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Resumen 

El presente estudio titulado: “Efecto de un sistema de información web en la gestión de 

recursos humanos de la Unidad de Gestión Educativa Local El Dorado; 2020”, tuvo como 

objetivo general: Evaluar el efecto de un sistema de información web en la gestión de 

recursos humanos de la Unidad de Gestión Educativa Local el Dorado; 2020. Con los 

métodos usados se tuvo una investigación de tipo aplicada y diseño pre experimental. La 

población compuesta por 929 individuos (docentes, auxiliares y administrativos). La 

muestra constituida por 272 individuos. Los instrumentos de recolección de datos fue el 

cuestionario y la guía de observación. Como resultado del estudio se logró eficiencia en los 

procesos, ya que el promedio de los tiempos para cumplir los procesos antes de usar el 

sistema de información web fue aproximadamente en 01 hora, mientras que con el uso del 

software los procesos se realizan en promedio de 07 minutos, obteniendo una diferencia de 

gran significancia de 57 minutos, representando el 90,67% de ahorro de tiempo. Por otro 

lado, la satisfacción del usuario, antes de usarse el sistema fue de insatisfecho el 64% y 

satisfecho el 36%, y después de implantarse y usarse la herramienta tecnológica fue de 

satisfecho del 23% y muy satisfecho del 77%, determinándose que la satisfacción del usuario 

ha mejorado. Finalmente, el estudio concluyó que el uso de un sistema de información web 

tiene efecto significativo en la gestión de recursos humanos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local del Dorado - 2020, aceptándose la hipótesis alterna de la investigación (Hi). 

 

Palabras clave: Sistema de información, recursos humanos, gestión, procesos, satisfacción 
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Abstract 

The present study entitled: "Effect of a web information system on human resources 

management of the Local Educational Management Unit El Dorado; 2020", had as general 

objective: To evaluate the effect of a web information system on the human resources 

management of the Local Educational Management Unit el Dorado; 2020. The methods used 

were applied research and pre-experimental design. The population consisted of 929 

individuals (teachers, assistants and administrative staff). The sample was made up of 272 

individuals. The data collection instruments were the questionnaire and the observation 

guide. As a result of the study, efficiency in the processes was achieved, since the average 

time to complete the processes before using the web information system was approximately 

01 hour, while with the use of the software the processes are completed in an average of 07 

minutes, obtaining a difference of great significance of 57 minutes, representing 90.67% of 

time savings. On the other hand, user satisfaction, before using the system was 64% 

dissatisfied and 36% satisfied, and after implementing and using the technological tool was 

23% satisfied and 77% very satisfied, determining that user satisfaction has improved. 

Finally, the study concluded that the use of a web information system has a significant effect 

on the human resources management of the Local Educational Management Unit of El 

Dorado - 2020, accepting the alternative hypothesis of the research (Hi).  

 

 

Keywords: Information system, human resources, management, processes, satisfaction.     
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Introducción 

Los cambios que afrontan las organizaciones en la actualidad conducen a analizar y 

distinguir diversas estrategias que les permitan optimizar sus procesos organizacionales de 

tal forma que se puedan considerar como competitivas e innovadoras (Riascos y Aguilera, 

2011). Es por ello que la incorporación de las Tecnologías de la Información y la 

Comunicación repercute sin duda alguna sobre las estructuras organizativas de las 

instituciones (Rodríguez, 2018). En la gestión organizacional las tecnologías de la 

información y comunicación son una excelente herramienta que genera un valor agregado a 

las actividades operacionales (Bernal y Rodriguez, 2019). Entonces, las TIC son un 

elemento clave para hacer que nuestro trabajo sea más productivo: agilizando las 

comunicaciones, sustentando el trabajo en equipo, gestionando las existencias, etc.; además, 

las TIC también permiten mejorar la gestión financiera, la logística y la distribución, los 

recursos humanos, la producción y los procesos (Saavedra, 2017). En la línea de los recursos 

humanos, las organizaciones de hoy priorizan la administración de su capital humano para 

obtener ventajas sobre sus competidores, independientemente de si son grandes entidades o 

pequeñas y medianas organizaciones (Simancas et al., 2018). Las TIC aportan múltiples 

beneficios a los departamentos de recursos humanos, liberándolos de muchas tareas 

operativas para poder centrarse en la estrategia de organización, en función de la misión y 

los objetivos organizacionales (Gonzáles, 2010). Sin embargo, en las organizaciones del 

Perú y muchos países de América Latina presentan desarrollo tecnológico deficiente 

relacionado al área de recursos humanos (Camarca de Comercio de Lima, 2017). A pesar 

que la transformación digital simplifica la gran mayoría de las actividades en los diversos 

sectores organizacionales del país, su aplicación aún sigue siendo insuficiente y un gran 

número de organizaciones siguen sin asumir ningún reto digital. En ese sentido, la Unidad 

de Gestión Educativa Local el Dorado no es ajena a dicha realidad, siendo una institución 

encargada de gestionar y administrar recurso humano, entre ellos docentes, auxiliares y 

personal administrativo; de esa forma, el problema emerge cuando la organización trata de 

gestionar y controlar mucha información inherente a la adjudicación de plazas, licencias, 

movimiento de personal, asistencias, contratos de personal, selección, evaluación, 

capacitación, destaques, reasignaciones, encargaturas y más funciones que se realizan dentro 

del área de recursos humanos, donde los procesos que realizan se han convertido en 

actividades tediosas de lidiar por la desorganización y por los mecanismos de manejo de 

información; consecuencia de ello el trabajo y las metas no se han concretizado de forma 
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idónea, impactando de manera negativa en la gestión de recursos humanos de la 

organización, que además repercute en otras áreas que dependen del área de recursos 

humanos para cumplir sus actividades. Sumado a ello, la entidad no ha implementado 

propuestas innovadoras en sus procesos, tales como aplicativos informáticos, sistemas de 

información, transformación digital, y otros componentes tecnológicos, que le permita 

optimizar las actividades llevados a cabo en las diversas áreas, con el objetivo de minimizar 

costos y otros recursos para cumplir las tareas con total efectividad. 

Según lo mencionado, la investigación se formuló como interrogante: ¿Cuál es el efecto de 

un sistema de información web en la gestión de recursos humanos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local el Dorado; 2020?; de la misma manera el objetivo general fue evaluar el 

efecto de un sistema de información web en la gestión de recursos humanos de la Unidad de 

Gestión Educativa Local el Dorado; 2020. Por otro lado, la investigación fue de carácter 

conveniente por diversos motivos, siendo uno porque permitió efectuar un análisis de la 

situación por la que viene atravesando la institución en materia a la deficiente gestión de 

recursos humanos; asimismo, otro motivo tuvo que ver con el ahorro de tiempo y recursos 

que utiliza para realizar los procedimientos de la gestión de recursos humanos; y como 

último motivo fue debido a la coyuntura que se atraviesa en dicho momento el cual es de 

carácter relevante innovar e intensificar las tecnologías de la información y comunicación 

en la organización con el fin de ser efectiva que coadyuve al cumplimiento de las metas y 

objetivos institucionales. 

La investigación abordó el aprovechamiento de las TIC en los procesos de la Unidad de 

Gestión Educativa Local el Dorado; donde fortalecer las TIC, permitió a la organización ser 

más eficiente, con ello se configuró una gestión de recursos humanos idónea mejorando la 

relación entre UGEL y el personal educativo que administra. Bajo esa premisa se plasmó 

como hipótesis de investigación, si el uso de un sistema de información web tiene efecto 

significativo en la gestión de recursos humanos de la Unidad de Gestión Educativa Local el 

Dorado, 2020. 

La investigación contó con dos variables de estudio, la primera relacionado al sistema de 

información web y la segunda variable inherente a la gestión de recursos humanos; mismas 

que se desarrollaron bajo el diseño metodológico experimental con pruebas en un antes (pre 

test) y después de aplicar el estímulo (pos test), asimismo, para hacer posible el estudio fue 

de vital importancia la aplicación de técnicas como la encuesta y la observación; teniendo 
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como instrumentos de recojo de información al cuestionario de preguntas y la ficha de 

observación. 

Además, el trabajo de investigación se dividió en tres capítulos fundamentales, 

distribuyéndose de la siguiente manera:  

Capítulo I: denominado Revisión Bibliográfica, en donde se exponen las distintas teorías 

relacionados a la investigación, seguido por los antecedentes del estudio y culminando en la 

definición de los términos básicos para dar mejor entendimiento al estudio. 

Capítulo II: denominado Materiales y Métodos, el cual comprenden los objetivos, hipótesis, 

operacionalización de variables, la metodología usada para el estudio, las técnicas e 

instrumentos empleados, la población y muestra, finalizando con los métodos de análisis de 

datos. 

Capítulo III: denominado Resultados y Discusión, respectivamente, en donde se describen 

el comportamiento de las variables, el resultado de ambas y contraste entre ellas. Para 

finalmente presentar las conclusiones que vienen a ser las consecuencias lógicas, las 

deducciones y los logros más importantes del trabajo de investigación; para finalmente 

plasmar las recomendaciones, en donde se redactan un conjunto de sugerencias dirigidas a 

la entidad. 

 



 
 
 

CAPÍTULO I 

REVISIÓN BIBLIOGRÁFICA 

1.1 Antecedentes de la investigación 

Internacional 

Hernández y Vecino (2018), en su estudio titulado: “Sistema web para el control de la 

disciplina y capacitación” (articulo cientifico). Universidad de Holguin, Holguin, Cuba. 

Tuvo como objetivo el desarrollo de un sistema informático que permita un mejor 

control de la información referente a los procesos de capacitación y disciplina por parte 

del departamento en cuestión. Diseño metodologico experimental. Instrumentos de 

recojo de informacion dado por la ficha de osbervación. Llego a la conclusión que el 

software implementado puede ser fácilmente extensible a otros procesos de la Gestión 

de los Recursos Humanos u otras áreas de la empresa gracias a las características 

funcionales del framework Oddo, lo que se considera uno de los mayores aportes de la 

investigación. 

Caicedo et al. (2017), en su estudio titulado: “Sistema de información web transaccional 

de control de turnos, asistencia y solicitudes de novedades de personal” (articulo 

cientifico). Universidad de Guayaquil, Guayaquil, Ecuador. Tuvo como objetivo fue 

ofrecer un sistema en ambiente web de control de horarios, asistencias y solicitudes de 

novedades del personal para cualquier tipo de empresa, sea privada o pública. Diseño 

metodologico experimental. Instrumentos de recojo de datos dado por la ficha. Llego a 

la conclusion que el análisis de costo beneficio, el sistema es factible ya que al  amortizar 

el costo de desarrollo a 5 años podemos observar el beneficio económico es tangible 

con la utilización del sistema. 

Simancas et al. (2018), en su estudio titulado: “Administración de recursos humanos: 

factor estratégico de productividad empresarial en pymes de Barranquilla” (articulo 

cientifico). Corporación Universitaria Americana, Barranquilla, Colombia. Tuvo como 

objetivo fue explorar, desde la perspectiva documental, la relación entre el capital 

humano y la productividad en las pequeñas y medianas empresas. Diseño metodologico 

no experimental. Instrumento de recojo de información dado por el cuestionario.Llego 

a la conclusión que al tener recursos materiales limitados, como posesiones y 
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tecnología, este tipo de empresas están obligadas a cambiar su lectura del escenario de 

mercado para competir con compañías más grandes, por esta razón es necesario calificar 

a su personal administrativo y de base para mejorar su competitividad. 

Armijos et al. (2019), en su estudio titulado: “Gestión de administración de los recursos 

humanos” (articulo cientifico). Tuvo como objetivo analizar la gestión de los recursos 

humanos en las organizaciones empresariales, en los momentos actuales. Diseño 

metodologico descriptivo de tipo revisión bibliográfica. Instrumentos de recojo de datos 

dado por la ficha bibliográfica. Llego a la conlusión que la gestión de los recursos 

humanos ha adquirido con el devenir del tiempo una mayor relevancia, ya no es sólo la 

selección y contratación de empleados, además tiene que ver con las políticas 

empresariales direccionadas a la planificación, organización, coordinación, desarrollo y 

control del desempeño eficiente del personal de una empresa. 

Matos et al. (2021), en su estudio titulado: “El control de gestión en la actividad de 

recursos humanos” (articulo cientifico). Tuvo como objetivo analizar el control de 

gestión en la actividad de recursos humanos. Diseño metodologico basico no 

experimental. Instrumento de recojo de datos dado por la ficha bibliográfica. Llego a la 

conclusión que existen una serie de deficiencias sobre las cuales trabajar para lograr la 

aplicación de los sistemas integrados, tambien se recomienda realizar una corrección de 

cada uno de los aspectos negativos reflejados en el diagnóstico y emplear las 

herramientas tecnológicas existentes para generar un ambiente de control. 

Jácome et al. (2018), en su estudio titulado: “La nueva administración del siglo XXI” 

(artículo científico). Universidad Técnica de Cotopaxi, Latacunga, Ecuador. Tuvo como 

objetivo plasmar una serie de conceptos, opiniones y análisis relacionados con el 

modelo de administración para el futuro. Diseño metodológico revisión de tipo 

documental por la naturaleza de sus fuentes, en su mayoría digitales. Instrumentos de 

recojo de información dado por las fichas bibliográficas. Llego a la conclusión que 

elementos como la globalización, la automatización de los procesos, el desarrollo 

organizacional, entre otros, son vitales para las proyecciones de sus características 

fundamentales. La transformación de la administración es imperiosa para garantizar el 

alcance de las metas y la permanencia de su efectividad y eficiencia en el futuro. 
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Nacional 

Mayta (2018), en su estudio titulado: “Sistema informático web de control de personal 

para la gestión de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Supe Pueblo” 

(tesis de pregrado). Universidad San Pedro, Barranca, Perú. Tuvo como objetivo 

desarrollar un sistema informático web de control de personal para la gestión de 

recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Supe Pueblo. Diseño metodológico 

tipo descriptiva, no experimental con corte transversa. Instrumento de recojo de datos 

fue mediante cuestionario. Llego a la conclusión dando como resultado la reducción de 

los tiempos de manejo de la información, de los riesgos de pérdida de información y de 

la generación de reportes de gestión con mayor rapidez para la toma de decisiones, con 

mínimos porcentajes de error. 

Gonzales et al. (2018), en su estudio titulado: “Sistema de información web para el 

control del personal para mejorar la gestión de recursos humanos del Gobierno 

Regional de Loreto” (tesis de pregrado). Universidad Nacional de la Amazonía Peruana, 

Iquitos, Perú. Tuvo como objetivo determinar el nivel de satisfacción de los usuarios 

respecto a la mejora de gestión de control de personal de la Gerencia de Recursos 

Humanos del Gobierno Regional de Loreto. Diseño metodológico no experimental de 

carácter transaccional descriptivo. Instrumento de recojo de datos fue el cuestionario. 

Llego a la conclusión que el tiempo de permisos y legajos de la Gerencia de Recursos 

Humanos del Gobierno Regional de Loreto se determina con un tiempo ganado de 40.3 

minutos en promedio, al implantar el sistema Propuesto. 

Local 

Rodríguez y Delgado (2020), en su estudio titulado: “Gestión de recursos humanos y 

ética en servidores municipales” (artículo científico). Universidad Cesar Vallejo, 

Tarapoto, Perú. Tuvo como objetivo diseñar una propuesta de gestión de recursos 

humanos que contribuya éticamente a la prestación de servicios en la Municipalidad 

Provincial de   Rioja. Diseño metodológico no experimental descriptivo propositivo. 

Instrumento de recojo de información dado por la guía de entrevista. Llego a la 

conclusión que es   pertinente mejorar las condiciones institucionales, principalmente 

la estructura y funcionalidad, que son elementos fundamentales para la reestructuración 

organizacional, donde facilitara el acercamiento a la ciudadanía. 
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Fernández y Sánchez (2021), en su estudio titulado: “Cualificación de los recursos 

humanos en el gobierno municipal: un caso de la Municipalidad Provincial de Mariscal 

Cáceres, Perú” (artículo científico). Universidad Cesar Vallejo, Tarapoto, Lima. Tuvo 

como objetivo analizar a través de una revisión sistemática el enfoque que se le viene 

dando en el periodo comprendido entre 2016-2021 a la cualificación del recurso humano 

en el gobierno municipal. Diseño metodológico no experimental básica. Instrumento de 

recojo de datos dado por la ficha bibliográfica. Llego a la conclusión que se han 

identificado y demostrado las deficiencias asociadas con las prácticas de la cualificación 

de los recursos humanos, entre ellas se encuentra la contratación de personal. 

1.2 Fundamento teórico científico 

1.1.1. Tecnología de la información y comunicación (TIC) 

Las Tecnologías de la Información y la de Comunicación (TIC) se desarrollan 

a partir de los avances científicos producidos en el ámbito de la informática y 

de las telecomunicaciones, de ahí la importancia de la tecnología que accede 

al proceso de producción, interacción, tratamiento y comunicación de la 

información (Marqués, 2013). 

Al respecto, Jaramillo et al. (2009), sostienen que las TIC se están convirtiendo 

en instrumentos cada vez más indispensables en los centros educativos, 

manifiestan que ofrecen la contingencia de interacción que pasa de una actitud 

pasiva, por parte del alumnado, a una actividad constante, a una búsqueda y 

replanteamiento continúo de contenidos. 

Las Tecnologías de Información y Comunicación (Tics), se han considerado 

en los últimos años como un importante recurso empresarial; siendo 

catalogadas como pilares básicos para el desempeño de la actividad 

empresarial (Vargas et al., 2019). 

1.1.2. Sistemas de información 

Los sistemas de información tratan una gran cantidad de datos y proporcionan 

información con diferentes estructuras a múltiples decisores en la empresa, y 
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por ello el papel de la informática pasa a ser fundamental en el sistema de 

información de la empresa (Lapiedra et al., 2011). 

También pueden definirse como un conjunto integrado de componentes, que 

tiene el objetivo de recolectar, almacenar, procesar y proporcionar datos y 

cualquier otro tipo de producto digital (Laudon y Laudon, 2012). 

Los sistemas de información deben ajustarse según los distintos niveles, 

especialidades y trabajadores de una organización, es por esto que se pueden 

ver los distintos tipos de SI desde dos puntos de vista, uno funcional, que 

dependerá de las actividades que se realizan, y otra que dependerá de los 

grupos a los que se les presta servicio (Proaño et al., 2018). 

Autores como Andreu et al. (1991), lo definen como un conjunto formal de 

procesos que, operando sobre una colección de datos estructurada de acuerdo 

a las necesidades de la empresa, recopila, elabora y distribuyen selectivamente 

la información necesaria para la operación de dicha empresa y para las 

actividades de dirección y control correspondientes, apoyando, al menos en 

parte, los procesos de toma de decisiones necesarios para desempeñar 

funciones de negocio de la empresa de acuerdo con su estrategia. 

Todo sistema de información utiliza como materia prima los datos, los cuales 

almacena, procesa y transforma para obtener como resultado final información, 

la cual será suministrada a los diferentes usuarios del sistema, existiendo 

además un proceso de retroalimentación o “feedback”, en la cual se ha de 

valorar si la información obtenida se adecua a lo esperado (Hernandez, 2003). 

Para Bertalanffy (1993) "un sistema puede definirse como un conjunto de 

elementos relacionados entre sí y con el medio ambiente", o también como: 

"un conjunto complejo de elementos interactuantes". 

Los sistemas de información, son concebidos en organizaciones del sector 

industrial, comercial, de servicios, públicas, privadas o sociales, grandes, 

pequeñas o medianas, con o sin fines de lucro, una poderosa herramienta para 

apoyar los procesos desarrollados en cualquier nivel de la organización. Se 

consideran instrumentos necesarios que contribuyen en el procesamiento de 
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datos para generar información de utilidad para la toma de decisiones 

gerenciales, así como para respaldar cada una de las operaciones desarrolladas 

en las organizaciones (Vargas et al., 2019). 

Los sistemas de información se han convertido en el punto central de la 

gerencia empresarial como una disciplina a tener en cuenta. En las últimas tres 

décadas, según ha evolucionado la tecnología, así lo han hecho los sistemas de 

información; al comienzo funcionaron como sistemas aislados para el asiento 

de las operaciones que se ejecutan diariamente, hasta los momentos actuales 

en que se usa la inteligencia artificial y herramientas capaces de diagnosticar 

el estado actual de las empresas y apoyar el proceso de toma de decisiones 

(Quispe et al., 2018). 

1.1.2.1. Clasificación de los sistemas 

Según Dominguez (2012) los sistemas se clasifican en: 

Sistemas físicos o concretos: estos sistemas están compuestos por 

elementos tangibles, por ejemplo, maquinas, equipos u objetos. En 

informática, nos referimos a estos sistemas como el hardware. 

Sistemas abstractos: son sistemas conformados por elementos 

cognitivos, por ejemplos los planes, las hipótesis y las ideas. Estos 

sistemas son conocidos como software en el campo de la informática. 

Respecto a su relación con el medio ambiente los clasificamos como 

abiertos o cerrados: 

Sistemas abiertos: este tipo de sistemas se intercambia materia, energía 

o información con el ambiente. 

Sistemas cerrados: son aquellos sistemas en los cuales el intercambio 

de materia, energía o información con ambiente es considerado como 

nulo. 

Dependiendo de su naturaleza encontramos los sistemas concretos y los 

sistemas abstractos: los sistemas concretos pueden ser sistemas físicos 

o tangibles; los abstractos, simbólicos o conceptuales. 
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De acuerdo a su origen, los sistemas se clasifican en naturales y 

artificiales: los sistemas naturales son los que genera la naturaleza; los 

Artificiales, los desarrollados por los seres humanos. 

Por sus relaciones, los sistemas se clasifican en simples y complejos. 

Los sistemas simples son los que constan de reducidos elementos; los 

complejos, los constituidos por muchos elementos y relaciones, por 

ejemplo, el cerebro, la universidad o la cámara fotográfica, entre otros. 

A este tipo de clasificación la podemos llamar respectiva, ya que 

depende del número de elementos y relaciones que se encuentran en el 

sistema. En la práctica, cuando encontramos aproximadamente siete 

elementos dentro de los sistemas, todavía pueden ser considerados 

sistemas simples. 

Respecto a su cambio en el tiempo encontramos la siguiente 

clasificación: 

Sistemas estáticos: son aquellos que no cambian a lo largo del tiempo. 

Sistemas dinámicos: sistemas que cambian con el paso del tiempo. 

Este tipo de clasificación es relativa, ya que tenemos que considerar el 

periodo de tiempo que se establece para el análisis del sistema. 

De acuerdo al tipo de variables que lo definen, encontramos sistemas 

discretos y sistemas continuos. Los sistemas discretos son los que 

tienen variables discretas; los sistemas Continuos son los que están 

compuestos por variables continuas. 

Otras clasificaciones: 

Sistemas jerárquicos: en estos sistemas existen múltiples relaciones de 

dependencia o subordinación entre los elementos que conforman una 

organización, por ejemplo, el gobierno de una ciudad. 

Sistemas de control: sistemas jerárquicos en los cuales algunos 

elementos controlan a otros. 

Sistemas de control con retroalimentación: son sistemas jerárquicos en 

los cuales los elementos controlados envían información sobre su 

estado a los controladores. 
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Sistemas determinísticos: son aquellos en los que es previsible el 

resultado que se puede obtener, por ejemplo, una polea, una palanca o 

un programa de computadora. 

Sistemas probabilísticos: en estos sistemas no podemos pre visualizar 

el resultado que se obtendrá, por ejemplo, el clima, el comportamiento 

de una mosca o el sistema económico mundial (pp. 10-12). 

1.1.2.2. Recursos y productos de los sistemas de información 

Según O’Brien y Marakas (2006), manifiesta lo siguiente: 

Recursos de personas  

Especialistas: analistas de sistemas, desarrolladores de software, 

operadores de sistemas. 

Usuarios finales: cualquier otro que use los sistemas de información. 

Recursos de hardware 

Máquinas: computadoras, monitores de video, unidades de discos 

magnéticos, impresoras, escáneres ópticos. 

Medios: discos flexibles, cintas magnéticas, discos ópticos, tarjetas de 

plástico, formularios en papel. 

Recursos de software 

Programas: programas de sistemas operativos, programas de hojas de 

cálculo, de procesamiento de palabras, de nóminas. 

Procedimientos: procedimientos de entrada de datos, de corrección de 

errores, de distribución de cheques de pago de nóminas. 

Recursos de datos 

Descripciones de productos, registros de clientes, archivos de 

empleados, bases de datos de inventarios. 

Recursos de redes 

Medios de comunicación, procesadores de comunicaciones, software 

de acceso y control de redes. 

Productos de información 

Reportes directivos y documentos de negocios que utilizan 

presentaciones de texto y gráficas, respuestas en audio y formularios en 

papel. 
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1.1.2.3. Aplicación de los sistemas de información 

El objetivo principal de las empresas en el mundo es satisfacer las 

necesidades del cliente, y esta actividad es más eficiente gracias a las 

nuevas tecnologías y sistemas de la información. Actualmente los 

consumidores, requieren servicios rápidos y consistentes, esperando 

una atención personalizada. Bajo estas condiciones las tecnologías y 

sistemas de la información se conformarán cada vez más en un 

elemento estratégico dentro del esquema de muchos servicios. 

Así, por ejemplo, los profesionales médicos podrán contar con 

información y los criterios necesarios para la toma de decisiones y la 

elaboración de diagnósticos más certeros al obtener datos exactos y 

precisos de sus pacientes y sus familias. 

Por su parte, a los usuarios de los servicios, por ejemplo, los pacientes 

asegurados y las empresas donde laboran, les será más sencillo realizar 

en línea consultas o trámites que tengan que ver con los servicios de 

salud, como son filiaciones, citas médicas, petición de resultados e 

incluso consultas a profesionales. Esto también facilitaría a los 

pacientes el acceso y la comprobación de sus datos clínicos, e incluso 

hacer consultas sobre información médica relevante. 

En general, la implementación de las tecnologías y los sistemas de 

información contribuirán a la cohesión de las organizaciones, pues será 

más conveniente tener acceso a cuadros de información que permitan 

conocer a los integrantes de la organización el cumplimiento de los 

objetivos y sus resultados. 

Esto también redundará en la elaboración de proyectos de desarrollo 

más certeros, debido a que existirá información disponible para la 

planificación de nuevos servicios y actividades (Dominguez, 2012. pp. 

16-17). 
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1.1.2.4. Tipos de los sistemas de información 

SI transaccionales: La tecnología de la información es usada para la 

implementación de los SI, pero no implica que sea una tecnología de la 

computación. Por ejemplo, un libro en el cual se construyen listas de 

elementos de interés, es de acuerdo a esa definición un sistema de 

información. Pero por otra parte, hay aplicaciones computarizadas que 

no cumplen con esta definición de SI (González, 2017). 

SI de soporte de toma de decisiones: corresponden a los que apoyan el 

proceso de toma de decisiones son los llamados Sistemas de Soporte a 

la Toma de Decisiones, Sistemas para la Toma de Decisión de Grupo, 

Sistemas Expertos de Soporte a la Toma de Decisiones y Sistema de 

Información para Ejecutivos. Estos SI son típicamente la segunda etapa 

en la implantación de una cultura de la información, soportándose en 

los SI Transaccionales como plataformas de información. Los SI para 

tomas de decisiones producen información que sirve de apoyo de la 

toma de decisiones a los mandos intermedios y a la alta administración 

en el caso de organizaciones verticales (González, 2017). 

SI estratégicos: SI transaccionales: La tecnología de la información es 

usada para la implementación de los SI, pero no implica que sea una 

tecnología de la computación. Por ejemplo, un libro en el cual se 

construyen listas de elementos de interés, es de acuerdo a esa definición 

un sistema de información. Pero por otra parte, hay aplicaciones 

computarizadas que no cumplen con esta definición de SI (González, 

2017). 

1.1.3. Tecnología web 

Según Mateu (2004), La WWW (World Wide Web) o, de forma más coloquial, 

la web, se ha convertido, junto con el correo electrónico, en el principal caballo 

de batalla de Internet. Ésta ha dejado de ser una inmensa “biblioteca” de 

páginas estáticas para convertirse en un servicio que permite acceder a multitud 

de prestaciones y funciones, así como a infinidad de servicios, programas, 

tiendas, etc. 



14 
 

 

El éxito espectacular de la web se basa en dos puntales fundamentales: el 

protocolo HTTP y el lenguaje HTML. Uno permite una implementación 

simple y sencilla de un sistema de comunicaciones que nos permite enviar 

cualquier tipo de ficheros de una forma fácil, simplificando el funcionamiento 

del servidor y permitiendo que servidores poco potentes atiendan miles de 

peticiones y reduzcan los costes de despliegue. El otro nos proporciona un 

mecanismo de composición de páginas enlazadas simple y fácil, altamente 

eficiente y de uso muy simple 

1.1.3.1. Protocolo HTTP 

El protocolo HTTP (hypertext tranfer protocol) es el protocolo base de 

la WWW. Se trata de un protocolo simple, orientado a conexión y sin 

estado. La razón de que esté orientado a conexión es que emplea para 

su funcionamiento un protocolo de comunicaciones (TCP, transport 

control protocol) de modo conectado, un protocolo que establece un 

canal de comunicaciones de extremo a extremo (entre el cliente y el 

servidor) por el que pasa el flujo de bytes que constituyen los datos que 

hay que transferir, en contraposición a los protocolos de datagrama o 

no orientados a conexión que dividen los datos en pequeños paquetes 

(datagramas) y los envían, pudiendo llegar por vías diferentes del 

servidor al cliente. Existe una variante de HTTP llamada HTTPS (S por 

secure) que utiliza el protocolo de seguridad SSL (secure socket layer) 

para cifrar y autenticar el tráfico entre cliente y servidor, siendo ésta 

muy usada por los servidores web de comercio electrónico, así como 

por aquellos que contienen información personal o confidencial 

(Mateu, 2004). 

1.1.3.2. Lenguaje HTML 

El lenguaje HTML El otro puntal del éxito del WWW ha sido el 

lenguaje HTML (hypertext mark-up language). Se trata de un lenguaje 

de marcas (se utiliza insertando marcas en el interior del texto) que nos 

permite represen tar de forma rica el contenido y también referenciar 
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otros recursos (imágenes, etc.), enlaces a otros documentos (la 

característica más destacada del WWW), mostrar formularios para 

posteriormente procesarlos, etc. (Mateu, 2004). 

1.1.4. Sistema de información web 

Según Diaz y Orjuela (2020), Menciona que un sistema web son aquellas 

aplicaciones que se pueden contestarse a través un servidor web o mediante el 

internet de cualquier navegador. Por otra parte, el cliente realiza peticiones al 

servidor web, en cual envía los recursos solicitados por el cliente a través del 

HTTP. Las aplicaciones web tienen su estructura HTML, que sirve para 

desplegar cualquier aplicación web y su respectivo contenido. 

Aplicación web: Xool et al.(2018) lo define de la siguiente forma: Una 

aplicación web (web-based application) es un tipo especial de aplicación 

cliente/servidor, donde tanto el cliente (el navegador, explorador o 

visualizador) como el servidor (el servidor web) y el protocolo mediante el que 

se comunican (HyperText Transfer Protocol (HTTP)) están estandarizados y 

no han de ser creados por el programador de aplicaciones.  

Cliente web: Xool et al. (2018) menciona que el cliente web es un programa 

con el que interacciona el usuario para solicitar a un servidor web el envío de 

los recursos que desea obtener mediante HTTP. La parte cliente de las 

aplicaciones web suele estar formada por el código HyperText Markup 

Language (HTML) que forma la página web más algo de código ejecutable 

realizado en lenguaje de script del navegador (JavaScript o VBScript) o 

mediante pequeños programas (applets) realizados en Java. También se suelen 

emplear plug-ins que permiten visualizar otros contenidos multimedia (como 

Flash), aunque no se encuentran tan extendidos como las tecnologías anteriores 

y plantean problemas de incompatibilidad entre distintas plataformas. Por 

tanto, la misión del cliente web es interpretar las páginas HTML y los 

diferentes recursos que contienen (imágenes, sonidos, etc.). 

Servidor web: Xool et al. (2018) menciona que el servidor web es un programa 

que está esperando permanentemente las solicitudes de conexión mediante el 

protocolo HTTP por parte de los clientes web. En los sistemas Unix suele ser 

un “demonio” y en los sistemas Microsoft Windows un servicio. 
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Entornos web: Xool et al. (2018) clasifica las aplicaciones web se emplean en 

tres entornos informáticos muy similares que suelen confundirse entre sí: 

Internet, intranet y extranet. 

- Internet: Internet es una red global que conecta millones de ordenadores por 

todo el mundo. Al contrario que otros servicios online, que se controlan de 

forma centralizada, la Internet posee un diseño descentralizado. Cada 

ordenador (host) en la Internet es independiente. Sus operadores pueden elegir 

qué servicio de Internet usar y que servicios locales quieren proporcionar al 

resto de la Internet. 

- Intranet: Una intranet es una red de ordenadores basada en los protocolos que 

gobiernan Internet (TCP/IP) que pertenece a una organización y que es 

accesible únicamente por los miembros de la organización, empleados u otras 

personas con autorización. Una intranet puede estar o no conectada a Internet. 

Un sitio web en una intranet es y actúa como cualquier otro sitio web, pero los 

cortafuegos (firewall) lo protegen de accesos no autorizados. 

- Extranet: Una extranet es una intranet a la que pueden acceder parcialmente 

personas autorizadas ajenas a la organización o empresa propietaria de la 

intranet. Mientras que una intranet reside detrás de un cortafuego y sólo es 

accesible por las personas que forman parte de la organización propietaria de 

la intranet, una extranet proporciona diferentes niveles de acceso a personas 

que se encuentran en el exterior de la organización. Esos usuarios pueden 

acceder a la extranet sólo si poseen un nombre de usuario y una contraseña con 

los que identificarse. 

- Base de datos: Xool et al. (2018) una base de datos o banco de datos (en inglés: 

database) es un conjunto estructurado de datos que representa entidades y sus 

interrelaciones. La representación será única e integrada, a pesar de que debe 

permitir utilizaciones varias y simultáneas. Las bases de datos son el método 

preferido para el almacenamiento estructurado de datos. Una base de datos 

contiene unos datos que, en cada momento, deben reflejar la realidad o, más 

concretamente, la situación de una porción del mundo real. 
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Sistemas gestores de base de datos: Xool et al. (2018) un sistema gestor de 

bases de datos (SGBD) consiste en una colección de datos interrelacionados y 

un conjunto de programas para acceder a dichos datos. La colección de datos, 

normalmente denominada base de datos, contiene información relevante para 

una empresa. El objetivo principal de un SGBD es proporcionar una forma de 

almacenar y recuperar la información de una base de datos de manera que sea 

tanto práctica como eficiente. 

1.1.5. Gestión de recursos humanos 

La gestión de recursos humanos (GRH), puede decirse que es responsabilidad 

de todos aquellos que tienen personal a su cargo. La GRH es aquella parte de 

la gestión de dirección que incluye la planificación de las necesidades de 

personal (incluyendo selección, contratación y formación), la promoción de los 

trabajos y su transferencia de unos departamentos a otros, los despidos y las 

jubilaciones. También incluye áreas tales como seguridad en el trabajo, 

bienestar, administración de salarios, negociación colectiva y gestión de la 

mayoría de los aspectos de las relaciones industriales. La GRH se desarrolló 

gradualmente durante el siglo XIX, debido a las duras condiciones de trabajo 

existentes entonces y a la idea de que dichas condiciones de trabajo eran 

contraproducentes para el rendimiento de los trabajadores. Algunos 

empresarios, como, por ejemplo, Robert Owen en el Reino Unido, introdujo 

algunos elementos relacionados con el bienestar y educación de sus empleados. 

Las funciones de la GRH evolucionaron en línea con los cambios sociales y 

culturales que se fueron produciendo. Las funciones del gestor de recursos 

humanos son actualmente altamente especializadas y quizás pueda decirse que 

están encuadradas en el centro del conflicto entre mano de obra y capital. De 

hecho, opera en la frontera entre el personal y la organización (Sainz, 1994). 

En la actualidad las organizaciones se enfocan en forma prioritaria su atención 

en el personal que colabora con ellos, de ahí la relevancia de mantener y 

mejorar la gestión y/o administración del recurso humano que es dinámico, 

creativo y con disposición de aportar y trabajar en equipo para el logro de 

objetivos. En los inicios de esta disciplina se enfatizó como recurso, pero en 



18 
 

 

estos momentos va más allá, es decir, considerarlo como un activo invaluable 

que constituye una ventaja competitiva en el mundo empresarial estando dentro 

de ello la planeación con bases firmes, estudiar y analizar aspectos monetarios 

derivados en este campo y presentar soluciones a casos imponderables que se 

presentan originados por las turbulencias locales, nacionales y mundiales 

(Amador, 2020). 

1.1.5.1. Importancia de los recursos humanos 

Los recursos humanos se los considera un elemento primordial para el 

crecimiento, y desarrollo de estrategias competitivas de las 

organizaciones, por ello es fundamental contar con un recurso humano 

optimo, eficiente y comprometido que aporte significativamente a la 

consecución de objetivos y al éxito de la entidad (Yánez et al., 2018). 

1.1.5.2. Las Tics en la gestión de recursos humanos 

Gómez et al. (2008), en su libro sobre la Gestión de Recursos Humanos 

define lo siguiente: El drástico crecimiento de internet durante los 

últimos años probablemente sea representativo de la tendencia 

particular del entorno más importante que afecta a las organizaciones y 

a sus prácticas de RRHH. A mediados de los 90, el término “economía 

de la red” (web economy) no había sido acuñado. Hoy en día, casi todas 

las empresas utilizan internet como parte de sus prácticas normales de 

negocio. internet está teniendo un impacto dominante sobre la forma en 

la que las organizaciones gestionan sus RRHH (p.6). 

Por otro lado, Riascos y Aguilera ( 2011) en su artículo Herramientas 

TIC como apoyo a la gestión del talento humano, manifiesta que los 

procesos administrativos han sufrido una metamorfosis en su forma de 

operación dado que a las organizaciones se les exige eficiencia y 

eficacia; por tanto, se recurre a emplear cada vez más herramientas y a 

aprovechar las ventajas que suministran las Tecnologías de la 

Información y las Comunicaciones (TIC) (p.143). 
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1.1.5.3. Base de datos y sistemas de información de recursos humanos 

Las bases de datos y los sistemas de información constituyen elementos 

y herramientas tecnológicas integrada por hardware, 

microcomputadoras, intranet, internet, etc., y, el software, sistemas 

operativos, programas profesionales específicos de la labor empresarial 

que permiten la recolección, procesamiento, almacenamiento, 

protección y divulgación de la información relativa al recurso humano 

de la empresa de manera tal que los empleadores involucrados puedan 

planificar, adoptar decisiones y controlar el desempeño laboral de sus 

empleados (Armijos et al., 2019). 

1.1.6. Definición de términos básicos  

• Sistema de información: Un sistema de información es una combinación 

organizada de personas, hardware, software, redes de comunicaciones y 

recursos de datos que reúne, transforma y disemina información en una 

organización (O´Brien, 2001). 

• HTTP: El Protocolo de Transferencia de HiperTexto (Hypertext Transfer 

Protocol) es un sencillo protocolo cliente-servidor que articula los 

intercambios de información entre los clientes Web y los servidores HTTP 

(Silva y Silva, 2009). 

• Internet: Internet es una poderosa herramienta para ayudar a la difusión del 

conocimiento y la educación, de hecho, es una de las mayores fuentes de 

información disponibles (Mejía y Gómez, 2017). 

• Servidor web: es una aplicación que responde a solicitudes provenientes 

de navegadores web, proporcionando recursos solicitados a través del 

protocolo HTTP (del inglés Hypertext Transfer Protocol) o de manera 

segura a través del protocolo HTTPS (del inglés Hypertext Transfer 

Protocol Secure) (J. Mejía et al., 2018). 
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• Sistema de información web: se utilizan para el manejo y divulgación de 

la información, pero sobre todo como medio de comunicación entre 

personas. Estos sistemas, a diferencia de otros servicios, tienen la 

particularidad de que se proyectan a nivel mundial y son accesibles 24 horas 

al día mediante un navegador web (Calvo, 2015). 

• Base de datos: Las bases de datos son el método preferido para el 

almacenamiento estructurado de datos. Una base de datos contiene unos 

datos que, en cada momento, deben reflejar la realidad o, más 

concretamente, la situación de una porción del mundo real (Xool et al., 

2018). 

• UGEL: La Unidad de Gestión Educativa Local es una instancia de 

ejecución descentralizada del Gobierno Regional con autonomía en el 

ámbito de su competencia, que depende administrativa, normativa y 

técnicamente de la Dirección Regional de Educación (Gobierno Regional 

de Piura, 2016). 

• MINEDU: El Ministerio de Educación es el órgano rector de las políticas 

educativas nacionales y ejerce su rectoría a través de una coordinación y 

articulación intergubernamental con los Gobiernos Regionales y Locales, 

propiciando mecanismos de diálogo y participación (Ministerio de 

Educación, 2015). 

• Gestión: la gestión es el arte de saber lo que se quiere hacer y a 

continuación, hacerlo de la mejor manera y por el camino más eficiente 

(Taylor, 1994). 

• Recursos Humanos: se refiere a las personas que forman parte de las 

organizaciones y que desempeñan en ellas determinadas funciones para 

dinamizar los recursos organizacionales. Por un lado, las personas pasan 

gran parte de su tiempo en las organizaciones y, por el otro, éstas requieren 

a las personas para sus actividades y operaciones, de la misma manera que 

necesitan recursos financieros, materiales y tecnológicos (Chiavenato, 

2011). 
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• Proceso: Es un conjunto de actividades agrupadas por características 

similares que se desarrollan de manera secuencial, ordenada y sistemática 

que permite la obtención de resultados para el logro de los objetivos 

(Contreras et al., 2017). 

• Efecto: cuando una acción o actividad produce una alteración, favorable o 

desfavorable en el medio o algunos de los componentes del medio 

(Hernández y Garnica, 2015).
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CAPÍTULO II 

MATERIALES Y MÉTODOS 

2.1. Materiales 

2.1.1. Objetivos 

2.1.1.1. Objetivo general 

Evaluar el efecto de un sistema de información web en la gestión de recursos 

humanos de la Unidad de Gestión Educativa Local el Dorado; 2020. 

2.1.1.2. Objetivos específicos 

OE1: Analizar el nivel de gestión de recursos humanos antes de la 

implementación del sistema de información web. 

OE2:  Implementar un sistema de información web para la gestión de 

recursos humanos. 

OE3:  Comparar el nivel de gestión de recursos humanos después de la 

implementación del sistema de información web. 

2.1.2. Sistema de hipótesis 

2.1.2.1. Hipótesis alterna: 

(H1): El uso de un sistema de informacion web tiene efecto significativo en 

la gestion de recursos humanos de la Unidad de Gestion Educativa 

Local el Dorado, 2020. 

2.1.2.2. Hipótesis nula: 

(Ho)  EL uso de un sistema de informacion web no tiene efecto significativo 

en la gestion de recursos humanos de la Unidad de Gestion Educativa 

Local el Dorado, 2020. 
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2.1.3. Sistema de variables:  

Tabla 1  

Sistema de variables 

Fuente: Elaboración propia de la investigación 

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL 
DEFINICION 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

Independiente 

Sistema de 

información 

web 

Según Diaz y Orjuela (2020), 

Menciona que un sistema web son 

aquellas aplicaciones que se 

pueden contestarse a través un 

servidor web o mediante el internet 

de cualquier navegador. Por otra 

parte, el cliente realiza peticiones 

al servidor web, en cual envía los 

recursos solicitados por el cliente a 

través del HTTP. 

Un sistema de 

información web, 

consiste en un software 

que se usa mediante un 

navegador para 

ejecutarse y que 

permite llevar a cabo 

procesos con mejor 

eficiencia, con 

información ordenada 

y sistematizada. 

Uso del sistema de 

información 
 Presencia – Ausencia 

Nominal 

Dicotómica 
Calidad de Software 

 Pruebas funcionales 

 Pruebas no funcionales 

Dependiente 

Gestión de 

recursos 

humanos 

La gestión de recursos humanos 

(GRH), puede decirse que es 

responsabilidad de todos aquellos que 

tienen personal a su cargo. La GRH es 

aquella parte de la gestión de 

dirección que incluye la planificación 

de las necesidades de personal 

(incluyendo selección, contratación y 

formación), la promoción de los 

trabajos y su transferencia de unos 

departamentos a otros, los despidos y 

las jubilaciones. (Sainz, 1994, p.1) 

Gestionar recursos 

humanos significa, 

administrar y tener en 

orden todo el personal 

a cargo, y para hacer 

posible esto se tiene 

que manejar una 

información correcta, 

integra, ordenada, 

disponible, con ello 

será de gran apoyo en 

la toma de decisiones. 

Recepción de documentos  Recepción de documentos 

Razón 

Tiempo 

Adjudicación de personal  Adjudicación personal 

Movimiento de personal 

 Ascenso 

 Cese 

 Designación  

 Destaque 

 Incorporación 

 Licencia 

 Otras acciones 

 Reasignación 

Movimiento de plaza  Plaza 

Asistencia de personal  Emisión de asistencia 

Satisfacción del usuario  Nivel de satisfacción  Ordinal 
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2.1.4. Tipo y nivel de investigación  

2.1.4.1. Tipo de investigación 

La investigación fue de tipo aplicada, también se le denomina activa o 

dinámica, y se encuentra íntimamente ligada a la investigación fundamental, 

ya que depende de sus descubrimientos y aportes teóricos, pero además busca 

confrontar la teoría con la realidad (Tamayo y Tamayo, 2003). 

2.1.4.2. Nivel de investigación 

Explicativa: ya que buscó explicar el porqué de los hechos mediante el 

establecimiento de relaciones causa-efecto de los procesos que se dan en la 

administración de los recursos humanos (Tamayo y Tamayo, 2003). 

2.1.4.3. Diseño de investigación 

Diseño experimental: pretest y postest de un solo grupo; ya que se manipuló 

la variable independiente (Sistema de información web), para analizar las 

consecuencias que la misma tuvo sobre la variable dependiente (Gestión de 

recursos humanos), cuyo esquema es el siguiente: 

Dónde:  

   

 

 

• GE: Grupo pre experimental. 

• O1: Nivel de gestión de recursos humanos antes de la implementación del 

sistema de información web (Pre test). 

• X: Sistema de información web. 

• O2: Nivel de gestión de recursos humanos después del uso del sistema de 

información web (Pos test). 

2.1.5. Población y muestra 

2.1.5.1. Población  

"Totalidad de un fenómeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de 

análisis o entidades de población que integran dicho fenómeno y que debe 

GE: O1  →  X  →  O2 
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cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto N de 

entidades que participan de una determinada característica y se le denomina 

población por constituir la totalidad del fenómeno adscrito a un estudio o 

investigación” (Tamayo y Tamayo, 2003). 

Ante la posibilidad de investigar el conjunto en su totalidad la investigación 

contó como población el total del personal tanto docentes, administrativos y 

auxiliares que pertenecen a la Unidad de Gestión Educativa Local el Dorado, 

según información brindado por el Área de Recursos Humanos, hacen un 

total de 929 individuos.  

2.1.5.2. Muestra 

“La muestra descansa en el principio de que las partes representan el todo y 

por tanto refleja las características que definen la población de la cual fue 

extraída, lo cual nos indica que es representativa” (Tamayo y Tamayo, 2003). 

La muestra fue compuesta por el total de 272 individuos, según la siguiente 

formula: 

𝑛 =
𝑁𝑍2𝑝𝑞

𝑑2(𝑁 − 1) + 𝑍2𝑝𝑞
 

𝑛 =
187 ∗ 1,962 ∗ 0,5 ∗ 0,5

0,052 ∗ (187 − 1) +  1,962 ∗ 0,5 ∗ 0,5
= 272 

N = 929   

Z = 1,96 

p = 0.5 

q = 0,5 

d = 5 % = 0,05 

2.2. Métodos 

2.2.1. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

2.2.1.1. Técnicas 

a) Encuesta. Se utilizó para obtener datos sobre la satisfacción de los 

participantes. 
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b) Observación, técnica que se utilizó con la finalidad de apreciar 

directamente los procesos ejecutados referentes a la gestión de recursos 

humanos. 

2.2.1.2. Instrumentos 

a) Cuestionario: Con la finalidad de contar con información adecuada se 

hizo uso del cuestionario de preguntas. 

En el caso del cuestionario se empleó para medir el nivel de satisfacción 

del usuario, dicho instrumento fue compuesto por 16 ítems y medido 

mediante escala ordinal; donde 1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = En 

desacuerdo, 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = En acuerdo y 5 = 

Totalmente en acuerdo. 

Tabla 2  

Escala de calificación 
 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia de la investigación. 

Tabla 3   

Escala de puntuación  
 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia de la investigación. 

b) Ficha de observación, Se utilizó para la recolección de datos en la 

ejecución de los procesos realizados por el área de recursos humanos; 

además, se evaluó y se registró el tiempo (en minutos) que se toman 

durante el desarrollo de cada proceso. 

 

Puntaje Escala Valor 

1 Totalmente en desacuerdo 
Insatisfecho 

2 En desacuerdo 

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo Satisfecho 

4 En acuerdo 
Muy satisfecho 

5 Totalmente en acuerdo 

Escala de Puntuación Descripción 

[16 – 37[ Insatisfecho 

[37 – 59[ Satisfecho 

[59 – 80] Muy satisfecho 
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2.2.2. Técnicas de procesamiento y análisis de datos 

El programa de computador que se utilizó para el procesamiento y 

visualización de datos es el Microsoft Excel 2016 (estadística descriptiva) y 

para las pruebas estadísticas se usó el software SPSS v.25 (estadística 

inferencial) dichos softwares permitieron el procesamiento de grandes 

volúmenes datos cuantitativos. 

Para hallar que hay en los datos: 

 La media aritmética o promedio: Es el estadístico de tendencia central más 

significativo y corresponde variables de cualquier nivel de medición, pero 

particularmente a las mediciones de intervalo y de razón. 

 

Dónde: X, media aritmética; X1, X2, X3, Xn conjunto de observaciones y n 

número total de los valores considerados. 

Desviación estándar (S): Es el promedio de las desviaciones o dispersiones 

de las puntuaciones respecto a la media o promedio, permite medir el grado 

de homogeneidad o heterogeneidad de los datos de la población objeto de 

medición. Cuanto mayor sea la dispersión de los datos respecto a la media 

mayor será la desviación estándar, lo cual significa mayor heterogeneidad 

entre las mediciones. La fórmula para calcular la desviación estándar de una 

muestra de observaciones de datos es: 

𝐒 = √
∑ (𝐗𝒊 − �̅�)𝟐𝐧

𝐢=𝟏

𝐧 − 𝟏
 

Dónde: Xi, enésimo dato; X ̅, valor medio o media de la muestra, n, número 

de datos (de 1, 2, 3,…, n). 

 La varianza: Se define como la elevación al cuadrado de la desviación 

estándar, S2. 
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Para describir las diferencias entre grupos y variables: 

 Prueba U de Mann-Whitney: En estadística la prueba de la U de Mann-

Whitney (también llamada de Mann-Whitney-Wilcoxon, prueba de suma de 

rangos Wilcoxon, o prueba de Wilcoxon-Mann-Whitney) es una prueba no 

paramétrica aplicada a dos muestras independientes. Es la versión no 

paramétrica de la habitual prueba t de Student. 

Para calcular el estadístico U se asigna a cada uno de los valores de las dos 

muestras su rango para construir 

 

 donde n1 y n2 son los tamaños respectivos de cada muestra; R1 y R2 es la 

suma de los rangos (la suma de la posición relativa de cada individuo de la 

muestra) de las observaciones de las muestras 1 y 2 respectivamente. 

El estadístico U se define como el mínimo de U1 y U2. 

Pruebas de normalidad: La variable cuantitativa debe distribuirse según la 

Ley Normal en cada uno de los grupos que se comparan para poder usar la 

prueba t de Student. Las dos pruebas de normalidad más usadas son 

“Kolmogorov Smirnov” y “Shapiro-Wilk” ambas pruebas nos dan una 

significación estadística “p”, de modo que:  

Si p >=0,05; p es no significativo, Se asume Normalidad. 

Si p < 0,05; p es significativo, No se asume Normalidad. 

Prueba de homogeneidad de varianzas (la prueba de Levene): Nos 

permite verificar el CRITERIO DE HOMOCEDASTICIDAD 

informándonos sobre el segundo requisito para aplicar la comparación de 

medias mediante la prueba T-Student: la homogeneidad de varianzas. Esto se 

logra mediante un contraste a través del estadístico F de Snedecor y nos 

aporta una significación estadística, o valor “p” asociado a la hipótesis nula 

de que “las varianzas son homogéneas”, de modo que: 

Si p >= 0,05; p es no significativo, Se asume Homogeneidad. 

Si p < 0,05; p es significativo, No se asume Homogeneidad. 
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Confiabilidad 

En lo que respecta a la confiabilidad del instrumento (Cuestionario), al cual 

se aplicó la prueba del alfa de Cronbach, cuyo criterio básico fue que el valor 

obtenido sea mayor a 0,70 pues en la medida de que más se aproxime a la 

unidad, mayor confiabilidad tiene el instrumento. Dada por la formula 

siguiente: 

 

 

 La valoración para del alpha de Cronbach esta categorizado por los siguientes 

valores:  

Tabla 4  

Valoración del alpha de Cronbach 

Coeficiente Alfa Valor Grado 

Coeficiente Alfa < 0,9 Excelente 

Coeficiente Alfa < 0,8 Bueno 

Coeficiente Alfa < 0,7 Aceptable 

Coeficiente Alfa < 0,6 Cuestionable 

Coeficiente Alfa < 0,5 Pobre 

Coeficiente Alfa < 0,4 Inaceptable 

Fuente: Valoración alpha de Cronbach  

Validación 

El proceso se sometió a juicio de los siguientes expertos, ambos profesionales 

en ingeniería de sistemas e informática y con grado de maestro.  

Ing. Mtro. Nixon Omar Fernández Carrión. 

Ing. Mtro. Miguel Ángel Pino Gutiérrez. 

Ing. Mtro. Miguel Ángel Román Martínez García. 
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CAPÍTULO III 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

3.1 Resultados 

2.1.1. Nivel de gestión de recursos humanos antes de la implementación del sistema 

de información web. 

Para este objetivo de la investigación se tuvo una serie de indicadores dentro de 

la gestión de recursos humanos como: el tiempo de recepción de expedientes, 

tiempo de adjudicación del personal, tiempo de movimiento de personal, tiempo 

de movimiento de plaza y el tiempo de emisión de asistencia. Tomando en 

consideración todos estos indicadores, se muestran los resultados antes de haberse 

implementado y usado el sistema de información web. Para obtener un resultado 

fiable se tuvo que evaluar estos indicadores en 10 ciclos, registrando el tiempo 

que se empleó en cada ciclo, el cual se muestran a continuación:  

Recepción de expedientes – Indicador: Tiempo de recepción de expedientes. 

Tabla 5  

Tiempo de recepción de expedientes – antes 

Fuente: Tiempo de registro de recepción de expedientes 

 

 

 

  

 
 

Ciclo Tiempo de recepción de expedientes (hh:mm:ss) 

RE01 03:40:00 

RE02 04:20:00 

RE03 03:20:00 

RE04 03:20:00 

RE05 02:20:00 

RE06 03:30:00 

RE07 04:00:00 

RE08 02:30:00 

RE09 02:00:00 

RE10 01:20:00 

Promedio 03:02:00 
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Figura 1 Tiempo de recepción de expedientes – antes 

Interpretación 

En la tabla y figura, se visualiza información inherente a los tiempos tomados en 

la recepción de expedientes de las convocatorias que se da para el contrato 

docente, para el estudio se tomó datos de 10 ciclos o procesos, donde el promedio 

que toma en recibir los expedientes, que parte desde el armado y el 

desplazamiento hasta la institución que el usuario hace uso, viene ser un total de 

03 horas aproximadamente, dicho procedimiento lo realizan de manera presencial 

con documentación en  físico, haciendo uso excesivo de recurso de tiempo y 

dinero, para concretizar este proceso, adicional a ello se suman otros 

contratiempos y recursos adicionales para la subsanación u observación de la 

información consignada; hace que este proceso sea muy deficiente. 

Adjudicación de personal – Indicador: Tiempo de adjudicación de personal. 

Tabla 6  

Tiempo de adjudicación de personal – antes 

Ciclo Tiempo de adjudicación de personal (hh:mm:ss) 

AP01 00:30:00 

AP02 00:25:00 

AP03 00:15:00 

AP04 00:25:00 

03:40:00

04:20:00

03:20:0003:20:00

02:20:00

03:30:00

04:00:00

02:30:00

02:00:00

01:20:00

00:00:00

00:28:48

00:57:36

01:26:24

01:55:12

02:24:00

02:52:48

03:21:36

03:50:24

04:19:12

04:48:00

RE01 RE02 RE03 RE04 RE05 RE06 RE07 RE08 RE09 RE10
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Fuente: Tiempo de registro adjudicación de personal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2 Tiempo de adjudicación de personal – antes. 

Interpretación 

En la tabla y figura, se aprecia los diversos tiempos que tomaron en 10 ciclos la 

adjudicación de personal, sin el uso de alguna herramienta tecnológica que 

permita la gestión de personal con su respectiva plaza y con ello el acta de 

adjudicación, según información recogida se emplea un tiempo promedio de 28 

minutos para concretizar este proceso, el cual en muchas ocasiones la información 

es inconsistente y confusa que deviene mayor tiempo de lo previsto; asimismo 

para finalizar el proceso es necesario la generación del acta de adjudicación el 

cual es realizado de manera manual, que muchas veces presenta errores de 

digitación que no concuerda con la información real que el docente necesita para 

incorporarse a la plaza adjudicada.

AP05 00:18:00 

AP06 00:23:00 

AP07 00:32:00 

AP08 00:48:00 

AP09 00:20:00 

AP10 00:44:00 

Promedio 00:28:00 

00:30:00

00:25:00

00:15:00

00:25:00

00:18:00

00:23:00

00:32:00

00:48:00

00:20:00

00:44:00

00:00:00

00:07:12

00:14:24

00:21:36

00:28:48

00:36:00

00:43:12

00:50:24

AP01 AP02 AP03 AP04 AP05 AP06 AP07 AP08 AP09 AP10
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Movimientos de personal – Indicador: Tiempo de movimiento de personal. 

Tabla 7   

Tiempo de movimiento de personal – antes 
 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Tiempo de registro de movimiento de personal  

 

Ciclo 
Tiempo de movimiento de personal (hh:mm:ss) 

Ascenso Cese Designación Destaque Incorporación Licencia Otras acciones Reasignación 

MP01 00:23:00 00:29:00 00:45:00 00:25:00 00:43:00 00:46:00 00:51:00 00:37:00 

MP02 00:43:00 00:34:00 00:34:00 00:27:00 00:33:00 00:33:00 00:49:00 00:41:00 

MP03 00:32:00 00:48:00 00:32:00 00:27:00 00:44:00 00:35:00 00:44:00 00:42:00 

MP04 00:34:00 00:29:00 00:47:00 00:23:00 00:29:00 00:36:00 00:46:00 00:36:00 

MP05 00:42:00 00:39:00 00:29:00 00:31:00 00:27:00 00:29:00 00:40:00 00:30:00 

MP06 00:45:00 00:28:00 00:37:00 00:33:00 00:33:00 00:35:00 00:47:00 00:42:00 

MP07 00:28:00 00:41:00 00:35:00 00:27:00 00:37:00 00:27:00 00:39:00 00:51:00 

MP08 00:29:00 00:34:00 00:33:00 00:28:00 00:35:00 00:28:00 00:37:00 00:46:00 

MP09 00:37:00 00:33:00 00:42:00 00:34:00 00:41:00 00:36:00 00:44:00 00:53:00 

MP10 00:35:00 00:26:00 00:39:00 00:37:00 00:42:00 00:41:00 00:39:00 00:33:00 

Promedio 00:34:48 00:34:06 00:37:18 00:29:12 00:36:24 00:34:36 00:43:36 00:41:06 
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Figura 3 Tiempo de movimiento de personal – antes 

Interpretación 

En la tabla y figura superior, se aprecia los diferentes tiempos tomados para 

realizar el movimiento de personal, donde se tiene a los diversos movimientos 

como ascenso que se realiza en promedio de 34 minutos, asimismo el cese se 

realiza en 34 minutos, designación en 37 minutos, destaque en 29 minutos, 

incorporación en 36 minutos, licencia en 34 minutos, otras acciones 43 minutos y 

reasignación en 41 minutos, de los cuales la gran mayoría se realizan mayor a 29 

minutos, siendo tiempos no ideales para la gran mayor parte de procesos y 

movimientos que se realiza en la institución inherente al personal que gestiona.  

Movimiento de plaza – Indicador: Tiempo de movimiento de plaza. 

Tabla 8  

Tiempo de movimiento de plaza – antes 

00:34:48 00:34:06

00:37:18

00:29:12

00:36:24
00:34:36

00:43:36

00:41:06

00:00:00

00:07:12

00:14:24

00:21:36

00:28:48

00:36:00

00:43:12

00:50:24

Ascenso Cese Designación Destaque Incorporación Licencia Otras acciones Reasignación

Ciclo Tiempo de movimiento de plaza (hh:mm:ss) 

MP01 00:42:00 

MP02 00:34:00 

MP03 00:38:00 

MP04 00:45:00 
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Fuente: Tiempo de registro de movimiento de plaza. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4 Tiempo de movimiento de plaza – antes. 

Interpretación 

En la tabla y figura, se aprecia los diversos tiempos que tomaron en 10 ciclos el 

movimiento de plaza, en promedio se tuvo que este proceso se realiza en 

aproximadamente en 34 minutos, existiendo deficiencias para poder gestionar y 

llevar el control ya que en diversas ocasiones la información no es consistente y 

produce confusión al momento de consolidar las plazas que maneja la entidad. 

 

 

 

MP05 00:32:00 

MP06 00:36:00 

MP07 00:26:00 

MP08 00:29:00 

MP09 00:34:00 

MP10 00:22:00 

Promedio 00:34:00 

00:42:00

00:34:00

00:38:00

00:45:00
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Asistencia de personal – Indicador: Tiempo de emisión de asistencia de 

personal. 

Tabla 9  

Tiempo de emisión de asistencia de personal – antes 

Fuente: Tiempo de registro de emisión de asistencia de personal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5 Tiempo de emisión de asistencia de personal – antes. 

 

Ciclo Tiempo de emisión de asistencia de personal (hh:mm:ss) 

EA01 05:20:00 

EA02 04:30:00 

EA03 03:30:00 

EA04 04:10:00 

EA05 05:10:00 

EA06 04:40:00 

EA07 02:30:00 

EA08 02:40:00 

EA09 02:50:00 

EA10 04:20:00 

Promedio 04:00:00 

05:20:00

04:30:00

03:30:00

04:10:00

05:10:00

04:40:00

02:30:00
02:40:00

02:50:00

04:20:00

00:00:00

01:12:00

02:24:00

03:36:00

04:48:00

06:00:00

EA01 EA02 EA03 EA04 EA05 EA06 EA07 EA08 EA09 EA10
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Interpretación 

En la tabla y figura, se aprecia los diversos tiempos que tomaron en 10 ciclos la 

emisión de asistencia por parte del personal educativo en hacer llegar a la UGEL, 

el cual todo el reporte es llevado de forma presencial y en medio físico a la 

entidad, deviniendo de mucho uso de recurso relacionado a tiempo y dinero en 

concretizar este proceso muy relevante para el afecto de las planillas mensuales. 

Satisfacción del usuario – Indicador: Nivel de satisfacción 

Para medir el nivel de satisfacción del usuario, fue necesario el uso del 

instrumento cuestionario, el cual fue aplicado a la totalidad de la muestra de 

estudio, con el fin de conocer el grado de satisfacción inherente a los procesos que 

se realizan respecto a la gestión de recursos en la institución. Como primer 

procedimiento se puso a evaluación del instrumento para garantizar su total 

eficiencia en la aplicabilidad, donde fue necesario someter dicho instrumento a la 

validez y confiabilidad respectiva. 

Inherente a la confiabilidad, este fue sometido al Alpha de Cronbach, dando como 

resultado lo siguiente: 

Tabla 10  

Valoración del instrumento – pre test  

Resumen de procesamiento de casos Estadísticas de fiabilidad 

 N % Alfa de Cronbach N de elementos 

Casos 

Válido 272 100,0 

0,816 16 Excluidoa 0 0,0 

Total 272 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

Fuente: Datos cuestionario - SPSS v. 25  

Para datos del cuestionario en el pretest arrojó un ∝ = 0,816 que según escala de 

valoración corresponde a un coeficiente excelente, además dichos puntajes fueron 

obtenidos tras la aplicación de dicho cuestionario tras la prueba a la muestra de 

estudio, que fueron individuos entre ellos docentes, auxiliares y administrativos 

de la Unidad de Gestión Educativa Local el Dorado. Demostrando que los ítems 

miden una misma muestra y que están altamente correlacionados, pues el valor se 

encuentra cercano a 0,900, evidenciando la fiabilidad de la escala utilizada. 
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Tabla 11  

Nivel del satisfacción – pre test  

Nivel 
Escala de 

puntuación 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Insatisfecho [16 – 37[ 173 63,6 63,6 63,6 

Satisfecho [37 – 59[ 99 36,4 36,4 100,0 

Muy satisfecho [59 – 80] 0 0,0 0,0 100,0 

Total 272 100,0 100,0  

Fuente: Datos cuestionario - SPSS v. 25 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 6 Nivel de satisfacción – pre test. 

Interpretación 

El nivel de satisfacción antes de implementar el sistema de información web sobre 

la gestión de recursos humanos se encuentra en un nivel de insatisfecho del 64% 

y nivel satisfecho en el 36%, determinándose que la satisfacción del usuario no es 

la idónea ya que la mayor parte de la muestra de estudio manifestó que no se 

encuentran satisfechos con los mecanismos de trabajo y en cómo se lleva a cabo 

los procesos de gestión de recursos humanos en la institución. 

2.1.2. Nivel de gestión de recursos humanos después de la implementación del 

sistema de información web. 

Para este objetivo de la investigación se tuvo una serie de indicadores dentro de 

la gestión de recursos humanos como: el tiempo de recepción de expedientes, 

tiempo de adjudicación del personal, tiempo de movimiento de personal, tiempo 

de movimiento de plaza y el tiempo de emisión de asistencia. Tomando en 

64%

36%

0%

Insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho
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consideración todos estos indicadores, se muestran los resultados después de 

haberse implementado y usado el sistema de información web. Para obtener un 

resultado fiable se tuvo que evaluar estos indicadores en 10 ciclos, registrando el 

tiempo que se empleó en cada ciclo, el cual se muestran a continuación: 

Recepción de expedientes – Indicador: Tiempo de recepción de expedientes. 

Tabla 12  

Comparación de recepción de expedientes – antes y después 

Fuente: Tiempo de registro de recepción de expedientes 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Figura 7 Comparación de recepción de expedientes – antes y después 

Ciclo 
Tiempo de recepción de expedientes (hh:mm:ss) 

Antes Después Diferencia 

RE01 03:40:00 00:12:00 03:28:00 

RE02 04:20:00 00:15:00 04:05:00 

RE03 03:20:00 00:08:00 03:12:00 

RE04 03:20:00 00:09:00 03:11:00 

RE05 02:20:00 00:10:00 02:10:00 

RE06 03:30:00 00:15:00 03:15:00 

RE07 04:00:00 00:11:00 03:49:00 

RE08 02:30:00 00:13:00 02:17:00 

RE09 02:00:00 00:08:00 01:52:00 

RE10 01:20:00 00:10:00 01:10:00 

Promedio 03:02:00 00:11:00 02:50:54 
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04:20:00

03:20:00 03:20:00

02:20:00

03:30:00

04:00:00

02:30:00

02:00:00

01:20:00

00:12:00
00:15:00

00:08:00
00:09:00

00:10:00 00:15:00
00:11:00

00:13:00

00:08:00
00:10:00

03:28:00

04:05:00

03:12:00 03:11:00

02:10:00

03:15:00

03:49:00

02:17:00

01:52:00

01:10:00

00:00:00

00:28:48

00:57:36

01:26:24

01:55:12

02:24:00

02:52:48

03:21:36

03:50:24

04:19:12

04:48:00

RE01 RE02 RE03 RE04 RE05 RE06 RE07 RE08 RE09 RE10

Antes Después Diferencia
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Interpretación 

En la tabla y figura, se visualiza información inherente a los tiempos tomados en 

la recepción de expedientes de las convocatorias que se da para el contrato docente 

tomado para antes y después de implementar el sistema de información web, para 

el estudio se tomó datos de 10 ciclos o procesos, tanto para medir los tiempos en 

un antes y 10 ciclos para un después del uso de la herramienta informática, el cual 

según información recolectada el promedio en un antes fue de 03 horas y un 

después fue de 11 minutos, teniendo como diferencia un tiempo significativo de 

02 horas con 50 minutos aproximadamente. 

Adjudicación de personal – Indicador: Tiempo de adjudicación de personal. 

Tabla 13  

Comparación de adjudicación de personal – antes y después 

Fuente: Tiempo de registro adjudicación de personal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ciclo 
Tiempo de adjudicación de personal (hh:mm:ss) 

Antes Después Diferencia 

AP01 00:30:00 00:02:00 00:28:00 

AP02 00:25:00 00:04:00 00:21:00 

AP03 00:15:00 00:02:00 00:13:00 

AP04 00:25:00 00:03:00 00:22:00 

AP05 00:18:00 00:01:00 00:17:00 

AP06 00:23:00 00:04:00 00:19:00 

AP07 00:32:00 00:03:00 00:29:00 

AP08 00:48:00 00:04:00 00:44:00 

AP09 00:20:00 00:02:00 00:18:00 

AP10 00:44:00 00:01:00 00:43:00 

Promedio 00:28:00 00:02:36 00:25:24 
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Figura 8 Comparación de adjudicación de personal – antes y después 

Interpretación 

En la tabla y figura, se visualiza información inherente a los tiempos tomados en 

la adjudicación de personal que se da en la institución inherente a los contratos, 

el cual para este indicador se evaluó a 10 ciclos tanto en un antes y un después de 

haberse implementado y usado el sistema de información web, donde se tuvo que 

el promedio del tiempo en un antes fue de 28 minutos, en un después fue de 02 

minutos con 36 segundos, dando como diferencia el tiempo de 25 minutos 

aproximadamente, siendo un tiempo significativo de reducción con el nuevo 

método de trabajo.
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Movimientos de personal – Indicador: Tiempo de movimiento de personal. 

Tabla 14   

Comparación de movimiento de personal – después 
 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Tiempo de registro de movimiento de personal  

  

 

Ciclo Tiempo de movimiento de personal (hh:mm:ss) 

Ascenso Cese Designación Destaque Incorporación Licencia Otras acciones Reasignación 

MP01 00:02:00 00:02:00 00:03:00 00:04:00 00:03:00 00:02:00 00:05:00 00:02:00 

MP02 00:03:00 00:03:00 00:04:00 00:02:00 00:03:00 00:03:00 00:03:00 00:04:00 

MP03 00:01:00 00:04:00 00:03:00 00:04:00 00:04:00 00:02:00 00:01:00 00:01:00 

MP04 00:02:00 00:02:00 00:03:00 00:02:00 00:03:00 00:04:00 00:04:00 00:03:00 

MP05 00:03:00 00:03:00 00:02:00 00:03:00 00:02:00 00:05:00 00:03:00 00:04:00 

MP06 00:02:00 00:04:00 00:04:00 00:04:00 00:02:00 00:03:00 00:04:00 00:02:00 

MP07 00:02:00 00:03:00 00:03:00 00:02:00 00:03:00 00:04:00 00:02:00 00:04:00 

MP08 00:02:00 00:03:00 00:02:00 00:04:00 00:03:00 00:02:00 00:04:00 00:01:00 

MP09 00:03:00 00:03:00 00:04:00 00:03:00 00:03:00 00:03:00 00:02:00 00:03:00 

MP10 00:02:00 00:04:00 00:04:00 00:02:00 00:02:00 00:02:00 00:03:00 00:05:00 

Promedio 00:02:12 00:03:06 00:03:12 00:03:00 00:02:48 00:03:00 00:03:06 00:02:54 
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Tabla 15  

Comparación de movimiento de personal – antes y después 

Fuente: Tiempo de registro de movimiento de personal  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 9 Comparación de movimiento de personal – antes y después 

Interpretación 

En la tabla y figura, se visualiza información inherente a los tiempos tomados en 

el movimiento de personal que se da en la institución respecto al ascenso, cese, 

designación, destaque, incorporación, licencia, otras acciones y reasignación, 

verificándose que en promedio para realizar cada uno de estos procesos sin el 

apoyo de una herramienta que permita gestionarlo, se emplea un tiempo 

Movimiento 
Tiempo promedio de movimiento de personal (hh:mm:ss) 

Antes Después Diferencia 

Ascenso 00:34:48 00:02:12 00:32:36 

Cese 00:34:06 00:03:06 00:31:00 

Designación 00:37:18 00:03:12 00:34:06 

Destaque 00:29:12 00:03:00 00:26:12 

Incorporación 00:36:24 00:02:48 00:33:36 

Licencia 00:34:36 00:03:00 00:31:36 

Otras acciones 00:43:36 00:03:06 00:40:30 

Reasignación 00:41:06 00:02:54 00:38:12 

Promedio 00:36:23 00:02:55 00:33:29 
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00:50:24

Antes Después Diferencia
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aproximado de 36 minutos, mientras que usando un sistema de información web 

se realiza cada proceso en un aproximado de 03 minutos, ahorrándose un tiempo 

de 33 minutos y medio. 

Movimiento de plaza – Indicador: Tiempo de movimiento de plaza. 

Tabla 16  

Comparación de movimiento de plaza – antes y después 

Fuente: Tiempo de registro de movimiento de plaza. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 10 Comparación de movimiento de plaza – antes y después 

Ciclo 
Tiempo de movimiento de plaza (hh:mm:ss) 

Antes Después Diferencia 

MP01 00:42:00 00:04:00 00:38:00 

MP02 00:34:00 00:03:00 00:31:00 

MP03 00:38:00 00:04:00 00:34:00 

MP04 00:45:00 00:05:00 00:40:00 

MP05 00:32:00 00:06:00 00:26:00 

MP06 00:36:00 00:03:00 00:33:00 

MP07 00:26:00 00:05:00 00:21:00 

MP08 00:29:00 00:04:00 00:25:00 

MP09 00:34:00 00:05:00 00:29:00 

MP10 00:22:00 00:03:00 00:19:00 

Promedio 00:34:00 00:04:12 00:29:36 
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Interpretación 

En la tabla y figura, se visualiza información inherente a los tiempos tomados para 

el movimiento de plaza que realiza la institución inherente a sus plazas que cuenta, 

donde el tiempo que abarca antes de implementarse el sistema, emplea un lapso 

de 34 minutos, asimismo con la puesta y uso del sistema este proceso se realiza 

en 04 minutos aproximadamente, ahorrándose el tiempo de 29 minutos con 36 

segundos, tal como se verifica en los datos. 

Asistencia de personal – Indicador: Tiempo de emisión de asistencia de 

personal. 

Tabla 17  

Comparación de emisión de asistencia de personal – antes y después 

Fuente: Tiempo de registro de emisión de asistencia de personal 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ciclo 
Tiempo de emisión de asistencia (hh:mm:ss) 

Antes Después Diferencia 

EA01 05:20:00 00:38:00 04:42:00 

EA02 04:30:00 00:30:00 04:00:00 

EA03 03:30:00 00:45:00 02:45:00 

EA04 04:10:00 00:49:00 03:21:00 

EA05 05:10:00 00:38:00 04:32:00 

EA06 04:40:00 00:52:00 03:48:00 

EA07 02:30:00 00:49:00 01:41:00 

EA08 02:40:00 00:44:00 01:56:00 

EA09 02:50:00 00:39:00 02:11:00 

EA10 04:20:00 00:49:00 03:31:00 

Promedio 04:00:00 00:43:18 03:14:42 
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Figura 11 Comparación de emisión de asistencia de personal – antes y después 

Interpretación 

En la tabla y figura, se aprecia los diversos tiempos que tomaron en 10 ciclos para 

procesos que se realizan de la manera tradicional, el cual emplean un promedio 

de 04 horas aproximadamente para concretizar él envió de asistencia del personal 

a la UGEL, además se evaluaron 10 ciclos para procesos automatizados a través 

del uso de la herramienta informática, el cual abarcan un promedio de 43 minutos 

para ejecutar la misma labor, permitiendo el ahorro de 03 horas con 14 minutos. 

Satisfacción del usuario – Indicador: Nivel de satisfacción 

Para medir el nivel de satisfacción del usuario, fue necesario el uso del 

instrumento cuestionario, el cual fue aplicado a la totalidad de la muestra de 

estudio, con el fin de conocer el grado de satisfacción inherente a los procesos que 

se realizan respecto a la gestión de recursos en la institución. Dicho cuestionario 

fue aplicado en dos momentos, tanto para un antes y después de la aplicación del 

estímulo (sistema de información web).  

Inherente a la confiabilidad, este fue sometido al Alpha de Cronbach, dando como 

resultado lo siguiente: 
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Tabla 18  

Valoración del instrumento – pos test  

Resumen de procesamiento de casos Estadísticas de fiabilidad 

 N % Alfa de Cronbach N de elementos 

Casos 

Válido 272 100,0 

0,830 16 Excluidoa 0 ,0 

Total 272 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

Fuente: Datos cuestionario - SPSS v. 25 

Para datos del cuestionario en el pretest arrojó un ∝ = 0,830 que según escala de 

valoración corresponde a un coeficiente excelente, además dichos puntajes fueron 

obtenidos tras la aplicación de dicho cuestionario tras la prueba a la muestra de 

estudio, que fueron individuos entre ellos docentes, auxiliares y administrativos 

de la Unidad de Gestión Educativa Local el Dorado. Demostrando que los ítems 

miden una misma muestra y que están altamente correlacionados, pues el valor se 

encuentra cercano a 0,900, evidenciando la fiabilidad de la escala utilizada. 

Tabla 19  

Nivel del satisfacción – pos test  

Nivel 
Escala de 

puntuación 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Insatisfecho [16 – 37[ 0 0,0 0,0 0,0 

Satisfecho [37 – 59[ 63 23,2 23,2 23,2 

Muy satisfecho [59 – 80] 209 76,8 76,8 100,0 

Total 272 100,0 100,0  

Fuente: Datos cuestionario - SPSS v. 25 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

0%

23%

77%

Insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho



48 

 

Figura 12 Nivel de satisfacción – pos test 

Interpretación 

El nivel de satisfacción después de implementar el sistema de información web 

sobre la gestión de recursos humanos se encuentra en un nivel de satisfecho del 

23% y nivel muy satisfecho del 77%, determinándose que la satisfacción del 

usuario ha mejorado, siendo idónea ya que la mayor parte de la muestra de estudio 

(272 individuos) manifestó satisfacción positiva mediante la encuesta realizada.



49 
 
 

2.1.3. Efecto de un sistema de información web en la gestión de recursos humanos de la Unidad de Gestión Educativa Local el Dorado; 

2020. 

Tabla 20  

Efecto de un sistema de información web en la gestión de recursos humanos 

Fuente: Registro de tiempos por procesos – elaboración propia  

 

Dimensión Indicador Antes Después Diferencia 
Efecto 

(Diferencia/Antes)*100 

Recepción de expedientes Tiempo de recepción de expedientes 03:02:00 00:11:00 02:50:54 93,90% 

Adjudicación de personal Tiempo de adjudicación de personal 00:28:00 00:02:36 00:25:24 90,71% 

Movimiento de personal 

Tiempo de registro de ascenso 00:34:48 00:02:12 00:32:36 93,68% 

Tiempo de registro de cese 00:34:06 00:03:06 00:31:00 90,91% 

Tiempo de registro de designación 00:37:18 00:03:12 00:34:06 91,42% 

Tiempo de registro de destaque 00:29:12 00:03:00 00:26:12 89,73% 

Tiempo de registro de incorporación 00:36:24 00:02:48 00:33:36 92,31% 

Tiempo de registro de licencia 00:34:36 00:03:00 00:31:36 91,33% 

Tiempo de registro de otras acciones 00:43:36 00:03:06 00:40:30 92,89% 

Tiempo de registro de reasignación 00:41:06 00:02:54 00:38:12 92,94% 

Movimiento de plaza Tiempo de movimiento de plaza 00:34:00 00:04:12 00:29:36 87,06% 

Asistencia de personal Tiempo de emisión de asistencia  04:00:00 00:43:18 03:14:42 81,13% 

Promedio 01:04:35 00:07:02 00:57:22 90,67% 
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Interpretación 

En la tabla 20, se muestra las dimensiones y sus indicadores respectivos de los 

procesos estudiados en la investigación, asimismo también se plasmó los tiempos 

recolectado tanto para un antes y después del estímulo, el cual fue necesario contar 

con la diferencia para poder obtener un valor que permita interpretar el efecto del 

sistema de información web en la gestión de recursos humanos en la UGEL el 

Dorado, es así que las operaciones demuestran que en promedio los tiempos de 

los indicadores sin hacer uso del sistema de información estos se dan en 

aproximadamente en 01 hora y 04 minutos, mientras que con el uso del software 

los procesos se realizan en promedio de 07 minutos con 02 segundos, obteniendo 

una diferencia de gran significancia de 57 minutos con 22 segundos, 

representando el 90,67% de ahorro de tiempo que se tomaba con anterioridad. 

Contrastación de hipótesis 

Hipótesis estadísticas – Tiempo 

Hipótesis nula (H0) 

El uso de un sistema de información web no reduce el tiempo de los procesos de 

gestión de recursos humanos en la Unidad de Gestión Educativa Local El Dorado, 

2020. 

No disminuyendo los tiempos de ejecución de los procesos. 

𝑯0: μ𝐷 ≥ μ𝐴; μ𝐷 − μ𝐴 ≥ 0 

Hipótesis alternativa (Ha) 

El uso de un sistema de información web si reduce el tiempo de los procesos de 

gestión de recursos humanos en la Unidad de Gestión Educativa Local El Dorado, 

2020. 

Disminuyendo los tiempos de ejecución de los procesos. 

𝑯𝒂: μ𝐷 < μ𝐴; μ𝐷 − μ𝐴 < 0 

Nivel de significancia 

Para la presente investigación se utiliza el 5% de nivel de significancia, por ende, 

el nivel de significancia es: 

𝛼 = 0,05 

 



51 

 

Para la aplicación de la prueba estadística de contraste de hipótesis fue necesario 

conocer dos criterios importantes para la elección de la prueba respectiva, en ese 

sentido fue necesario conocer la normalidad y la homogeneidad. 

Pruebas de normalidad: La variable cuantitativa debe distribuirse según la Ley 

Normal en cada uno de los grupos que se comparan para poder usar la prueba 

estadística adecuada. Las dos pruebas de normalidad más usadas son 

“Kolmogorov Smirnov” y “Shapiro-Wilk” ambas pruebas nos dan una 

significación estadística “p”, de modo que:  

Si p >=0,05; p es no significativo, Se asume normalidad. 

Si p < 0,05; p es significativo, No se asume normalidad. 

Tabla 21  

Prueba de normalidad – tiempo  

 

 

Fuente: Datos de los tiempos por procesos – SPSS v.25  

Interpretación 

En la tabla 21, nos muestra información respecto a las pruebas estadísticas para 

determinar la normalidad, en este caso por tratarse observaciones menores e 

iguales a 50 (n<=50), se tomó en consideración la prueba de Shapiro Wilk, donde 

se tuvo como Sig. = 0,000, y tomando como referencia las condicionales, se 

determinó que el “Sig.” o “p” es menor es menor al 5% (0,000 < 0,05); entonces 

se determinó que los datos no cuentan con distribución normal según la regla 

establecida. 

Prueba de homogeneidad de varianzas (prueba de Levene): Nos permite 

verificar el CRITERIO DE HOMOCEDASTICIDAD informándonos sobre el 

segundo requisito para aplicar la comparación de medias mediante la prueba 

adecuada. Esto se logra mediante un contraste a través del estadístico F de 

Snedecor y nos aporta una significación estadística, o valor “p” asociado a la 

hipótesis nula de que “las varianzas son homogéneas”, de modo que: 

Si p >= 0,05; p es no significativo, Se asume homogeneidad. 

Si p < 0,05; p es significativo, No se asume homogeneidad 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Tiempo 0,362 24 0,000 0,567 24 0,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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Tabla 22  

Prueba de homogeneidad de varianzas – tiempo  

 

Fuente: Datos de los tiempos por procesos – SPSS v.25 

Interpretación 

En la tabla 22, nos muestra información respecto a la prueba estadística de 

homogeneidad de varianzas mediante la prueba de Levene, siendo necesaria para 

poder aplicar el estadístico de comparación de medias idóneo; el cual según Sig. 

basado en la media tiene el valor de p = 0,006 y que según la regla el valor “p” es 

menor al 5% (0,006 < 0,05), entonces se determinó que los datos no presentan 

homogeneidad de varianzas según el criterio de homocedasticidad. 

Prueba estadística no paramétrica con muestras independientes: Según los 

requisitos previos para aplicación de la prueba estadística de comparación de 

medias de dos grupos, se determinó que los datos no presentan distribución 

normal y no cuentan con homogeneidad, por consiguiente, la prueba fue no 

paramétrica para muestras independientes, ajustándose a la prueba estadística de 

U de Mann Whitney. 

Tabla 23  

Prueba estadística de contraste de hipótesis – tiempo  

Estadísticos de pruebaa 

 Tiempo 

U de Mann-Whitney 9,000 

W de Wilcoxon 87,000 

Z 3,639 

Sig. asintótica (bilateral) 0,000 

Significación exacta 

[2*(sig. unilateral)] 

0,000b 

a. Variable de agrupación: Test 

Prueba de homogeneidad de varianzas 

 

Estadístico de 

Levene gl1 gl2 Sig. 

Se basa en la media 9,101 1 22 0,006 

Se basa en la mediana 1,952 1 22 0,176 

Se basa en la mediana y con gl ajustado 1,952 1 11,631 0,188 

Se basa en la media recortada 5,933 1 22 0,023 
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b. No corregido para empates. 

Fuente: Datos de los tiempos por procesos – SPSS v.25 

Decisión 

Como puede apreciarse el estadístico de U de Mann-Whitney fue de 9,000 y el 

valor de p (Sig. asintótica (bilateral)) es 0,000 por lo que se rechaza la hipótesis 

nula y se concluye que el uso de un sistema de información web si reduce el 

tiempo de los procesos de gestión de recursos humanos en la Unidad de Gestión 

Educativa Local El Dorado, 2020, con un nivel de significación del 5%. 

Hipótesis estadísticas – satisfacción 

Hipótesis nula (H0) 

El uso de un sistema de información web no mejora la satisfacción en los procesos 

de gestión de recursos humanos en la Unidad de Gestión Educativa Local El 

Dorado, 2020. 

No mejora la satisfacción en la ejecución de los procesos. 

𝑯0: μ𝐷 ≤ μ𝐴; μ𝐷 − μ𝐴 ≤ 0 

Hipótesis alternativa (Ha) 

El uso de un sistema de información web si mejora la satisfacción en los procesos 

de gestión de recursos humanos en la Unidad de Gestión Educativa Local El 

Dorado, 2020. 

Si mejora la satisfacción en la ejecución de los procesos 

𝑯𝒂: μ𝐷 > μ𝐴; μ𝐷 − μ𝐴 > 0 

Nivel de significancia 

Para la presente investigación se utiliza el 5% de nivel de significancia, por ende, 

el nivel de significancia es: 

𝛼 = 0,05 

Para la aplicación de la prueba estadística de contraste de hipótesis fue necesario 

conocer dos criterios importantes para la elección de la prueba respectiva, en ese 

sentido fue necesario conocer la normalidad y la homogeneidad. 

Pruebas de normalidad: La variable cuantitativa debe distribuirse según la Ley 

Normal en cada uno de los grupos que se comparan para poder usar la prueba 

estadística adecuada. Las dos pruebas de normalidad más usadas son 
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“Kolmogorov Smirnov” y “Shapiro-Wilk” ambas pruebas nos dan una 

significación estadística “p”, de modo que:  

Si p >=0,05; p es no significativo, Se asume normalidad. 

Si p < 0,05; p es significativo, No se asume normalidad. 

Tabla 24  

Prueba de normalidad – satisfacción 

 

 

Fuente: Datos del cuestionario – SPSS v.25 

Interpretación  

En la tabla 24, nos muestra información respecto a las pruebas estadísticas para 

determinar la normalidad, en este caso por tratarse observaciones mayores a 50 (n 

> 50), se tomó en consideración la prueba de Kolmogorov-Smirnov, donde se 

tuvo como Sig. = 0,000, y tomando como referencia las condicionales, se 

determinó que el “Sig.” o “p” es menor es menor al 5% (0,000 < 0,05); entonces 

se determinó que los datos no cuentan con distribución normal según la regla 

establecida. 

Prueba de homogeneidad de varianzas (prueba de Levene): Nos permite 

verificar el CRITERIO DE HOMOCEDASTICIDAD informándonos sobre el 

segundo requisito para aplicar la comparación de medias mediante la prueba 

adecuada. Esto se logra mediante un contraste a través del estadístico F de 

Snedecor y nos aporta una significación estadística, o valor “p” asociado a la 

hipótesis nula de que “las varianzas son homogéneas”, de modo que: 

Si p >= 0,05; p es no significativo, Se asume homogeneidad. 

Si p < 0,05; p es significativo, No se asume homogeneidad 

 

 

 

 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Satisfacción 0,143 544 0,000 0,911 544 0,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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Tabla 25  

Prueba de homogeneidad de varianzas – satisfacción 

 

Fuente: Datos de los tiempos por procesos – SPSS v.25 

Interpretación 

En la tabla 25, nos muestra información respecto a la prueba estadística de 

homogeneidad de varianzas mediante la prueba de Levene, siendo necesaria para 

poder aplicar el estadístico de comparación de medias idóneo; el cual según Sig. 

basado en la media tiene el valor de p = 0,582 y que según la regla el valor “p” es 

mayor al 5% (0,582 > 0,05), entonces se determinó que los datos presentan 

homogeneidad de varianzas según el criterio de homocedasticidad. 

Prueba estadística no paramétrica con muestras independientes: Según los 

requisitos previos para aplicación de la prueba estadística de comparación de 

medias de dos grupos, se determinó que los datos no presentan distribución 

normal y cuentan con homogeneidad, por consiguiente, la prueba fue no 

paramétrica para muestras independientes, ajustándose a la prueba estadística de 

U de Mann Whitney. 

Tabla 26  

Prueba estadística de contraste de hipótesis – satisfacción 

Estadísticos de pruebaa 

 Satisfacción 

U de Mann-Whitney 0,000 

W de Wilcoxon 37128,000 

Z 20,188 

Sig. asintótica(bilateral) 0,000 

a. Variable de agrupación: categoría 

Fuente: Datos de los tiempos por procesos – SPSS v.25 

Prueba de homogeneidad de varianzas 

 

Estadístico de 

Levene gl1 gl2 Sig. 

Se basa en la media 0,303 1 542 0,582 

Se basa en la mediana 0,307 1 542 0,580 

Se basa en la mediana y con gl ajustado 0,307 1 541,63

0 

0,580 

Se basa en la media recortada 0,252 1 542 0,616 
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Decisión 

Como puede apreciarse el estadístico de U de Mann-Whitney fue de 0,000 y el 

valor de p (Sig. asintótica (bilateral)) es 0,000, siendo menor al 5% (0,000 < 0,05) 

por lo que se rechaza la hipótesis nula y se concluye que el uso de un sistema de 

información web si mejora la satisfacción en los procesos de gestión de recursos 

humanos en la Unidad de Gestión Educativa Local El Dorado, 2020, con un nivel 

de significación del 5%. 

Hipótesis de investigación 

Hipótesis nula (H0) 

EL uso de un sistema de informacion web no tiene efecto significativo en la 

gestion de recursos humanos de la Unidad de Gestion Educativa Local el Dorado, 

2020. 

Hipótesis alternativa (Ha) 

El uso de un sistema de informacion web tiene efecto significativo en la gestion 

de recursos humanos de la Unidad de Gestion Educativa Local el Dorado, 2020. 

Decisión 

Como puede apreciarse según la pruebas estadísticas aplicadas tanto para los 

tiempos y satisfacción en los procesos de gestión de recursos humanos en la 

Unidad de Gestión Educativa Local El Dorado, 2020, se determinó que en ambas 

hipótesis estadísticas el sistema de información web mejoró tanto los tiempos 

como la satisfacción; por lo tanto, se infiere que el uso de un sistema de 

información web tiene efecto significativo en la gestión de recursos humanos de 

la Unidad de Gestión Educativa Local el Dorado, 2020, aceptando la hipótesis 

alternativa de la investigación. 
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3.2 Discusión 

El entorno actual está caracterizado por la globalización y un entorno altamente 

competitivo para las organizaciones. Estas se encuentran cada vez más interesadas en 

alcanzar y demostrar un sólido desempeño operacional mediante las herramientas a su 

disposición, entre las que se encuentran el control y la gestión de los procesos. Para 

obtener beneficios y lograr la mayor productividad y rentabilidad posibles deben 

entender claramente cómo satisfacer al cliente interno y externo (López, 2015).  En esa 

línea investigadores como Jácome et al. (2018) concuerdan y mencionan que elementos 

como la globalización, la automatización de los procesos, el desarrollo organizacional, 

entre otros, son vitales para las proyecciones de sus características fundamentales. La 

transformación de la administración es imperiosa para garantizar el alcance de las metas 

y la permanencia de su efectividad y eficiencia en el futuro. Sin embargo, muchas 

instituciones públicas no siendo la excepción la Unidad de Gestión Educativa Local El 

Dorado, presentan falencias en la automatización de procesos y otras transformaciones 

administrativas que han permitido que siempre sean instituciones caracterizadas por el 

incumplimiento de muchos indicadores y metas; estos resultados son producto de 

muchos factores que están inmersos en las administraciones entre ello según Simancas 

et al. (2018) expresa que existen materiales limitados, como posesiones y tecnología, 

este tipo de organizaciones están obligadas a transformarse para ser competentes. 

Asimismo, Matos et al. (2021) enuncia que en las organizaciones existen una serie de 

deficiencias sobre las cuales trabajar, siendo ncesario la aplicación de sistemas 

integrados, tambien se recomienda realizar una corrección de cada uno de los aspectos 

negativos reflejados en el diagnóstico y emplear las herramientas tecnológicas 

existentes para generar un ambiente de control.  

El estudio pretendió mejorar la gestión de recursos humanos de la Unidad de Gestión 

Educativa Local del Dorado, ya que la problemática determinada esta área de la entidad 

presentó muchas deficiencias, que según Fernández y Sánchez (2021) mencionan que 

las deficiencias asociadas con las prácticas de los recursos humanos, se encuentran 

asociadas al mal manejo de la contratación de personal y otros procesos inherentes a 

esta área. Siendo el área de recursos humanos muy importante en la organización, ya 

que gracias a ello se puede dar marcha a la gestión y cumplir los objetivos 

organizacionales, en ese sentido Armijos et al. (2019) publica que la gestión de los 

recursos humanos ha adquirido con el devenir del tiempo una mayor relevancia, ya no 
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es sólo la selección y contratación de empleados, además tiene que ver con las políticas 

empresariales direccionadas a la planificación, organización, coordinación, desarrollo y 

control del desempeño eficiente del personal de una empresa. Siendo estos motivos muy 

importantes que se tomaron en consideración para consolidar un mejor mecanismo de 

trabajo, asociado con la tecnología de la información y comunicación, el cual se optó 

por construir un sistema de información web capaz de soportar los procesos que requiere 

el área de recursos humanos para administrar el personal de la jurisdicción, es así que 

según los resultados encontrados se concluyó que el sistema de información web mejoró 

tanto los tiempos como la satisfacción, infiriendo que el uso de un sistema de 

información web tiene efecto significativo en la gestión de recursos humanos de la 

Unidad de Gestión Educativa Local el Dorado, 2020, aceptándose la hipótesis alterna 

de la investigación. Dicho enunciado guarda relación con lo manifestado por Mayta 

(2018) que concluye que un sistema de informático web brinda reducción de los tiempos 

de manejo de la información, de los riesgos de pérdida de información y de la 

generación de reportes de gestión con mayor rapidez para la toma de decisiones, con 

mínimos porcentajes de error. De esa misma forma autores como Gonzales et al. (2018), 

determinaron en su estudio que un sistema de información web permitió que el tiempo 

de permisos y legajos de una Gerencia Regional de Recursos Humanos se optimice 

ganando un tiempo significativo. En esa línea se tuvo a  Hernández y Vecino (2018), 

que menciona que el software implementado puede ser fácilmente extensible a otros 

procesos de la Gestión de los Recursos Humanos u otras áreas de la empresa gracias a 

las características funcionales. Ademas con el software se pudo minimizar costos y 

beneficios tal como lo menciona Caicedo et al. (2017) que el análisis de costo beneficio, 

el sistema de información es factible ya que al  amortizar el costo de desarrollo a 5 años 

podemos observar el beneficio económico es tangible con la utilización del sistema. 

Finalmente se puede decir que toda organización sin importar sus fines, debe de innovar 

en todas sus areas, de tal manera que su administracion sea eficiente, garantizando 

buena calidad y satisfaccion al usuario, es por ello que Rodríguez y Delgado (2020) 

declaran que es pertinente mejorar las condiciones institucionales, principalmente la 

estructura y funcionalidad, que son elementos fundamentales para la reestructuración 

organizacional, donde facilitara el acercamiento a la ciudadanía. 
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CONCLUSIONES 

1. El uso de un sistema de información web tiene efecto significativo en la gestión de 

recursos humanos de la Unidad de Gestión Educativa Local del Dorado - 2020; como 

resultado de esta implementación se logró eficiencia en los procesos, ya que el promedio 

de los tiempos para cumplir los procesos antes de usar el sistema de información web 

fue aproximadamente en 01 hora, mientras que con el uso del software los procesos se 

realizan en promedio de 07 minutos, obteniendo una diferencia de gran significancia de 

57 minutos, representando el 90,67% de ahorro de tiempo que se empleaba con 

anterioridad. 

2. El nivel de gestión de recursos humanos antes de implementarse el sistema de 

información web fue para el tiempo de recepción de expedientes un promedio de tiempo 

de 03 horas; para el tiempo de adjudicación de personal un promedio de 28 minutos; 

para el tiempo de movimiento de personal el promedio de 36 minutos; para el tiempo 

de movimiento de plaza el promedio de 34 minutos y finalmente para el tiempo de 

emisión de asistencia en promedio de 04 horas. 

3. El nivel de gestión de recursos humanos después de implementarse y usarse el sistema 

de información web fue para el tiempo de recepción de expedientes un promedio de 

tiempo de 11 minutos; para el tiempo de adjudicación de personal un promedio de 02 

minutos; para el tiempo de movimiento de personal el promedio de 03 minutos; para el 

tiempo de movimiento de plaza el promedio de 04 minutos y finalmente para el tiempo 

de emisión de asistencia en promedio de 43 minutos. 

4. El nivel de satisfacción del usuario respecto a la gestión de recursos humanos antes de 

usarse el sistema fue de insatisfecho el 64% y satisfecho el 36%, determinándose que la 

satisfacción del usuario no es la idónea y después de implantarse y usarse la herramienta 

tecnológica fue de satisfecho del 23% y muy satisfecho del 77%, determinándose que 

la satisfacción del usuario ha mejorado, siendo idónea ya que la mayor parte de la 

muestra de estudio (272 individuos) manifestó satisfacción positiva mediante la 

encuesta realizada. 
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RECOMENDACIONES 

 

Al finalizar el estudio es relevante dejar algunas recomendaciones que vienen ser 

sugerencias para la institución y demás organizaciones que presentan problemáticas 

semejantes. 

1. A la Dirección Regional de Educación de San Martin, implantar políticas públicas que 

promuevan la innovación y la optimización de procesos en el ámbito administrativo y 

pedagógico.  

2. A la Unidad de Gestión Educativa Local El Dorado; esencialmente en el Área de 

Recursos Humanos, intensificar otras herramientas tecnológicas que les permita 

complementar otros procesos con la finalidad de brindar un mejor servicio al usuario. 

3. Al Jefe de Operaciones de la UGEL El Dorado, trabajar de manera eficiente, 

proponiendo estrategias innovadoras para las diversas áreas claves de la institución, de 

tal manera que se mejore el mecanismo de trabajo dándole valor a la organización.  

4. A la Unidad de Gestión Educativa Local El Dorado, planificar y considerar 

presupuestos anuales para capacitar a todo el equipo humano, buscando aprovechar su 

máximo potencial, que con la ayuda de la transformación se podrá sacar el máximo 

rendimiento de cada integrante de la organización. 

. 
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ANEXOS 

ANEXO A.  Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS 
DISEÑO DEL 

ESTUDIO 

POBLACIÓN Y 

MUESTRA 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

¿Cuál es el 

efecto de un 

sistema de 

información 

web en la 

gestión de 

recursos 

humanos de la 

Unidad de 

Gestión 

Educativa 

Local el 

Dorado; 

2020? 

Objetivo general 

Evaluar el efecto de un 

sistema de información web 

en la gestión de recursos 

humanos de la Unidad de 

Gestión Educativa Local el 

Dorado; 2020 

Objetivos específicos 

OE1: Analizar el nivel de 

gestión de recursos 

humanos antes de la 

implementación del sistema 

de información web. 

OE2:  Implementar un 

sistema de información web 

para la gestión de recursos 

humanos. 

OE3:  Comparar el nivel de 

gestión de recursos 

humanos después de la 

implementación del sistema 

de información web 

Hi:  El uso de un 

sistema de 

información web 

tiene efecto 

significativo en la 

gestión de 

recursos humanos 

de la Unidad de 

Gestión Educativa 

Local el Dorado, 

2020. 

H0:  EL uso 

de un sistema de 

información web 

no tiene efecto 

significativo en la 

gestión de 

recursos humanos 

de la Unidad de 

Gestión Educativa 

Local el Dorado, 

2020. 

 

El diseño de 

investigación 

que se empleó es 

el diseño pre 

experimental, 

con pre y post 

test; ya que 

manipulará la 

variable 

independiente 

(Sistema de 

información 

web), para 

analizar las 

consecuencias 

que la misma 

tiene sobre la 

variable 

dependiente 

(Gestión de 

recursos 

humanos). 

Población  

La investigación 

contó como 

población al 

personal docente, 

administrativo y 

auxiliar que 

pertenecen a la 

Unidad de 

Gestión Educativa 

Local el Dorado, 

siendo un total de 

929 individuos. 

Muestra 

Según la formula 

muestral, fue 

conformada por 

272 individuos. 

Sistema de 

información 

web  

Uso del sistema 

de información 
Presencia – Ausencia 

Calidad de 

Software 

Pruebas funcionales 

Pruebas no funcionales 

 

Gestión de 

recursos 

humanos 

Recepción de 

documentos 
Recepción de documentos 

Adjudicación de 

personal 
Adjudicación de personal 

Movimiento de 

personal 

Ascenso 

Cese 

Designación 

Destaque 

Incorporación 

Licencia 

Otras Acciones 

Reasignación 

Movimiento de 

plaza 
Plaza 

Asistencia de 

personal 
Emisión de asistencia 

Satisfacción del 

usuario 
Nivel de satisfacción 
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ANEXO B. Instrumentos de recojo de información 

Cuestionario Satisfacción del Usuario (CSU) 

Título: Efecto de un sistema de información web en la gestión de recursos humanos de la 

Unidad de Gestión Educativa Local el Dorado; 2020 

Autor: Br. Antero Fasabi Tuanama 

Datos Generales: 

N° de Cuestionario: ………………………    Fecha de Recolección: …. /…. /………… 

Introducción 

El presente instrumento tiene como finalidad medir el nivel de satisfacción de los 

participantes inmersos dentro de la investigación. 

Instrucción 

La encuesta es de carácter anónima y de forma individual. Se solicita honestidad y sinceridad 

de acuerdo a su contextualización, para poder encontrar resultados fiables. Encierre con un 

circulo la alternativa que se asemeja a la realidad. 

 

 

 

 

Escala de Calificación 

1 Totalmente en desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4 En acuerdo 

5 Totalmente en acuerdo 

N° CRITERIOS DE EVALUACION 

Escala de  

Calificación 

1 2 3 4 5 

1 
Considera los canales de tramite documentario en la entidad son 

eficientes 
   

  

2 
Considera que los canales de tramite documentario es fácil de usar y 

acceder 
   

  

3 
Las convocatorias de contrato docente,  administrativo o auxiliar  son 

difundidas adecuadamente 
   

  

4 
Le resulto fácil ingresar su expediente y poder postular a una 

convocatoria de contrato docente, administrativo o auxiliar 
   

  

5 
Los procesos de selección de personal son oportunos y comunican en 

un momento adecuado 
   

  

6 
Las etapas de selección son publicadas en su fecha y hora programada 

en los diversos canales de difusión 
   

  

7 
El proceso de adjudicación a las plazas son realizadas de forma efectiva 

respetando el orden y su programación 
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Muchas Gracias… 

8 
la generación del acta de adjudicación se realiza de forma celera y le 

facilitan toda la información necesaria para la incorporación a la plaza 
   

  

9 

Los procesos de movimiento de personal (licencias, permuta, 

incorporación, ascenso, nombramiento, etc., son actualizados de forma 

eficiente 

   

  

10 
Los tramites que realiza en el Área de Recursos Humanos, son rápidos 

y soluciona los inconvenientes como lo había previsto 
   

  

11 
Las asistencias son reportadas de forma oportuna de tal forma que 

nunca le hicieron un descuento indebido de esta índole 
   

  

12 
La forma en cómo envía la dirección el reporte de asistencia es eficiente 

y rápido para su trámite en planillas 
   

  

13 
La UGEL promueve capacitaciones constantes a todo el personal 

docente en bien de adquirir mejores conocimientos 
   

  

14 
La UGEL cuenta con plataformas digitales para capacitación masiva 

del personal docente que labora en la provincia el Dorado 
   

  

15 
La gestión de recursos humanos de la UGEL le parece idónea y que se 

preocupa por el bienestar del docente 
   

  

16 
Se siente satisfecho con los procesos que realiza la UGEL en esencial 

el Área de Recursos Humanos 
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ANEXO C. Árbol de causa - efecto 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

Desaprovechamiento de las tecnologías 

de la información y comunicación. 

Falta de optimización y 

automatización de procesos de 

gestión de RRHH 

Demoras en los procesos de gestión de 

recursos humanos 

Deficiente manejo del control y 

seguimientos del personal 

educativo 

Insatisfacción del personal por las 

deficiencias de los procesos que realiza el 

Área de Recursos Humanos 

Trabajo manual y personal poco 

capacitado en herramientas innovadoras. 

Deficiente gestión de recursos humanos de la UGEL El Dorado 

Incumplimiento de los indicadores y metas organizacionales 
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ANEXO D. Sistema de gestión de recursos humanos 

SIG – Login 
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SIG – Inicio 
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SIG – Recepción de documentos 
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SIG – Adjudicación 
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SIG – Movimiento de personal 

 



78 
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SIG – Movimiento de personal: Ascenso 
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SIG – Movimiento de personal: Cese 
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SIG – Movimiento de personal: Designación 

 

 



82 

 

SIG – Movimiento de personal: Destaque 
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SIG – Movimiento de personal: Incorporación 
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SIG – Movimiento de personal: Licencia 
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SIG – Movimiento de personal: Otras acciones 
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SIG – Movimiento de personal: Reasignación 
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SIG – Movimiento de plaza 

 



88 

 

SIG – Asistencia de personal 
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SIG – Registro de personal 

 



91 

 

SIG – Registro de instituciones educativas 
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SIG – Seguridad: Modulos 
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SIG – Seguridad: Perfiles 

 

 



94 

 

SIG – Seguridad: Permisos 
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SIG – Seguridad: Usuarios 
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ANEXO E.  Organigrama UGEL el Dorado 
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ANEXO F. Confiabilidad del instrumento 

PRE TEST 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 
N de elementos 

,816 16 

 

 

POS TEST 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

Ítem 
Correlación total de 

elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 

elemento se ha suprimido 

P1 ,434 ,806 

P2 ,465 ,804 

P3 ,408 ,807 

P4 ,381 ,809 

P5 ,357 ,810 

P6 ,417 ,807 

P7 ,363 ,810 

P8 ,408 ,807 

P9 ,425 ,806 

P10 ,428 ,806 

P11 ,429 ,806 

P12 ,406 ,807 

P13 ,481 ,802 

P14 ,465 ,803 

P15 ,427 ,806 

P16 ,421 ,806 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos 

Válido 272 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 272 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en 

todas las variables del 

procedimiento. 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos 

Válido 272 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 272 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en 

todas las variables del 

procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 
N de elementos 

,830 16 

Estadísticas de total de elemento 

Ítem 
Correlación total de 

elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 

elemento se ha suprimido 

P1 ,350 ,826 

P2 ,374 ,825 

P3 ,472 ,819 

P4 ,339 ,827 

P5 ,335 ,827 

P6 ,397 ,823 

P7 ,334 ,827 

P8 ,454 ,820 

P9 ,338 ,827 

P10 ,646 ,809 

P11 ,583 ,813 

P12 ,627 ,810 

P13 ,576 ,813 

P14 ,364 ,825 

P15 ,587 ,812 

P16 ,341 ,827 
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ANEXO G. Validación de instrumentos de recojo de información 
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101 

 

ANEXO H. Tratamiento de datos  

Fiabilidad cuestionario pre test. 
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Fiabilidad cuestionario pos test. 
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Prueba de normalidad - Tiempo 
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Prueba U de Mann Whitney - Tiempo  
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Prueba de normalidad - Satisfacción 
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Prueba U de Mann Whitney - Satisfacción 

 

 


