Fuente: Pereda y Berrocal (2016).
Se puede concluir que al desglosar esta definicion acarrea buenos propésitos como
es el de optimizar los servicios que brinda la organizacion a sus potenciales clientes y/o

usuarios de manera sostenida en el tiempo y espacio.
2.2.4.2. Clases de competencias

Hoy en dia se conocen algunas conceptualizaciones de competencias, veremos la

concepcidn de Pereda y Berrocal (2016):

Diferenciadoras. Son aquellas caracteristicas personales que distinguen un desempefio
normal de uno sobresaliente o exitoso, vale decir es una cualidad particular que hace que
una persona en las mismas circunstancias de otra, con su misma preparacion y en

condiciones idénticas, se desempefie en forma superior. El reconocimiento de estas
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caracteristicas ha permitido demostrar que no es la formacion académica, por ejemplo, la

que agrega valor al desempefio de un cargo.

Las competencias de umbral son las que permiten un desempefio normal o
adecuado y ha sido la identificacion de estas competencias lo que ha caracterizado los
procesos tradicionales de seleccion de personal, es decir, se ha buscado quien pueda
desempefar adecuadamente un cargo y no quién lo pueda desempefiar en forma exitosa

0 sobresaliente.
2.2.4.3. Dimensiones de la gestion del talento humano

Segin Margaret (2011, p.217) “en la determina otras clasificaciones de las
competencias haciendo referencia a cinco aspectos que hacen relacion con el

desempefio”:

a. Competencias relacionadas con el Saber Hacer, referida a las habilidades y
destrezas que posee cada sujeto y/o profesional que desempefia sus funciones
segun la normatividad vigente de la empresa.

b. Competencias Relacionadas con el Saber Ser, que se refiere al conjunto de
conocimiento existentes sobre la parte técnica y operativas de las funciones

especificas al ROF.

En conclusion, las competencias suelen ser de distintos tipos porque estas estan
cambiando dia a dia porque anteriormente se tomaba en cuenta a la gestion del talento
humano solo desde el punto de vista operativa y funcional pero actualmente adecuado al
contexto de la organizacion y que requiere un analisis de sus condicionantes para su

comprension.
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Segin Matheus (2015, p.172) hace referencia a la gestion del talento humano
como un enfoque evidentemente estratégico direccional cuyo objetivo persigue “obtener
la méxima creacion de valor para la organizacion”, mediante un conjunto de acciones
que determinan el nivel de conocimientos, habilidades y capacidades evaluados

corporativamente.

Dimensién Interna. En esta dimension la gestion del talento humano considera a todo lo
asociado con el componente personal, es decir de cada persona al cual se le estudia como

un sistema.

Dimensién Externa. En esta dimension se considera todo lo que involucra a los
componentes que influyen positiva 0 negativamente en las organizaciones cualquiera

fuese su naturaleza.
2.2.5. Tecnologias de la Informacion y comunicacion — TIC

Para Cavero, (2008, p.198) en su comprension, las tecnologias de informacién y
comunicacion son “las que giran en torno a tres medios basicos: la informatica, la
microelectronica y las telecomunicaciones; pero giran, no sélo de forma aislada, sino lo
que es mas significativo de manera interactiva e Inter conexionadas, lo que permite

conseguir nuevas realidades comunicativas”.

Se puede concluir que las tecnologias de informacién son herramientas basicas
que giran en torno a tres términos fundamentales tecnologia, informatica e informacion y

estas a su vez se complementan de forma interactiva.

Segun Marqués (2003), cuando “unimos estas tres palabras hacemos referencia al
conjunto de avances tecnol6gicos que nos proporcionan la informatica, las

telecomunicaciones y las tecnologias audiovisuales, que comprenden los desarrollos
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relacionados con los ordenadores, Internet, la telefonia, las aplicaciones multimedia y la
realidad virtual. Estas tecnologias basicamente nos proporcionan informacion,

herramientas para su proceso y canales de comunicacion”.

En este sentido las tecnologias de informacién y comunicacion viene a ser la
congruencia de un conjunto de avances tecnoldgicos que brinda la computacion, las
telecomunicaciones y las herramientas audiovisuales con el apoyo de dispositivos que

son intermediarios para el desarrollo de este medio.
2.2.6. Propuesta del uso de las TICs.

Para (Mufioz, 2004) el internet y las TIC por si solas no garantizan el éxito de las

organizaciones educativas.

Se plantea entonces, que aprovechando las ventajas que aporta la utilizacion
Optima de las tecnologias de la informacion y la comunicacion, se puedan crear escenarios
educativos flexibles y adaptados a las necesidades de formacion profesional y académica
propias de este milenio. Dichos escenarios, enmarcados en un plan de formacion,
concientizacion y difusion, para delimitar en forma clara las responsabilidades de accién
con conocimiento de las relaciones entre los actores clave del entorno educativo, los

cuales para esta propuesta son: aprendiz, docente, medio.

En este sentido el uso de las tecnologias de informacion y comunicacion es de
suma importancia porque el uso de las Tics permite la creacion de ambientes educativos
motivantes y retadores para adquisicion de conocimientos. Puede ser utilizada como una

herramienta valiosa para todos los agentes del sistema educativo.

Segun Salazar (2003, p.88), al definir “El uso de las TIC en el desarrollo de los

procesos organizacionales, brinda a los usuarios finales, facilidades para realizar su
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trabajo elevando su productividad, y permitiendo a la vez que la organizacion sea mas

eficiente y competitiva”.

Se puede concluir que el uso de las tecnologias de informacion y comunicacion
cubren las necesidades de comunicacion y de procesamiento de la informacién en una
organizacion, es decir, que permiten la adquisicion, el almacenamiento, la manipulacién
y las distribucién o transmisién de la informacion, para la cual se valen los dispositivos,

herramientas, equipos, componentes electrénicos y redes de interconexion.
2.2.7. Concepto de Estandares en las TICs

Segun (ONGEI 2004) manifiesta que: “La situaciéon de las Tecnologias de
Informacion y Comunicaciones en el Perd, es desarrollado como parte de las funciones
de la Oficina Nacional de Gobierno Electrénico e Informética, y se pretende dar a conocer
el grado de desarrollo en la implementacion y el uso de las tecnologias de informacion y
comunicaciones del Estado Peruano. Bajo este esquema, se ha evaluado al Estado
Peruano considerando el papel de las TIC en la creacion de nuevas oportunidades de
gestion publica, en sus efectos en la eliminacion de barreras de acceso a la informacion y
en la superacion del aislamiento fisico y virtual entre individuos, en la promocion de la
eficiencia en la produccién, distribucién, y en la reduccion de los costos de transaccién

para los individuos, las empresas y el gobierno.

Las 5 areas que se desarrollan en las TICs, segun Salazar (2003) corresponden a

caracteristicas de los componentes que a continuacién se detalla:

- Liderazgo.
- Conectividad.

- Seguridad de la Informacion.
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- Capital humano.

- Comercio Electronico.

En el punto referido al liderazgo, se destaca la creacion de la Comision de
Desarrollo de la Sociedad de la Informacion (CODESI), la constitucion de la Oficina
Nacional de Gobierno Electronico e Informéatica (ONGEI) en la Presidencia del Consejo
de Ministros, la reforma y modernizacion del Estado, donde las TIC son un instrumento
esencial y el proceso de disefio del Plan Nacional de Ciencia — Tecnologia e Innovacién
(PNICyTe), es donde se incorpora el Sistema Nacional de Investigacion, desarrollo e
innovacion en TIC. Y por altimo la realizacion de la Primera Conferencia de Software

Libre en América Latina y el Caribe (LACFREE).

Se puede llegar a la conclusion que los estandares de TICs lo que es en el rubro
de la conectividad a internet y el acceso de ancho de banda son fundamentales para las

instituciones educativas, cualquiera fuese el nivel educativo.
2.2.8. La propuesta de estandares técnicos

Desde la 6ptica de (MINEDU, 2011, p. 10) “en este trabajo se adopto el concepto
de estandar como un conjunto de criterios que sefialan un desempefio deseable expresado
en forma explicita y operacional, de modo que permite, a partir de practicas observables,
determinar la pertenencia a una determinada clase de comportamientos. También se pensé
el estandar como la expresion operacional del estado del arte de las practicas docentes
consideradas adecuadas y pertinentes respecto al uso de las TIC. La formulacién de los
estandares se complementa con los necesarios procesos de validacion, difusién, adopcién

y adecuacion en el tiempo™.
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Sobre la base de informacion internacional y nacional existente respecto a la

integracion de TIC en la formacion del docente de la Universidad Peruana los Andes de

la Facultad de Medicina Humana, se han tenido en consideracion los siguientes elementos

para la construccion de los estandares propuestos:

a.

Definir un marco general que sirva de itinerario entre la Formacion Inicial
Docente y los primeros afios de ejercicio de la profesion docente.

Concebir los estandares en un esquema integrador y transversal de los elementos
operatorios y curriculares, que puedan apuntar al desarrollo de habilidades y
destrezas cognitivas propias de la toma de decision docente.

Organizar la enunciacion de los estdndares en torno a dimensiones generales,
criterios e indicadores, y potenciar su operacionalidad mediante moédulos de
trabajo flexibles, posibles de utilizar en forma vertical o transversal dentro de la
Formacion Inicial de Docentes.

Considerar la vinculacion de los estandares con areas propias de la Formacion
Inicial de Docentes, tales como los ejes de practica, que potenciarian la

contextualizacion de los aprendizajes TIC adquiridos.

La propuesta de las dimensiones de Tecnologias de Informacion y Comunicacion

se muestra en las siguientes lineas teniendo como referencia a (Pérez, Anton, y Amaro,

2016):

Dimensiones de las TICs.

Mural virtual: es una herramienta didactica (online) para elaborar y disefiar

collages interactivos que admite distintos tipos de archivos y formatos (audio,
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video, texto, etc.). Permite la colaboracion entre distintos proyectos, puesta en
comun.

- Infografia: es la técnica de obtencion de imégenes por medio de procedimientos
informaticos, que plantea diversas categorias como son los gréficos, mapas, tablas
y diagramas. La ilustracion combina imagenes epilogales y explicativas junto a
textos.

- GSRS (Gamebased Student Response Systems): el aprendizaje basado en
juegos (de respuesta del alumnado); Se crea un acceso a paquetes de preguntas
(disefiadas por el propio docente o ya establecidas) con teméticas y tipo de niveles
diversos, estableciendo un juego para los participantes.

- Escritorio remoto: es la aplicacién para acceder de forma remota a un ordenador
desde otro a través de Internet, de forma segura, pudiendo utilizar los archivos o
las aplicaciones de otro ordenador, teléfono o tableta.

- Realidad aumentada: es la tecnologia que combina el mundo real con el virtual
mediante un proceso informatico para ser mostrado a traves de la pantalla de un
dispositivo. Complementa la realidad mediante informacion visual y crea

experiencias interactivas (3D).

De estas conceptualizaciones se puede deducir que es importante resaltar que el
objetivo final de los estandares es potenciar el uso de las TIC en la formacion de los
futuros profesionales de ciencias de la salud, lo cual debe permear las cuatro areas de
formacion: practica, didactica, especialidad y general. Concibiéndose no como un area
mas sino como una linea que cruza transversalmente el curriculo de los programas de
formacion médica. Por tanto, su implementacion debe estar orientada con una mirada

integral al curriculo de la FID, con el fin de articular dentro de éste cada una de las
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dimensiones y criterios definidos por el estandar, ello exige que el cuerpo docente de esta

facultad de medicina humana se haga cargo en su integracion al proceso en forma gradual

a corto y mediano plazo para el bienestar de la comunidad educativa aniversaria de la

UPLA de la ciudad de Huancayo.

2.3. Marco conceptual

Capital estructural: Esta determinado por las formas y modos como se
encuentra estructurado las organizaciones en este caso la universidad con su
respectiva facultad de Medicina.

Capital intelectual: Esta determinado por las capacidades en potencial humano
académico intangibles de los miembros que componen una organizacion en este
caso la universidad con su respectiva facultad de Medicina.

Conocimiento: Mezcla fluida de experiencia estructurada, valores, informacion
contextual que proporciona un marco para la evaluacién e incorporacion de
nuevas experiencias e informacion (aprendizaje organizativo). En las
organizaciones, con frecuencia queda registrado no solo en documentos o bases
de datos, sino también en las rutinas, procesos, practicas y normas
institucionales.

Cultura de control: Conjunto de costumbres, conocimientos y actitudes con
respecto del grado de desarrollo de los controles dirigidos a dar respuesta a los
riesgos que conlleva la adaptacion a un entorno cultural.

Eficacia: Grado en el cual una entidad, programa o proyecto gubernamental
logre cumplir con los objetivos y metas (adquisiciones o contrataciones) que se
planificaron, siguiendo la normativa vigente. En el caso de adquisiciones y

contrataciones se da énfasis a la oportunidad de la compra o contratacion.
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Eficiencia: Relacion existente entre los bienes o servicios producidos o
entregados y los recursos utilizados para ese fin, en comparacién con un estandar
de desempefio establecido. Los bienes, servicios o ejecucion de obras, que se
adquieren o contraten, deben reunir los requisitos de calidad, precio, plazo de
ejecucion y entrega y deberadn efectuarse en las mejores condiciones en su uso
final. Este criterio est4 referido a la relacion existente entre los bienes o servicios
adquiridos o contratados y los recursos utilizados para ese fin, en comparacion
con un estandar de calidad preestablecido.

Empowerment: En espafiol potenciacion o empoderamiento; es un enfoque
administrativo que consiste en el hecho de delegar poder, autoridad y
responsabilidad a los subordinados y de conferirles el sentimiento de que son
duefios de su propio trabajo.

Estandares: Es la percepcion que se tienen de los miembros acerca del énfasis
que ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento y logro de
objetivos y metas institucionales.

Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en
que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en
un ambiente de trabajo libre, informal y desestructurada.

Gestion del talento humano: Es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de
aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional

adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion,
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la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables
importantes”. (Adalberto, 2014).

Mejora continua: Actividad recurrente desarrollada en los procesos,
actividades y tareas de una entidad con el objetivo de lograr mejoras en la
productividad en términos de eficacia, eficiencia y economia, y por ende mejorar
su competitividad.

Normas: Laimportancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de
desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las
metas personales y de los grupos de interés, deben regirse en base a la
normatividad vigente.

Penetracion en los sectores: “El impacto de las TIC no se refleja inicamente en
un individuo, grupo, sector o pais, sino que, se extiende al conjunto de las
sociedades del planeta. Los propios conceptos de la sociedad de la informacién y
la globalizacion, tratan de referirse a este proceso. Asi, los efectos se extenderan
a todos los habitantes, grupos e instituciones conllevando importantes cambios,
cuya complejidad esta en el debate social hoy en dia”. (Beck, 2016).
Tecnologias de Informaciéon y Comunicacion. “En lineas generales podriamos
decir que las nuevas tecnologias de la informacion y comunicacion son las que
giran en torno a tres medios basicos: la informatica, la microelectrénica y las
telecomunicaciones; pero giran, no solo de forma aislada, sino lo que es mas
significativo de manera interactiva e interconexionadas, 1o que permite conseguir

nuevas realidades comunicativas”. (Cavero, 2008, p. 198).
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CAPITULO 111

HIPOTESIS

3.1. Hipotesis general

Existe una relacion directa entre la gestion del talento humano y las tecnologias

de informacién y comunicacion en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de

la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo.

3.2. Hipotesis especificas

Existe una relacion directa entre la gestion del talento humano y el mural virtual
en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana
Los Andes de Huancayo.

Existe una relacion directa entre la gestion del talento humano y la infografia en
los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana Los
Andes de Huancayo.

Existe una relacion directa entre la gestion del talento humano y el aprendizaje
basado en juegos en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la
Universidad Peruana Los Andes de Huancayo.

Existe una relacion directa entre la gestién del talento humano y el escritorio
remoto en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad
Peruana Los Andes de Huancayo.

Existe una relacion directa entre la gestion del talento humano y la realidad
aumentada en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad

Peruana Los Andes de Huancayo.
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Variables

3.3.1. Definicion conceptual

Variable 1: Gestion del Talento Humano es un area muy sensible a la mentalidad
que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende
de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional
adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion,
la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables

importantes (Adalberto, 2014).

Variables 2: Las Tecnologias de Informacion y Comunicacién en lineas
generales podriamos decir que las nuevas tecnologias de la informacion y
comunicacion son las que giran en torno a tres medios basicos: la informética, la
microelectronica y las telecomunicaciones; pero giran, no sélo de forma aislada,
sino lo que es més significativo de manera interactiva e interconexionadas, lo que

permite conseguir nuevas realidades comunicativas. (Cavero, 2008, p.198).
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Tabla 1. Operacionalizacion de variables

53

Variable Concepto Dimensiones Indicadores Items Escala Ir?]setnr; §
1.1 El disefio de los perfiles. 1,2 Escala de
1.2 Los perfiles disefiados. 3,4 gfddilnzlonz
L. _ 1.3. Los procesos de induccion permiten la 5,6 Escal
Es un area especifico | Competencias | cultura de la entidad. vsrgr:tiva'
V1: La Gestign | 9ue predominaen las | del Saber 1.4 La entidad realiza diagnosticos sobre los 7.8 " | cuesti
del Talento organizaciones, los Hacer requerimientos de personal. 3 Se onario
Humano mismos que hacen 1.5 Los procesos de reinduccion permiten la 9,10 cﬂmple de
(Adalberto | U° ?e Ia:[gcno:ogla actualizacion de los servidores. olenamente | encues
2014) Informatica, los 2.1. Se busca que cumpla con las orientaciones 11,12 2 Se ta
' procesos internos y , legales. cmlJmpIe
externos. Competencias | 22 2 entidad cuenta con mecanismos para la 13 insatisfactor
P seleccion de servidores. :
del SER - — lamente
2.3 Se _evalua la ge_stlon de los re_sponsables. 14 1. No sabe
2.4 Existen mecanismos de publicidad. 15
1.Mural 1.1. Maneja los conceptos y funciones de un 1,2,3 Escala de
virtual. mural virtual. medicion:
Las TIC son las que .| 2.1. Presenta diversos organizadores 4,56 Ordinal
giran en torno a 3 2.Infografia infograficos. Escala
T \I/Z:’ q factqris como son la 3.Aprendizaj | 3.1. Se basa en los fundamentos del 7,8,9 \éalsoratlva: Cues_tl
ecnologias de | Informatica, e basado en | aprendizaje basado en juegos. - o€ onario
Informaciony | microelectronicay juegos cumple de
Comunicacion las plenamente | encues
— tori 4.1. Detalla los componentes de los 10,11,12
(Cabero, 2008) | telecomunicaciones | 4-Escritorio itori ' P 2. Se ta
con un sentido remoto. SSCTITOTIOS TEmotos. cumple
cohesionador. 5 Realidad 5.1. Utiliza eficientemente la realidad 13,14,15 insatisfactor
.aumenta da aumentada. lamente
1. No sabe

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1. Método de investigacion

4.1.1. Método General

En la investigacion, se ha utilizado el enfoque cuantitativo, y como método
general se utilizé el método cientifico como método general. En la actualidad segln
Fernandez (2017, p.63) “el investigador cuantitativo esta preocupado por los resultados,
mientras el cualitativo se interesa en los resultados, pero lo considera base para un
segundo estudio. Lo cuantitativo es concluyente y extrafio a los sujetos y esta

fundamentado en el Positivismo y el Empirismo Logico propiamente dicho”.

Este mismo autor enfatiza que el método cientifico se utiliza para resolver los
problemas del hombre y la sociedad, en ese sentido la presente investigacion responde a

dicha finalidad desde este contexto témporo espacial: Huancayo 2021.

4.1.2. Método Especifico

El método especifico utilizado fue el descriptivo, segin Sanchez y Reyes, (1996,
p.33) “consiste en describir analizar e interpretar sistematicamente un conjunto de hechos

relacionados con otras variables tal como se dan en el presente...”.

4.2. Tipo de investigacion

La investigacién utilizada fue la de tipo béasica, segin Sanchez, y Reyes (1996,
p.54) “...se caracteriza por llevarse a cabo en los laboratorios y de campo; y que
contribuye a la ampliacién del conocimiento cientifico, creando nuevas teorias o

modificando las ya existentes...”.
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4.3. Nivel de investigacion

El nivel de investigacion utilizado para la presente investigacion fue el
descriptivo. Segiin Sanchez y Reyes (2015, p.43) “Tiene como objetivo la descripcion de
los fendmenos a investigar, tal como es y cdmo se manifiesta en el momento (presente)
de realizarse el estudio y utiliza la observacion como método descriptivo, buscando
especificar las propiedades importantes para medir y evaluar aspectos, dimensiones o

componentes”.

4.4. Disefio de investigacion

El disefio que se utilizo fue el correlacional que, segun Sanchez y Reyes, (2015,
p.49) “...miden y evallan con precision el grado de relacién que existe entre dos
conceptos o variables en un grupo de sujetos durante la investigacion...” el cual se puede

representar en la siguiente esquematizacion:

Donde:

M = Muestra de estudio.
01 = Medicién V1.
0, = Medicién V2.

r = Coeficiente de Correlacion.
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4.5. Poblacién y Muestra

45.1. La Poblacién

Segln Oseda, (2016, p.120) “La poblaciéon es el conjunto de individuos que
comparten por lo menos una caracteristica, sea una ciudadania comun, la calidad de ser
miembros de una asociacion voluntaria o de una raza, la matricula en una misma

universidad, o similares”.

La poblacion estuvo constituida por 124 sujetos, entre los que se considera a los
directivos, docentes y administrativos de la Facultad de Medicina Humana de la

Universidad Peruana Los Andes de la ciudad de Huancayo.

4.5.2. Muestra Censal:

Gonzales, Oseda, Ramirez y Gave (2016, p.166) mencionan que: “Cuando la
muestra es relativamente pequefia, es preferible trabajar con el total de la poblacion. La
muestra fue del tipo censal y esta estuvo constituida por los mismos 124 sujetos

especificados en la poblacion”.
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4.6. Técnicas de recoleccion de datos

En primer lugar, se tuvo en cuenta el disefio y elaboracion del marco tedrico,
donde se considerara las fichas bibliogréficas, de resumen, de parrafo; que nos sirvieron

para estructurar el marco tedrico referencial y conceptual de la presente investigacion.

Segun Suarez, (2008, p.45) sostiene que el fichaje “consiste en registrar los datos
que se van obteniendo en los instrumentos llamados fichas, las cuales debidamente
elaboradas y ordenadas contienen la mayor parte de la informacién que se recopila en una

investigacion”.

Segun Ary, Jacob y Razavieh (1993, p.123) “las fichas deben cumplir una serie
de requisitos formales que tienen como objetivo, facilitar su utilizacion posterior en casos

especificos como es la redaccién cientifica”.

Se hizo uso de la encuesta. Para Suarez, (2008, p.54) “es una técnica destinada a
obtener datos de varias personas cuyas opiniones impersonales interesan al investigador

de forma prioritaria”.

Para Sierra, (1995, p.245) el cuestionario es “un conjunto de preguntas,
preparados cuidadamente sobre los hechos y aspectos que interesan en una investigacion
socioldgica para su contestacion por la poblacion o su muestra a que se extiende el estudio

emprendido, generalmente se le mide en escala tipo lickert”.

4.6.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion.

La validez se hizo por el criterio de juicio de experto, cuyas fichas de validacion

se adjuntan en los anexos respectivos, las fichas de validacion correspondiente, teniendo
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en cuenta entra ellos a un metodoldgico, a un estadistico, a una lingiistica y a un

disciplinar.

La confiabilidad se hizo por el método de consistencia interna y el uso del Alfa de

Cronbach para su célculo.

Tabla 1. Coeficiente de confiabilidad

De la variable Gestion del talento humaneo:

Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary

N %
Cases Valid 10 100,0
Excluded(a) 0 ,0
Total 10 100,0

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha(a) ftems
896 15

De la variable Tecnologias de informacion y comunicacion:

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %o
Cases Valid 10 100,0
Excluded(a) 0 0
Total 10 1000

Reliability Statistics

Cronbach's N of
Alpha(a) ftems
852 15
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En todos los casos se tiene una excelente confiabilidad y procede la aplicacion de nuestros
instrumentos de investigacion. Cabe mencionar que la validacién se hizo por el criterio

de juicio de experto, los mismos que se adjuntan en los anexos.

4.7.  Técnicas de procesamiento y andlisis de datos:

En la realizacion de este punto se ha hecho uso de la estadistica descriptiva e

inferencial, siendo lo mas saltante lo siguiente:

o Las tablas de distribucion de frecuencia.
o Las figuras estadisticas.
o Y finalmente se hizo uso el coeficiente de correlacion de la rho de Spearman.

4.8.  Aspectos éticos

Se tuvo en cuenta la aplicacion del consentimiento informado previa a la
aplicacion de los instrumentos, ademas que los instrumentos se aplicaron de forma
anonima en el periodo establecido segln el cronograma de la investigacion con todos los

protocolos y estandares dados.
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CAPITULO V

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
5.1. Descripcion de resultados

Veamos el andlisis de la variable 1: Gestion del talento humano, aplicado a la
muestra de estudio conformado por 124 sujetos de la muestra de estudio, el cual se

muestra a continuacion.

Tabla 1
Niveles de la Variable 1: Gestion
del Talento Humano

Niveles Frecuencia | Porcentaje
Bajo 0 0.00
Regular 42 33.87
Bueno 79 63.71
Muy bueno 3 2.42
Total 124 100.00

Fuente: Base de datos del tesista

Figura 1

Niveles de la Variable 1: Gestion del Talento
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Fuente: Tabla 1.
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Interpretacion:

Delatablaly figural, setiene que lavariable 1 denominado Gestion del talento
humano, aplicado a los 124 sujetos, entre directivos, docentes y administrativos de la
Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana Los Andes, se tiene que 63.71%
mencionaron que la gestion del talento humano en la Facultad de Medicina es buena,
luego también el 33.87% mencionaron que la gestion del talento humano es regular y solo
el 2,42% afirmd que es muy buena. A manera de sintesis la gestion del talento humano
en la muestra de estudio es favorable para la buena gestion de la Facultad de Medicina
Humana de la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo en todo su sentido y

significado. Veamos ahora las dimensiones:

Tabla 2
Niveles de la Dimension 1:

Competencias del Saber Hacer
Niveles Frecuencia | Porcentaje
Bajo 0 0.00
Regular 30 24.19
Bueno 80 64.52
Muy
bueno 14 11.29
Total 124 100.00

Fuente: Base de datos del tesista
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Figura 2

Niveles de la Dimension 1: Competencias del
Saber Hacer
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Fuente: Tabla 2.
Interpretacion:

De la tabla 2 y figura 2, se tiene que la dimensién 1 denominado Competencias
del Saber Hacer, aplicado de igual manera a los 124 sujetos, entre directivos, docentes y
administrativos de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana Los
Andes, se tiene que 64.52% mencionaron que las competencias del saber hacer en la
Facultad de Medicina es buena, luego también el 24.19% mencionaron que las
competencias del saber hacer es regular y solo el 11.29% afirmé que es muy buena. A
manera de sintesis en esta primera dimension de la gestion del talento humano en la
muestra de estudio, el resultado es bastante favorable para la buena gestion de los sujetos

de la muestra de estudio censal. Veamos ahora el andlisis de la segunda dimension.



Tabla 3

Niveles de la Dimension 2:
Competencias del Ser

Niveles Frecuencia | Porcentaje
Bajo 0 0.00
Regular 88 70.97
Bueno 35 28.23
Muy bueno 1 0.81
Total 124 100.00

Fuente: Base de datos del tesista

Figura 3
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Interpretacion:

Fuente: Tabla 3.
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De la tabla 3 y figura 3, en la dimension 2 denominado Competencias del Ser,

aplicado de igual manera a los 124 sujetos, entre directivos, docentes y administrativos

de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana Los Andes, se tiene que

70.97% mencionaron que las competencias del Ser en la Facultad de Medicina es regular,

luego también el 28.23% mencionaron que la competencia del ser es buena y solo el

0.81% afirmé que es muy buena. A manera de sintesis en esta segunda dimensién de la
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gestion del talento humano en la muestra de estudio, el resultado es bastante favorable

para la buena gestion en la muestra de estudio especificada. Veamos ahora la segunda

variable de estudio.

Tabla 4
Niveles de la Variable 2: Tecnologias de

Informacién y Comunicacion
Niveles Frecuencia | Porcentaje
Bajo 0 0.00
Regular 8 6.45
Bueno 104 83.87
Muy bueno 12 9.68
Total 124 100.00

Fuente: Base de datos del tesista

Figura 4
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Interpretacion:

Fuente: Tabla 4.

De latabla 4 y figura 4, se tiene que la variable 2 denominado Tecnologias de la

Informacion y Comunicacion, aplicado también a los 124 sujetos, entre directivos,
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docentes y administrativos de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana
Los Andes, se tiene que el 83.87% mencionaron que el uso y manejo de las TICs en la
Facultad de Medicina es buena, luego también el 9.68% mencionaron que el uso de y
manejo de las TICs es muy bueno, y solo el 6.45% afirmd que el uso y manejo de las
TICs es regular. A manera de sintesis el uso de las tecnologias de informacion y
comunicacion en la muestra de estudio es favorable para la buena gestion tecnologica y
académica de los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana

Los Andes. Veamos ahora sus dimensiones:

Tabla 5

Niveles de la Dimension 1: Mural virtual

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Bajo 0 0.00
Medio 15 12.10
Bueno 88 70.97
Muy bueno 21 16.94

Total 124 100.00

Fuente: base de datos del tesista.

Figura 5

Niveles de la Dimension 1; Mural virtual
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Fuente: Tabla 5.
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Interpretacion:

De la tabla 5 y figura 5, se tiene que la dimensidén 1 denominado mural virtual
de las Tecnologias de la Informacién y Comunicacion, aplicado también a los 124 sujetos,
entre directivos, docentes y administrativos de la Facultad de Medicina Humana de la
Universidad Peruana Los Andes, se tiene que el 70.97% mencionaron que el mural virtual
de las TICs en la Facultad de Medicina es buena, luego también el 16.94% mencionaron
que el mural virtual de las TICs es muy buena, y solo el 12.10% afirmé que el mural
virtual de las TICs es medio o regular. A manera de sintesis el mural virtual de las
tecnologias de informacion y comunicacién en la muestra de estudio es favorable para la
buena gestidn tecnolégica de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana

Los Andes. Veamos ahora la dimensién 2:

Tabla 6

Niveles de la Dimensién 2: Infografia

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Bajo 0 0.00
Medio 25 20.16
Bueno 88 70.97
Muy bueno 11 8.87

Total 124 100.00

Fuente: Base de datos del tesista.
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Figura 6

Niveles de la Dimension 2: Infografia
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Fuente: Tabla 6.

Interpretacion:

De la tabla 6 y figura 6, se tiene que la dimensién 2 denominado infografia de
las Tecnologias de la Informacién y Comunicacion, aplicado también a los 124 sujetos,
entre directivos, docentes y administrativos de la Facultad de Medicina Humana de la
Universidad Peruana Los Andes, se tiene que el 70.97% mencionaron que la infografia
de las TICs en la Facultad de Medicina es buena, luego también el 20.16% mencionaron
que la infografia de las TICs es media o regular, y solo el 8.87% afirmaron que la
infografia de las TICs es muy buena. A manera de sintesis la infografia de las tecnologias
de informacion y comunicacion en la muestra de estudio es favorable para la buena
gestion tecnoldgica de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana Los

Andes. Veamos ahora la dimensién 3:
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Tabla 7

Niveles de la Dimension 3: Aprendizaje
basado en juegos

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Bajo 10 8.06
Medio 43 34.68
Bueno 65 52.42
Muy bueno 6 4.84
Total 124 100.00

Fuente: Base de datos del tesista.

Figura 7

Niveles de la Dimensién 3: Aprendizaje basado
en juegos
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Fuente: Tabla 7.
Interpretacion:

De la tabla 7 y figura 7, se tiene que la dimension 3 denominado aprendizaje
basado en juegos de las Tecnologias de la Informacién y Comunicacion, aplicado también
a los 124 sujetos, entre directivos, docentes y administrativos de la Facultad de Medicina
Humana de la Universidad Peruana Los Andes, se tiene que el 52.42% mencionaron que
el aprendizaje basado en juegos de las TICs en la Facultad de Medicina es buena, luego

también el 34.68% mencionaron que el aprendizaje basado en juegos de las TICs es media
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o regular, y solo el 8.06% afirmaron que el aprendizaje basado en juegos de las TICs es
baja. A manera de sintesis el aprendizaje basado en juegos de las tecnologias de
informacion y comunicacion en la muestra de estudio es favorable para la buena gestion
tecnoldgica de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana Los Andes.

Veamos ahora la dimensioén 4:

Tabla 8

Niveles de la Dimension 4: Escritorio remoto

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 1.61
Medio 38 30.65
Bueno 69 55.65
Muy bueno 15 12.10

Total 124 100.00

Fuente: Base de datos de la tesista.

Figura 8

Niveles de la Dimension 4; Escritorio remoto
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Fuente: Tabla 8.
Interpretacion:

De latabla8y figura8, setiene que ladimension 4 denominado escritorio remoto

de las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion, aplicado también a los 124 sujetos,
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entre directivos, docentes y administrativos de la Facultad de Medicina Humana de la
Universidad Peruana Los Andes, se tiene que el 55.65% mencionaron que el escritorito
remoto de las TICs en la Facultad de Medicina es buena, luego también el 30.64%
mencionaron que el escritorio remoto de las TICs es media o regular, y solo el 12.10%
afirmaron que el escritorio remoto de las TICs es muy buena. A manera de sintesis el
escritorio remoto de las tecnologias de informacion y comunicacion en la muestra de
estudio es favorable para la buena gestion tecnoldgica legal de la Facultad de Medicina

Humana de la Universidad Peruana Los Andes. Veamos ahora la ultima dimension:

Tabla 9
Niveles de la Dimension 5: Realidad
aumentada
Niveles Frecuencia  Porcentaje

Bajo 0 0.00
Medio 18 14.52
Bueno 70 56.45
Muy bueno 36 29.03

Total 124 100.00

Fuente: base de datos de la tesista.

Figura 9

Niveles de la Dimension 5: Realidad aumentada
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Fuente: Tabla 9.
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Interpretacion:

De la tabla 9 y figura 9, se tiene que la dimensién 5 denominada realidad
aumentada de las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion, aplicado también a los
124 sujetos, entre directivos, docentes y administrativos de la Facultad de Medicina
Humana de la Universidad Peruana Los Andes, se tiene que el 56.45% mencionaron que
la realidad aumentada de las TICs en la Facultad de Medicina es buena, luego también el
29.03% mencionaron que la realidad aumentada de las TICs es muy buena, y solo el
14.52% afirmaron que la realidad aumentada de las TICs es media o regular. A manera
de sintesis la realidad aumentada de las tecnologias de informacion y comunicacion en la
muestra de estudio es favorable para la buena gestién tecnoldgica académica de la
Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana Los Andes. Veamos ahora la

prueba de hipdtesis:

5.2. Prueba de Hipdtesis

5.2.1. Prueba de hipétesis general

Veamos en primer lugar el proceso de la contrastacion de hipotesis.



Tabla 10

Coeficiente de correlacion de la hipotesis general

Gestidn del Tecnologias de
talento informacioén y
humano comunicacion
Spearman's Gestion del Correlation 1.000 461(%)
rho talento humano Coefficient
Sig.(2-tailed) .009
N 124 124
Tecnologias de
informacion y Correlation A461(*%) 1.000
comunicacion Coefficient
Sig.(2-tailed) .009
N 124 124
*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)
Figura 10: Diagrama de dispersion de la hipdtesis general
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Fuente: tabla 10.

“rho” de Spearman = 0,461

Segun (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.453) se tiene:

72
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Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a 0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva debil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta: +1

La contrastacion de hipotesis general.

a) Planteamiento de hipotesis

Hipétesis nula: Ho: No existe relacion directa y significativa entre gestion del talento
humano y las tecnologias de informacion y comunicacion en los docentes de la Facultad
de Medicina de la Universidad Peruana Los Andes.

Hipotesis alterna: Hi: Si existe relacion directa y significativa entre gestion del talento
humano y las tecnologias de informacién y comunicacion en los docentes de la Facultad

de Medicina de la Universidad Peruana Los Andes.

b) Nivel de significancia o riesgo: a=5%
c) Decision estadistica: Como (p-valor: 0,009<0,050), entonces, rechazamos la (Ho) y

se acepta la (Hi).

d) Conclusion estadistica: Existe relacion positiva débil y significativa entre la gestion
del talento humano y las tecnologias de informacion y comunicacion en los docentes de

la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana Los Andes.



5.2.2. Contrastacion de las hipotesis especificas

Hipdtesis especifica N° 01:

Tabla N° 11

Coeficiente de correlacion hipotesis especifica N° 01

74

Gestion del
talento
humano Mural virtual
Spearman'’s Gestion del Correlation
rho talento Coefficient 1.000 .532(*)
humano
Sig. (2-tailed) : .000
124 124
Mural virtual Correlation ”

Coefficient 532(%) 1.000
Sig. (2-tailed) .000 :
124 124

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Figura 11: Diagrama de dispersion de la hipdtesis especifica 1
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Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a 0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva debil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta: +1

a) Planteamiento de la hipétesis especifica N° 01:

Hipdtesis nula: Ho: No existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento
humano y el mural virtual en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la

Universidad Peruana Los Andes.

Hipotesis alterna: Hi: Si existe relacion directa y significativa entre la gestion del
talento humano y el mural virtual en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de

la Universidad Peruana Los Andes.

b) Nivel de significancia o riesgo: a=0,05 = 5%.

c) Decision estadistica: Como (p-valor: 0,009<0,050), entonces, rechazamos la (Ho) y

se acepta la (Hi).

d) Conclusién estadistica: Se concluye que existe relacion positiva media y
significativa entre la gestion del talento humano y el mural virtual en los docentes de la

Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana Los Andes.
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Hipotesis especifica N° 02:

Tabla N° 12
Coeficiente de correlacion hipotesis especifica N° 02
Gestion del
talento
humano Infografia
Spearman's Gestion del Correlation
rho talento Coefficient 1.000 .526(*)
humano
Sig. (2-tailed) . .000
N 124 124
Infografia Correlation -
Coefficient 526(%) 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .
N 124 124

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Figura 12: Diagrama de dispersion de la hipdtesis especifica 2
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Fuente: tabla 12.

Segun (Hernandez, et al 2010) se tiene:

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a 0,74
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Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta: +1

a) Planteamiento de la hipdtesis especifica N° 02:

Hipdtesis nula: Ho: No existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento
humano y la infografia en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la

Universidad Peruana Los Andes.

Hipdtesis alterna: Hi: Si existe relacion directa y significativa entre la gestion del
talento humano y la infografia en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la

Universidad Peruana Los Andes.

b) Nivel de significancia o riesgo: a = 5%.

c) Decisidn estadistica: Como (p-valor: 0,009<0,050), entonces, rechazamos la (Ho) y

se acepta la (Hi).

d) Conclusién estadistica: Se concluye que existe relacion positiva media y
significativa entre la gestién del talento humano y la infografia en los docentes de la

Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana Los Andes.



Hipotesis especifica N° 03:

Tabla N° 13

Coeficiente de correlacion hipotesis especifica N° 03
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Gestion del Aprendizaje
talento basado en
humano juegos

Spearman'’s Gestion del Correlation
rho talento Coefficient 1.000 .554(*)
humano
Sig. (2-tailed) : .000
N 124 124
Aprendizaje Correlation
basado en Coefficient 554(*) 1.000
juegos
Sig. (2-tailed) .000 .
N 124 124

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Figura 13: Diagrama de dispersion de la hipdtesis especifica 3
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Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a 0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva debil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta: +1

a) Planteamiento de la hipotesis especifica N° 3:

Hipdtesis nula: Ho: No existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento
humano y el aprendizaje basado en juegos en los docentes de la Facultad de Medicina

Humana de la Universidad Peruana Los Andes.

Hipdtesis alterna: Hi: Si existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento
humano y el aprendizaje basado en juegos en los docentes de la Facultad de Medicina

Humana de la Universidad Peruana Los Andes.

b) Nivel de significancia o riesgo: a=0,05 = 5%.

c) Decision estadistica: Como (p-valor: 0,009<0,050), entonces, rechazamos la (Ho) y

se acepta la (Hi).

d) Conclusién estadistica: Se concluye que existe relacion positiva media y
significativa entre la gestion del talento humano y el aprendizaje basado en juegos en los

docentes de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana Los Andes.



Hipotesis especifica N° 04:

80

Tabla N° 14
Coeficiente de correlacion hipotesis especifica N° 04
Gestion del
talento Escritorio
humano remoto
Spearman's Gestion del Correlation
rho talento Coefficient 1.000 .568(*)
humano
Sig. (2-tailed) . .000
N 124 124
Escritorio Correlation -
remoto Coefficient -568(%) 1.000
Sig. (2-tailed) .000 .
N 124 124
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Figura 14: Diagrama de dispersion de la hipétesis especifica 4
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Fuente: tabla 14.

Segun (Hernandez, et al 2010) se tiene:
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Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a 0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta: +1

a) Planteamiento de la hipétesis especifica N° 04:

Hipdtesis nula: Ho: No existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento
humano y el escritorio remoto en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la

Universidad Peruana Los Andes.

Hipotesis alterna: Hi: Si  existe relacion directa y significativa entre la gestion del
talento humano y el escritorio remoto en los docentes de la Facultad de Medicina Humana

de la Universidad Peruana Los Andes.

b) Nivel de significancia o riesgo: a = 5%.

c) Decision estadistica: Como (p-valor: 0,009<0,050), entonces, rechazamos la (Ho) y

se acepta la (Hi).

d) Conclusién estadistica: Se concluye que existe relacion positiva media y
significativa entre la gestion del talento humano y el escritorio remoto en los docentes de

la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana Los Andes.
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Tabla N° 15
Coeficiente de correlacion hipotesis especifica N° 05
Gestion del
talento Realidad
humano aumentada
Spearman'’s Gestion del Correlation
rho talento Coefficient 1.000 .662(*)
humano
Sig. (2-tailed) : .000
N 124 124
Realidad Correlation -
aumentada Coefficient 662(%) 1.000
Sig. (2-tailed) .000 :
N 124 124

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Figura 15: Diagrama de dispersion de la hipoétesis especifica 5
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Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a 0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva debil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta: +1

a) Planteamiento de la hipdtesis especifica N° 05:

Hipétesis nula: Ho: No existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento
humano y la realidad aumentada en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de

la Universidad Peruana Los Andes.

Hipdtesis alterna: Hi: Si existe relacion directa y significativa entre la gestion del talento
humano y la realidad aumentada en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de

la Universidad Peruana Los Andes.

b) Nivel de significancia o riesgo: a = 5%.

c) Decision estadistica: Como (p-valor: 0,009<0,050), entonces, rechazamos la (Ho) y

se acepta la (Hi).

d) Conclusién estadistica: Se concluye que existe relacion positiva media y significativa
entre la gestion del talento humano y la realidad aumentada en los docentes de la Facultad

de Medicina Humana de la Universidad Peruana Los Andes.



84

DISCUSION DE RESULTADOS
Habiéndose medido la variable 1: Gestion del talento humano, aplicado a la

muestra de estudio constituida por los 124 sujetos de la muestra de estudio especificada,
se tiene que el 63.71% mencionaron que la gestion del talento humano en la Facultad de
Medicina es buena, luego tambien el 33.87% mencionaron que la gestion del talento

humano es regular y solo el 2,42% afirmo que es muy buena.

A manera de sintesis la gestion del talento humano en la muestra de estudio es
favorable para la buena gestion en la muestra de estudio especificada. Definitivamente la
gestion del talento humano es fundamental para el desarrollo de la organizacién, ya que

de ello depende su consecucion como sostiene Adalberto, (2014).

Dichos resultados son corroborados con los aportes de (Arambulet, 2018) en su
investigacion: Disefio de un modelo de gestion del talento humano para potenciar la
gestién de la calidad en las empresas de manufactura y servicio. La investigacion
concluye que la responsabilidad tradicional de la gestién del talento humano por
actividades transaccionales y administrativas se estdn modificando porque se ha ajustado
para generar valor agregado para todos los interesados en la empresa, €50 mismo sucede
en nuestro entorno cual se detalla en la muestra de estudio especificada a corto y mediano

plazo.

De igual manera, de la tabla 4 y figura 4, se tiene que la variable 2 denominado
Tecnologias de la Informacion y Comunicacion, aplicado también a los 124 sujetos en la
muestra de estudio especificada, se tiene que el 83.87% mencionaron que el uso y manejo
de las TICs en la Facultad de Medicina es buena, luego también el 9.68% mencionaron
que el uso de y manejo de las TICs es muy bueno, y solo el 6.45% afirmé que el uso y

manejo de las TICs es regular. A manera de sintesis el uso de las tecnologias de
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informacion y comunicacion en la muestra de estudio es favorable para la buena gestion

tecnoldgica en la muestra de estudio especificada

De igual manera, segiin Gonzales, (2017) en su investigacion: Estrategias para
optimizar el uso de las Tics en la practica docente que mejoren el proceso de aprendizaje
La investigacion concluye que uno de los problemas que se presentaron durante el
desarrollo de la investigacion fue en la aplicacion de los instrumentos principalmente en
cuanto a la disposicion de tiempo por parte de los profesores para conceder las entrevistas,
porque destinaron parte de su tiempo libre, al terminar las clases o minutos antes de
empezarlas, algunos de ellos manifestaban algin afan y en algunas ocasiones eran
interrumpidos por los directivos de la institucion. Lo mismo sucedio en la facultad de
medicina de la universidad, algunos trabajadores principalmente docentes pusieron

algunos pretextos a la hora de llenar los instrumentos de investigacion.

Ahora bien, como el p-valor es 0,009<0,050), entonces, rechazamos la hipétesis
nula (Ho) y aceptamos la hipétesis alterna (Hi); de donde concluimos que existe relacion
directa débil y significativa entre las competencias del ser y las Tecnologias de
Informacion y Comunicacion en los docentes de la Facultad de Medicina Humana de la

Universidad Peruana Los Andes de Huancayo.

Nuestros resultados dicen que segun Marcillo, (2018) en su investigacion:
Modelo de gestion por competencias para optimizar el rendimiento del talento humano
en los gobiernos autdbnomos descentralizados del sur de Manabi. La investigacion
concluye que se debe identificar métodos y técnicas apropiadas de evaluaciéon del
desemperfio que potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos humanos a fin de que
el personal se motive y se comprometa con la filosofia de la Institucién, lo mismo se

persigue en la facultad de Medicina de la universidad en estudio.
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De igual manera, se tiene los aportes de Alva, (2018) en su investigacion: Las
Tecnologias de Informacion y Comunicacién como instrumentos eficaces en la
capacitacion del personal: El caso de la oficina nacional de procesos electorales
(ONPE).; donde se concluye que las tecnologias de informacion y comunicacion influyen
como instrumentos eficaces en la capacitacion del personal, de manera anéloga en la

Facultad de Medicina de la Universidad Peruana Los Andes.

Finalmente, los resultados son corroborados con los aportes de Vallejos, (2016)
en su investigacion sobre el impacto de la implementacion de las TIC, donde concluye
que las TICs si han influido favorablemente en el desempefio del trabajador universitario;
mas todavia en este contexto del covid19 donde todo el trabajo docente se hace a través

de las videoconferencias bajo plataformas virtuales.

No cabe duda que esta investigacion sirve como precedente para que al interior de
la Facultad de Medicina de la Universidad Peruana Los Andes, se crean espacios de
aprendizaje e interaprendizaje con el Unico fin de consolidar la proyeccién de la

universidad a la comunidad cientifica nacional e internacional.
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CONCLUSIONES

Se ha concluido que existe una relacion positiva débil y significativa entre la gestion
del talento humano y las tecnologias de informacion y comunicacion en los docentes
de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Peruana Los Andes; es decir a
una mejor gestion del talento humano légicamente habrd un mejor uso de las
tecnologias de informacion y comunicacion y viceversa.

Se ha identificado una relacion positiva media y significativa entre la gestion del
talento humano y el mural virtual en los docentes de la Facultad de Medicina Humana
de la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo.

Se ha identificado una relacion positiva media y significativa entre la gestion del
talento humano y la infografia en los docentes de la Facultad de Medicina Humana
de la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo.

Se ha identificado una relacion positiva media y significativa entre la gestion del
talento humano y el aprendizaje basado en juegos en los docentes de la Facultad de
Medicina Humana de la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo.

Se ha identificado una relacion positiva media y significativa entre la gestion del
talento humano y el escritorio virtual en los docentes de la Facultad de Medicina
Humana de la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo.

Se ha identificado una relacion positiva media y significativa entre la gestion del
talento humano y la realidad aumentada en los docentes de la Facultad de Medicina

Humana de la Universidad Peruana Los Andes de Huancayo.
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RECOMENDACIONES

A los directivos de la Facultad de Medicina de la Universidad Peruana Los Andes
de la ciudad de Huancayo, se sugiere considerar su Plan Estratégico tener en cuenta
la realizacion de cursos de capacitacion en el marco del buen desempefio laboral
docente, las tematicas del uso de las herramientas informaticas (TICs) le cual sin

duda alguna tendra repercusion en su formacion.

A las autoridades de la Universidad Peruanas Los Andes, se sugiere la realizacion
de cursos y talleres de actualizacion referido a la promocion de la gestion del talento
humano y el uso de las TICs y como se relacionan con la buena préctica de las TICS
dentro de la organizacion, para lograr la calidad y validez de los resultados

propiamente dichos.

A las autoridades de la Facultad de Medicina de la Universidad Peruana Los Andes
se sugiere un uso eficiente y racional de las tecnologias de informacion vy
comunicacion en el desarrollo de sus actividades académicas y de gestion

académica en este periodo del covid19.

Realizar una réplica por diferentes investigadores con la finalidad de fortalecer los
resultados obtenidos, de esta manera podria generalizarse esta investigacion

haciendo uso del metaanélisis y/o meta sintesis en funcion al fin que se persigue.
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ANEXO N° 01:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y TECNOLOGIAS DE INFORMACION Y COMUNICACION EN LA FACULTAD DE
MEDICINA HUMANA - UPLA

95

Humana de la
Universidad Peruana
Los Andes?
Problemas
especificos:
1. ;Qué relacién
existe entre la

gestion del talento
humano y el mural
virtual en la
Facultad de
Medicina Humana
de la Universidad
Peruana Los
Andes?

Medicina Humana
de la Universidad
Peruana Los Andes.

Objetivos
Especificos:

1.Determinar la
relacién que
existe entre la
gestion del
talento humano y
el mural virtual
en la Facultad de
Medicina
Humana de la
Universidad

UPAO. Marcillo, (2018) “Modelo
de gestidbn por competencias para
optimizar el rendimiento del talento
humano en los gobiernos autbnomos
descentralizados del sur de Manabi”.

UNAP Perea, (2018) “Estudio de las
competencias de los recursos
humanos en las buenas practicas del
sistema de administracion financiera
en las municipalidades distritales de
Soplin y Capelo de la provincia de
Requena afio 2018”.

A nivel internacional:

Universidad de Cartagena, (2018)
“Caracterizacion del area de gestion

comunicacion en la
Facultad de
Medicina Humana
de la Universidad
Peruana Los Andes.
Hipotesis
especifica:
1.Existe una
relacién directa y
significativa
entre la gestion
del talento
humano y el
mural virtual en
la Facultad de

- Competencias
del Ser.

Variable 2:
Tecnologias de
Informacion  y
Comunicacion

Pérez, Anton, y
Amaro, (2016)

Dimensiones.
- Mural virtual
- Infografia

Problema Objetivo Marco tedrico Hipotesis Variable Metodologia
Problema General: | Objetivo General: | Antecedentes. Hipotesis Variable 1: | Tipo de investigacion:
¢Qué relacion existe | Determinar la | A nivel nacional: General: _(?aels;:]?g Huma?li)l Basica
entre la evaluacion de | relacion que existe UNMSM. Alva, (2018) “Las Existe una relacion Nivel de investigacion:
estion del talento | entre la gestion del . L 2 directa Marcillo, (2018) | Correlacional
ﬁumano y la | talento Eumano y Tecnol_og|a_s, de la mformauon y significativa entrz . - ( ) L . Y.
ecnoloaia de  1allas tecnoloaias de | cOmunicacion como instrumentos " ostion del Dimensiones Disefio de investigacion:
. dgia . 109 eficaces en la capacitacion del g . Descriptivo — correlacional
informacion y | informacion y personal: el caso de la oficina de talento humano y | - Competencias
comunicacion en la | comunicacion en la procesos.electorales (ONPE)” las tecnologias de | del Saber Hacer.

Facultad de Medicina | Facultad de ' informacion y Donde

0y
M < r M= Muestra
0; 0y, Variable 1

03, Variable 2
T = relacion entre las dos variables

Poblacion: 124 sujetos
entre directivos, docentes y
administrativos de la
Facultad de Medicina
Humana de la Universidad
Peruana Los Andes.

Muestra: Censal, estara
conformada  por los
mismos 124 directivos,
docentes y administrativos
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2. ¢Qué

relacion
existe entre la
gestion del talento
humano vy la
infografia en Ila
Facultad de
Medicina Humana
de la Universidad

Peruana Los
Andes?

. ¢Qué relacion
existe entre la

gestion del talento
humano 'y el
aprendizaje basado
en juegos en la
Facultad de
Medicina Humana
de la Universidad

Peruana Los
Andes?

. ¢Qué relacion
existe entre la

gestion del talento
humano vy el
escritorio  remoto
en la Facultad de
Medicina Humana
de la Universidad

Peruana Los
Andes?

. ¢Qué relacion
existe entre la

Peruana Los
Andes.

2.Determinar la
relacion que
existe entre la
gestion del
talento humano y
la infografia en la
Facultad de
Medicina
Humana de la
Universidad
Peruana Los
Andes.

3.Determinar la
relacién que
existe entre la
gestion del
talento humano y
el aprendizaje
basado en juegos
en la Facultad de
Medicina
Humana de la
Universidad
Peruana Los
Andes.

4. Determinar la
relacion que
existe entre la
gestion del
talento humano y
el escritorio

del talento humano en la E.S.E.
hospital universitario del caribe de la
ciudad de Cartagena de indias d. t. y

2

(O

Universidad Catolica Andres Bello
(2018) “Diseno de un Modelo de
Sistema de Gestion del Talento
Humano para potenciar la gestion de
la calidad en empresas de
manufactura y servicio®.

Universidad Nacional de la Plata
(2009) “Método para la integracién
de las TICS aplicativo a
instituciones Educativas de niveles
basico y medio”.

Marco teérico referencial
Gestion del Talento Humano:

Dimensiones de Gestion del Talento
Humano

Competencias del SABER HACER.
Competencias del SER.

Tecnologias de Informacion y
Comunicacion:

Dimensiones de Tecnologias de
Informacion y Comunicacion:

- Mural virtual
- Infografia

Medicina
Humana de la
Universidad
Peruana Los
Andes.

2.Existe una
relacion directa y
significativa
entre la gestion
del talento
humano y la
infografia en la
Facultad de
Medicina
Humana de la
Universidad
Peruana Los
Andes.

3.Existe una
relacién directa y
significativa
entre la gestidn
del talento
humano y el
aprendizaje
basado en juegos
en la Facultad de
Medicina
Humana de la
Universidad
Peruana Los
Andes.

- Aprendizaje
basado en juegos

- Escritorio
remoto

- Realidad
aumentada

de la Facultad de Medicina
Humana de la Universidad
Peruana Los Andes.

Técnicas e instrumentos:

Observacién - ficha de

observacion

Encuesta - cuestionario de
encuesta

Entrevista - Guia de
entrevista
Técnicas de

procesamiento de datos:

Las tablas de distribucion
de frecuencias (absoluta y
la porcentual) con las que
se procesaran los items de
los  cuestionarios  de
encuesta.

Asimismo, se tendrd en
cuenta los gréficos
estadisticos, entre ellos el
histograma de frecuencias
que servira para visualizar
e interpretar los resultados.

El coeficiente de Spearman
para la contrastacion de
hipotesis.
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gestion del talento
humano vy la
realidad aumentada
en la Facultad de
Medicina Humana
de la Universidad
Peruana Los
Andes?

remoto en la
Facultad de
Medicina
Humana de la
Universidad
Peruana Los
Andes.

5.Determinar la
relacion que
existe entre la
gestion del
talento humano y
la realidad
aumentada en la
Facultad de
Medicina
Humana de la
Universidad
Peruana Los
Andes.

- Aprendizaje basado en juegos
- Escritorio remoto
- Realidad aumentada

4. Existe una
relacion directa y
significativa
entre la gestion
del talento
humano y el
escritorio remoto
en la Facultad de
Medicina
Humana de la
Universidad
Peruana Los
Andes.

5.Existe una
relacion directa y
significativa
entre la gestion
del talento
humano y la
realidad
aumentada en la
Facultad de
Medicina
Humana de la
Universidad
Peruana Los
Andes.
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ANEXO N° 02:
MATRIZ DE OPERCIONALIZACION DE VARIABLES
Variable Concepto Dimensiones Indicadores Items Escala Irzsetr:rt% )
1.1 El disefio de los perfiles. 1,2 Escala de
1.2 Los perfiles disefiados. 3,4 meo!luon:
1 . — . Ordinal
_ 1.3. Los procesos de induccion permiten la 5,6 Escal
Es un area especifica | Competencias | cyltura de la entidad. vasr:thiva'
. . | que predomina en las | del Saber 1.4 La entidad realiza diagnosticos sobre los 7.8 ' :
V1: La Gestion . I Hacer - Cuesti
del Talento ?rf] ?:;';;CIS:?]ZC eons requerimientos de perso_nal. _ _ 3 Se onario
Humano 150 do Ia?ecnolo o 1.5 Los procesos de reinduccion permiten la 9,10 cumple de
(Adalberto o sticn | g actualizacion de los servidores. . plenamente | encues
2014) Informatica, los 2.1. Se busca que cumpla con las orientaciones 11,12 2 Se ta
' procesos internos y legales. cﬂm le
externos. 2. : 2.2 La entidad cuenta con mecanismos para la 13 - f fact
Competencias . . Insatisractor
seleccion de servidores. -
del SER - — lamente
2.3 Se evalUa la gestion de los responsables. 14 1. No sabe
2.4 Existen mecanismos de publicidad. 15
6.Mural 1.1. Maneja los conceptos y funciones de un 1,2,3 Escala de
virtual. mural virtual. medicion:
Las TIC son las que .| 2.2. Presenta diversos organizadores 45,6 Ordinal
giran en torno a 3 7.Infografia infograficos. Escala
T YZ:, ] fathris como son la. g "Anrendizaj | 3.1 Se basa en los fundamentos del 7,89 \éag)ratlva: Cuesti
ecnologias de _n ormatjcg, e basado en | aprendizaje basado en juegos. - o€ onario
Informaciony | microelectronicay juegos cumple de
Comunicacion las plenamente | encues
.. tari 4.1. Detalla los componentes de los 10,11,12
(Cabero, 2008) | telecomunicaciones | 9-Escritorio o P 2.Se ta
con un sentido : cumple
cohesionador. 10. Realida | 5.1. Utiliza eficientemente la realidad 13,14,15 insatisfactor
d aumentada. lamente
aumentada 1. No sabe
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Anexo N° 03. Consentimiento informado

Titulo del Proyecto: Gestion del talento humano y tecnologias de informacion y
comunicacion en la Facultad de Medicina Humana — UPLA.

Descripcion y Naturaleza del Proyecto:

El presente proyecto de investigacion se desarrolla teniendo como objetivo principal:
determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y las tecnologias de
informacidn y comunicacion en la Facultad de Medicina Humana de Universidad Peruana
Los Andes. Si Usted accede voluntariamente a participar, se le solicitara que participe de la
aplicacion de instrumentos. Una vez completada la investigacion se les proporcionard toda
la informacion personal sobre los avances en cuestion de la acreditacion institucional.

Riesgos:

Es posible que Usted pueda sentir algo de incomodidad durante el desarrollo de la
investigacion con las interrogantes que se le plantee o de algunas de las diversas actividades
que se les dejara como parte del proceso de la investigacion y del desarrollo institucional.

Beneficios:

Con respecto a los beneficios de participar en este proyecto, incluye la oportunidad de
reflexionar sobre su experiencia en cuanto a la gestion universitaria que permitira el
desarrollo y acreditacion institucional de la universidad.

Remuneracion y Pago por participar:
Ni usted, ni otros participantes, ni los investigadores recibirdn pago por su participacion.
Esta investigacion tiene fines netamente académicos.

Confidencialidad:

Su identidad y la de aquellos colegas o personas que mencione durante el desarrollo de esta
investigacion no seran reveladas en ninguna presentacion publica del estudio, pues se creara
un codigo para cada participante que asegura su anonimato e identificacion. Esta
informacidn se utilizard para nombrar los archivos de datos de cada participante y cualquier
documento relacionado con el proyecto.

Tiempo:
La investigacién se desarrollara durante el afio académico 2020.

En sefial de conformidad y aceptando a participar en esta investigacion firma, pos firma y
huella digital.

Nombres y apellidos / DNI
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ANEXO N° 04: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

INSTRUMENTO DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

i Se cumple Se cumple No
Items plenamente | insatisfactoriamente | sabe

1. El disefio de los perfiles corresponde a la razon
de ser del docente de la Facultad de Medicina
Humana.

2. Se adapta con facilidad al cargo que le
corresponde en la Facultad de Medicina Humana.

3. Su rol esta enfocado a la Facultad de Medicina
Humana

4. Considera cumplir sus funciones en la Facultad
de Medicina Humana.

5. Participa de los cursos de induccion realizados en
la Facultad de Medicina.

6. Participa de los cursos taller realizados en la
Facultad de Medicina Humana.

7. Tiene conocimiento que en la Facultad de
Medicina Humana realizan diagndsticos sobre el
requerimiento de personal.

8. En la Facultad realizan evaluacion sobre planes,
procesos y proyectos elaborados por el personal
contratado.

9. Consideras que los cursos y/o talleres te permiten
estar actualizado en las nuevas orientaciones
técnicas.

10. Consideras que los cursos y/o talleres te
permiten estar actualizado en las nuevas
normativas.

11. Tiene conocimiento de que esta en constante
evaluacion de desempefio docente.

12. La Facultad de Medicina Humana dispone de un
sistema de evaluacion que cumpla con las
orientaciones legales y criterios por parte de
Vicerrectorado Académico.

13. La Facultad de Medicina Humana cuenta con el
mecanismo interno y/o externos para la seleccion de
personal.

14. Se evalua la gestion de los responsables de area
a través de los acuerdos de consejo de Facultad.

15. Considera que existen mecanismos de
publicidad y difusion de las practicas del personal
contratado y/o nombrado.
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INSTRUMENTO DE LAS TECNOLOGIAS DE INFORMACION Y COMUNICACION

items

Se cumple
plenamente

Se cumple
insatisfactoriamente

No
sabe

1. Emplea alguna herramienta didactica para elaborar y
disefiar collages interactivos.

2. Admite el uso de diferentes herramientas online a criterio
del estudiante.

3. Los recursos tecnoldgicos permiten desarrollar el trabajo
colaborativo a los estudiantes.

4. Tiene la facilidad de emplear imagenes para la
elaboracion de infografias.

5. Hace uso de mapas, cuadros, graficos y diagramas para
favorecer el aprendizaje del estudiante.

6. Considera que el recurso didactico virtual como es la
infografia es importante emplear en su portafolio docente.

7.Aplica el aprendizaje basado en juegos en el aula.

8. Considera que el aprendizaje basado en juegos influye en
el aprendizaje.

9. Es dificultoso emplear el aprendizaje basado en juegos en
el aula.

10. Tiene conocimiento sobre el uso de escritorio remoto.

11.Ha recibido capacitacion de como es que puede
gestionar su escritorio remoto.

12. No le llama mucho la atencioén de emplear el escritorio
remoto en su aula.

13. Se han utilizado medios audiovisuales para fomentar la
interpretacion de contenidos tedricos.

14. Combina el mundo real y el virtual empleando
herramientas que Items ayuden al estudiante entender mejor
la posterior labor del estudiante.

15. Emplea con eficacia y eficiencia la plataforma virtual
con la finalidad de interactuar con todas las capacidades
fisicas del entorno (en tres dimensiones)
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ANEXOS 5: FICHAS DE VALIDACION

Universidad Peruana Los Andes
Facuitsd de Educaciin ¥ Clancias Humanas
Unidsd de Focgrado de la Faoulisd de Eduweaclin y Clenolas Humanas

FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALE S

1.1. Tiulo de la Investigacion: Gasdon del talents rumana y lecnologias de MAMacion ¥ comunicacion en |a Facuitsd
a2 Wizdicing Humana - UPLA.

1.2 Mombre de loa instrumantos motivo de svaluacion: Cuasfionarios d2 encuesta sobre ks Gestian del tElento
humang y t2cnologias de indamacion y camunicacion

ASPECTOS DE VALIDACION
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COFINON DE APLICABILIDED: &) Defcienie b Baa ol Reguar d) Buana ] Muy Duen

Hombrec y Apsllidec: | DULIO OSEDA GAGOD DI 20044757

Dirwczien semiciens | AR MANUEL PALACIOS 438 CHUPACA-JUNIN | Teltfonc/Celular: | 054682004

Grada &oadémloo: DCTOR

Miamolon: CIENCIAS DE LA EDUCACION
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Firrna
Lugar i Techa: Huanoayo, 20-08.20
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Universidad Peruana Los Andes
Facuitad de Educackin ¥ Clenicias Humanas
Uinidsd de Pocgrada o i Faoulisd os Edussolaon ¥ Clenolas Humanao

FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GEMERALES

1.1. Tiulo de |a Investigacion: G2sicn el talento Fumand ¥ 12cnalogias de MAYMacion i COMURIcacian en |a Facutsd
dz Ledicing Humana - UPLA.

12 Wombre de koa insbrumentos motive de evaluacion: Cusstonarios d2 encuesta sobre la Gestion del tEents
numana y fecnologias de Fsmasion ¥ Comunicasion

AEZPECTOS DE WALIDACION
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Hombrec y Apsllidoc: | RUTH KATHERIME MEMDIVEL GEROMIMO DMK 41504091

Direceitn demichuns: | COOP. DE VIVIENDA SR DE LUREM M-14 ICA | Telstono/Celular: | 9E4BA0E03

Grado &oadémloo: DT TORA

Manplon: EDVACACION
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Univerzidad Peruana Los Andes
Facultad de Educaciin ¥ Clancias Humanas
inid=sd de Pocgrado de b Faoulisd de Edwescdin v Clenolas Humanas

FICHAS DE VALIDACION

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATO S GENERALES

1.1. Tifulo e la Investigacion: Gasion del talents fumana v lBcTologias e MAFME0on ¥ COmURIcacian en | Faoutsd
da Medicing Humana - UPLA.

12. Nombre de log ingtrumentos motivo de evaluacion: Cusstonanos de ENcUESE SODME l@ Gestidn del taento
fumana ¥ f2cnologias de indmacion ¥ comunicacion

ASPECTOS DE VALIDACKIN
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Grado Aoadémioo: DOCTOR
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ANEXO 6:

EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

MANUAL GOOGLE CLASSROOM [Modo de compatibilidad] - PawerPairt
Insertar  Diseho  Transiciones  Animaciones Presentacién con diapositivas  Revisar  Vista 0 jQué deses hacer?

CAPACITACION VIRTUAL

GMT20200411-204207_Capacitaci_gallery 1686x768

Imagen N°1_Capacitacion Virtual a Docentes de la Facultad de Medicina Humana en
el Uso de Google Classroom

MRk x | (] prAC x | ] evall x | (7 Comsc x | [ Teste x

Imagen N°2_Capacitacion en la elaboracion de exdmenes a Docentes de la Facultad
de Medicina Humana en la Plataforma Virtual Google
Classroom
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Fabiola Castillo

Fabiola Castillo

B Confirmacién de asistenciaal curso &%

EJEMPLO DE REGISTRO DE ESTUDIANTES:

https://forms.gle/ogURmTiugPYpKGop7

Registrate en tu curso virtual

e a admin_medicin:

Direccion de correo electronico

1nn@u:«ﬁ@

Imagen N°4_Capacitacion en la creacion de formularios en linea para encuestas y
evaluaciones.
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' f@ INDUCCION SOBREELUSODE! X |+ a & &

O @ Archivo | D:/CAPACITACION_ESTUDIANTES_BB/CAPACITACION_DOCENTES/PARA%20COMPARTIR%20CON%20DOCENTES/I... G % >*= @

1 | dess -+ 2 A lecturaenvozalta | ' Dibuar v ' Resaltar v & Borrar | & B #

INDUCCION A DOCENTES DE LA
FACULTAD DE MEDICINA HUMANA

e\

EXPERIENCIA EN LA PLATAFORMA
BLACKBOARD LEARN ULTRA

‘ ING. KAREN LOPEZ ROJAS ‘

, 0607p.m.

7 B oz B

Imagen N°5_Induccion a docentes de la Facultad De Medicina Humana “Experiencia
en la Plataforma Blackboard Learn Ultra”- 2020 — I1.

I @ INDUCCION SOBREELUSODEL X |+
O @® Archivo | Dy/CAPACITACION_ESTUDIANTES_BB/CAPACITACION_DOCENTES/PARA%20COMPARTIR%20CON%20DOCENTES/I.. & ¥ 3= Q

5 | deds — + @ E | A Llecturaenvozalta Y Dibujar v ' Resaltar v & Borrar | & B | #

4

ACCESO A PLATAFORMA ]
BLACKBOARD APLICACIONES DE GOOGLE

C @ mailgoogle.com/mail/u/0ta

b=rm&og

INGRESAR POR
CORREO

INSTITUCIONAL

01-ISHUD, .. EDITH ¢ REMITO MANUALES BLACKBOARD ULTR
(3 8B Leam Ultra_ [ 88 Cola|

ELSA Y02

ELSA MONTES ORE

06:11 p.
e Blem g

Imagen N°6_Induccion a docentes de la Facultad De Medicina Humana “Experiencia
en la Plataforma Blackboard Learn Ultra”- 2020 — I1.
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O @ Archivo | D:/CAPACITACION_ESTUDIANTES_BB/CAPACITACION_DOCENTES/PARA%20COMPARTIR%20CON%20DOCENTES/L... & % 3= ﬁ

30 | deds e ) AV Lectura en voz alta Y Dibujar v ' Resaltar v & Borrar | B | #

ESTRUCTURA DE LA ASIGNATURA
*BW\ Informacion General

OPresentacion del Docente
oReferencias Profesionales
oNormativa de la Asignatura ) [IEHEGED

oSilabo de la Asignatura (TECNOI:OGI'AS DE pdf
INFORMACION Y COMUNICACION 1)

oCronograma de la Asignatura
OFORO DE CONSULTA AL DOCENTE

OSS

=

m

o 0612p.m.

20/01/2021 E

Imagen N°7_Induccion a docentes de la Facultad De Medicina Humana “Experiencia
en la Plataforma Blackboard Learn Ultra”- 2020 — 11 (Estructura de la asignatura)

Cerrar el panel del administrador

Herramientas de administrador
Panel del administrador

Cursos

Crear curso Inscribir usuarios Acciones de copia de seguridad

Buscar: D de curso ¥ Quecontenga ¥ FP_Sample

ID DE CURSO NOMBRE DEL FECHA DE JEL NOMBRE DE USUARIO D! NOMBRE DEL
CURSO CREACION PROFESOR PROFESOR

™ o 9 ] | > A@ 7 EP

Imagen N°8_Durante los periodos académicos 2020 1 y 11 se brindé el soporte
necesario a todos los usuarios de la Facultad de Medicina Humana
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Imagen N°9_Participacion de los docentes a todos los cursos y talleres brindados a
traves de la Plataforma Blackboard y Meet de Google

eruana Los Andes - Word

. P
2l T | papbcene| aaBbcene AaBbC( AsBbcet AQD  assbecr aasbecn
- || 8 Reerplazar
- © AW LEE=E=E = - B T Norr 1 Sin es 2 5 sis 5 -
NKS-smx,x A-F-a-=Bl==1=-b Normal | Sinespa..  Thulo 1 Titulo 2 Trulo subtituloEnfosis sutl < |

Portapapeles & Fuente [ Pirrafo (F] Estilos (F] Edicién ~
P20 020 A0 161 181 1100 20 140 AuEL -

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE MEDICINA HUMANA

PROYECTO DE IMPLEMENTACION DE
ENCUESTA EN LINEA A LOS DOCENTES DE
LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

“TU EXPERIENCIA EN BLACKBOARD”.

A Presentado por:
Ing. Karen Stefany Lopez Rojas

i;égmalﬂeﬁ 900 palabras  [[¥  Espafiol (Perd) =] B - 1 + 62%
Imagen N°10_En los periodos académicos 2020- 1 y 2020-11 se han presentado
proyectos para la realizacion de las capacitaciones, encuestas y realizar el seguimiento
a los docentes de la Facultad de Medicina Humana
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DIRECTIVA PARA USO DE LA PLATAFORMA

BLACKBOARD ULTRA - MODALIDAD PRESENCIAL

APROBADO POR CONSEJO UNIVERSITARIO
RESOLUCION N° 1676-2020

--hﬁué--

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
OFICINA DE INFORMATICA Y SISTEMAS

““Aiio de la universalizacion de la salud”

ELABORADO POR:

GILMER ROSALES ROJAS

DANNY MIGGUEL ALARCON GALINDO
KAREN STEFANY LOPEZ ROJAS
EDITH LILIAN CHAVEZ SALINAS
FRANCO ZENON SINCHE SOTO

Imagen N°11 Forme parte del Equipo de informatica para la elaboracién de la
Directiva para el Uso de la Plataforma Blackboard Ultra — Modalidad Presencial
aprobado por Consejo Universitario Resolucién N°1676-2020.

C @& usbbcollab.com/collab/ui/session/join/14ce9f593ceba3119deebacbc55057e7 = Q % C» (‘znoalsa'f) :
22 asistentes [©)
$ Moderadores (4)
~

& Estares Ventocilla Walter David
2 Gilmer Rosales Rojas

% KAREN Stefany LOPEZ ROJAS

Participantes (18)

2 Abel Abad Pulce #2

2 Angel Romero
Inidio en la plataforma Ac vidadesy
Blackboard Recursosdentro de la & EDWIN GUTERREZ
RAataforma
& EdwinYauri

2 Franco Torres Ruiz

2 FRANK HONORIO

e

Fredy Tumialan zapata #3

< INDUCCION SORRE FL USO... (2/61) > o -
Compartir audio Inactivo

@s = o Ol o ¢« = ¢ @

Imagen N°12_Induccién a Docentes Nuevos de la Facultad de Medicina Humana
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INFOGRAFIA - MODOS DE ACCESO A LA
PLATFORMA BLACKBOARD

WODO 1

INGRESAMOS A:

INICIAMOS SESION CON EL
CORREO INSTITUCIONAL:

Correo:

(codigo de estudiante)@upla.edu.pe
Contrasefia por defecto:

Ulcodigo de estudiante)

Google
Iniciar sesion

Ira Gmail

[ p00063c@upla.edu.pe

<Has olvidado tu correo electronico?

? Usa el mode invitadoe para inicias
privada. Mas intormacion

Crear cuenta

Google

Te damos la bienvenida
® PO0Scuplacdupe

Up00063c ®

{Has olvidado tu contrasefia?

AHORA INGRESAREMOS A
BLACKBOARD LEARN ULTRA

Nos hubicamos en la seccién superior
derecha de nuestra pagina,
desplegamos el ment de aplicacones
de google y buscamos “BB Learn Ultra’,

@ B #H @@
Aplicaclones de Google [

Earth Coleccion Noticias

clic aqui para

[ ingresar a Blackboard

BB Learn ...

BIENVENIDO A BLACKBOARD

Podcasts

Classroom

MODO 02

EN CASO DE NO ENCONTRAR
EL ICONO DE “BB LEARN ULTRA”
DENTRO DEL MENU DE
APLICACIONES DE GOOGLE

Si este es tii caso, debemos seguir las
siguientes instrucciones:

Primero debemos iniciar sesién en
nuestro correo institucional, asf como
en el MODO 01. Luego ingresaremos
a Blackboard Learn Ultra a través de

Au P L A

o UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

Nombre de usuario

Contrasefia

Inicar sesién

clicaqui Harah it 50 oo

Una vez dentro de la pagina de inicio
de sesion de Blackboard, le damos
clic en el boton “iniciar sesion con
una cuenta de terceros”. y luego clic
en “iniciar sesion con tu cuenta Ins.”

In‘ciar sesion con una cuenta de terceros
e

=] Iniclar sesién con tu cuenta de correo institucional

[2=] Iniciar sesién con tu cuenta de coreo insktucional

Imagen N°13_Se ha proporcionado diferentes materiales y recursos para facilitar la
Induccion a Docentes y estudiantes nuevos de la Facultad de Medicina Humana.
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Inicio

Compartir  Vista
I:l Dl Pane! de vista previa =] 1conas muy grandes] = iconos granaes |cones medianos [] Agrupar per [ Casillas de elemento
Iconos pequefios [ Lista = Detalles il Agregar columnas [] Extensiones de nombre de archivo
Panel de = Ordenar ., Ocultar elementos  Opciones
e [TH Pane de getaites £= contenido = orv  Fo4 Ajustar todas las columnas [ ] Elementos ocultos seleccionndos pes
Paneles Diseito Vista actual Mostrar u acultar
« v 4 | » Esteequipo > Escritorio > 20202020 > PERIODO ACADEMICO 2020-l_BLACKBOARD > INDUCCION_CICLOS REGULARES > GRABACIONES v & | O Buscaren GRABACIONES
UCCIIN MERICINA HUMANA - 20 LK S ;
-
GRABACION_INDUCCION 29.09.20_2D0_TURNG GRABACION INDUCCIGN_29.09.20_3ER_TURNO
GRARACIAN INDIHECIAN 2000 20 FINAL
lements

Imagen N°14_ Grabaciones de Induccién a Docentes de la Facultad de Medicina

= | DOCUMENTOS SOLICITADOS POR SUNEDU PERIODO 2020-1l

Inicio

e

Compartir

Vista

X
~ @
Ij Tl Fanel de vista previa (=] 1conos muy grandes| =] Iconos grandes ¥ lconos medianos I [ Agrupar por [] Casillas de elemento
Iconos pequeiios [ Lista 1] Agregar columnas [] Extensiones de nombre de archiva
Panel de = Ordenar Ocultar elementos  Opciones
navegacion = [Eepsic e £E contenido i r- G Ajustar todas las columnas | [] Elementos ocultos e e i Pe
Paneles Disefio Vista actual Mostrar u ocultar
« v 4 || s Esteequipo » Escritoric > 20202020 5 PERIODO ACADEMICO 2020-Il_BLACKBOARD » DOCUMENTOS SOLICITADOS POR SUNEDU PERIODO 20201 v o 2 Buscar en DOCUMENTOS 50...

AN AN AN

X X X

FICHA DE ATENCION TECNICA -

FICHA DE ATENCION TECNICA - UPLA
_DOCENTES UPLA_ESTUDIANTES

REPORTE DE EVALUACION A LOS DOCENTES DE
LA FACULTAD DE MEDICINA HUMANA PERIODO
ACADEMICO 2020 - |

Imagen N°15_ Fichas de Monitoreo y atencion a Docentes y estudiantes de la
Facultad de Medicina Humana
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—— - O X
[ SITD - Busg. X | @ SITD-Busq. X | (@) SMD-Vista X | (& rptReporte X | M SOBRESOLL X+
C @ sitdupla.edu.pefcontroladores/reportes/rpt_Reporte.php w B » = o :

Muy urgente

Expediente ¢ 684-FMH-D-2020  (25/112020)
Documento : Oficio N® 181

Asunto : SOBRE SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
APLICAR INSTRUMENTOS DE
TESIS DE MANERA VIRTUAL EN LA FACULTAD DE
MEDICINA HUMANA
POR LA EGRESADA KAREN STEFANY LOPEZ ROJAS

Facultad de Medicina Humana - Direccion de la E.P. de
Medicina Humana

PROVEIDO N*® 699 - 2020 - FMH-D - UPLA

Visto, pasea  : Facultad de Medicina Humana - Direccion de la E.P. de
Medicina Humana

Para : Seautoriza a la egresada de la Escuela de Posgrado Karen
Lopez Rojas a realizar su instrumento de evaluacion en la
Facultad

Atentamente,

Dr. Roberto Jesus Bernardo Cagahuala

Decano de la Facultad de Medicina Humana
25 e Nevisrmbre def 3020
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Imagen N°16_ Autorizacion remitida de Decanato de la Facultad de Medicina
Humana para realizar la investigacion.



