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Resumen
El presente trabajo de investigación tiene el objetivo de determinar el nivel de influencia de la gestión de recursos humanos por competencias en el desempeño laboral del personal (docente, administrativo y auxiliar) en la Universidad Nacional de Cajamarca. 

Nos formulamos la siguiente hipótesis general: La Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el Desempeño Laboral del Personal en la Universidad Nacional de Cajamarca.

La investigación es de tipo básico, de nivel descriptivo correlacional, y de diseño descriptivo con corte cuantitativo-cualitativo. Se utilizaron los métodos inferencial, analógico y comparativo. El estudio se realizó en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca, como muestra intencional de Facultades, en la que se obtuvo la información de 70 docentes, 12 administrativos y 7 auxiliares. Se utilizó la técnica documental, del cuestionario y de la entrevista. Para la contrastación de la hipótesis se utilizó la prueba del coeficiente de correlación de Pearson.

Los resultados nos manifiesta que cuando el 70% de los recursos humanos (docentes + administrativos + auxiliares) indican que la gestión del recurso humano (V1) es realizado por la Facultad de Ingeniería y/o por las Oficinas Generales de Personal y Abastecimiento e influye en su desempeño, en el grado de deficiente o muy bajo, el 63% de los recursos humanos indican que los programas que diseñan o estructuran para el desempeño laboral del personal (V2) y la influencia de la gestión del recurso humano también es deficiente en esa misma categoría.

Teniendo en cuenta que el contexto real de la Facultad de Ingeniería es similar en las otras Facultades de la Universidad Nacional de Cajamarca, se extiende los resultados encontrados concluyendo que la influencia de la gestión de los recursos humanos en la Universidad Nacional de Cajamarca es positiva (directa) y muy alta sobre el desempeño laboral del personal: docente, administrativo y auxiliar.
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Administration of the human resources for competitions in the National University of Cajamarca.

Abstrac
The present investigation work has the objective of determining the level of influence of the administration of human resources for competitions in the personnel's labor acting (educational, administrative and auxiliary) at the National University of Cajamarca.   

We formulate ourselves the following general hypothesis: The Administration of Human resources for Competitions influences in the Personnel's Labor Acting at the National University of Cajamarca.  

The investigation is of basic type, of level descriptive correlational, and of descriptive design with quantitative-qualitative court. The methods inferencial, analogical and compartive were used. The study was carried at the Ability of Engineering of the National University of Cajamarca, like intentional sample of Abilities, in which was obtained the information of 70 educational, 12 office workers and 7 assistants. The documental, questionnaire and interview technique was used. The test of the coefficient of correlation of Pearson was used for the contrastación of the hypothesis.

The results manifest us that when 70% of the human resources (educational + administrative + auxiliary) indicate that the administration of the human resource (V1) it is carried out by the Ability of Engineering and/or for the General Offices of Personal and Supply and it influences in their acting, in the grade of faulty or very low, 63% of the human resources indicates that the programs that design or they structure for the personnel's labor acting (V2) and the influence of the administration of the human resource is also faulty in that same category.

Keeping in mind that the real context of the Ability of Engineering is similar in the other Abilities of the National University of Cajamarca, she expands the opposing results concluding that the influence of the administration of the human resources in the National University of Cajamarca is positive (direct) and very high on the personnel's labor acting: educational, administrative and auxiliary.
Key Words: Administration of the human resources, educational acting, I carry out administrative, auxiliary acting.
Introducción
El presente trabajo de investigación, titulado La Gestión de Recursos Humanos por competencias en la Universidad Nacional de Cajamarca, tiene como propósito fundamental determinar el nivel de influencia de la gestión de recursos humanos por competencias en el desempeño laboral del personal (docente, administrativo y auxiliar) en la Universidad Nacional de Cajamarca. 

Es decir, si las deficiencias en el desarrollo del desempeño del personal en las Facultades, traducido en el bajo rendimiento del personal, se deben a un desacierto en la gestión de los recursos humanos por competencias, que se viene observando desde hace muchos años. Los resultados de este proceso investigativo constituye una fuente de información muy útil para resolver el problema de baja calidad del desempeño laboral del personal. Se ha considerado la limitación espacial del estudio en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca, dado que todas las facultades tienen la misma naturaleza contextual y problemática, y ésta es una de las más importantes en dicha Universidad. 

El trabajo detallado de la investigación se ha presentado en una estructura consistente, principalmente, por siete capítulos: El problema de la investigación, fundamentos teóricos de la investigación, metodología de la investigación, sistemas comparados, desarrollo de la variable independiente, desarrollo de la variable dependiente, y, contrastación y comparación de la hipótesis en el trabajo operacional.
El problema que se ha investigado corresponde al área de educación superior, específicamente al de gestión educativa superior, más concretamente al de gestión de recursos humanos, porque allí es donde se ha identificado el problema, y, ello ha conllevado a plantear la relación probable con la variable: desempeño laboral del personal (docente, administrativo, auxiliar).

El problema de la investigación está referido al cuestionamiento que la colectividad realiza sobre la calidad del desempeño laboral del personal en las Facultades de la Universidad Nacional de Cajamarca, específicamente en la Facultad de Ingeniería, y la posibilidad de que en ella esté influyendo la gestión de los recursos humanos que realizan sus autoridades .

Se ha observado que el desempeño laboral del personal  (docente, administrativo, auxiliar) que laboran en la Facultad de Ingeniería, en los últimos años, ha sido severamente cuestionado, tanto por los propios usuarios principales: los alumnos, como por los docentes cesantes y antiguos y por el público en general que está ligado con la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca.

El deficiente desempeño laboral del personal se manifiesta como consecuencia de una inadecuada caracterización y condiciones de los puestos de trabajo, carencia de una orientación adecuada de las competencias, inexistencia de programas de perfeccionamiento y de motivación.

Por un lado, también, se observa que la gestión de los recursos humanos por parte de las autoridades, en la Facultad de Ingeniería, manifiesta una deficiente eficacia como consecuencia de la inadecuada y/o carencia de planificación, contratación, selección y orientación, evaluación, retribución y mejoramiento del desempeño laboral del personal. Esta situación crítica afecta directamente y en forma ascendente a la calidad de la formación profesional en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca, no permitiendo su pertinente formación universitaria. Por ello, es necesario analizar la gestión de los recursos humanos que orientan el desempeño laboral del personal y conocer cómo y en qué nivel el primero influye en el segundo.

En este sentido se formula el siguiente problema principal: ¿En qué nivel la Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el Desempeño Laboral del Personal en la Universidad Nacional de Cajamarca?, de la cual se deriva los problemas secundarios: 1.-¿En qué nivel la Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el desempeño laboral del Personal Docente en la Facultad de Ingeniería de la  Universidad Nacional de Cajamarca? 2.-¿En qué nivel la Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el desempeño laboral del Personal Administrativo en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca? 3.-¿En qué nivel  la Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el desempeño laboral del Personal de Apoyo en la  Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca?

Del sistema de problemas se desprende el objetivo general: Determinar en qué nivel la Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el desempeño laboral del personal en la Universidad Nacional de Cajamarca. De la cual se deriva los objetivos específicos: 1.-Determinar en qué nivel la Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el desempeño laboral del Personal Docente en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca. 2.-Determinar  en qué nivel la Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el desempeño laboral del Personal Administrativo de la  Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca. 3.-Determinar  en qué nivel la Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el desempeño laboral del Personal de Apoyo de la  Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca.

Del sistema de problemas y de objetivos se desprende la hipótesis general: La Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el Desempeño Laboral del Personal en la Universidad Nacional de Cajamarca. De esta se derivan las hipótesis particulares: 1.-La Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el desempeño laboral del Personal Docente en la  Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca. 2.-La Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el desempeño laboral del Personal Administrativo en la  Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca. 3.-La Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el desempeño laboral del Personal Auxiliar en la  Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca.

Del sistema de hipótesis se derivan las variables: Independiente denominada “Gestión de los Recursos Humanos por Competencias” con indicadores como planificación, contratación, aumento del potencial, evaluación y retribución, y, mejoramiento. La primera variable dependiente denominada “Desempeño Laboral del Personal Docente”  con indicadores como puesto de trabajo, condiciones de trabajo, competencias, perfeccionamiento, motivación y rendimiento. La segunda variable dependiente denominada “Desempeño del personal administrativo, con los mismos indicadores que el de la  primera variable dependiente. La tercera variable dependiente denominada “Desempeño Laboral del Personal Auxiliar” con los mismos indicadores que el de la primera y segunda variable dependiente.
Con los resultados de la presente investigación se está aportando con lo siguiente:

1.
Un cuerpo de conocimiento teórico que trata específicamente dos dimensiones principales: la gestión de los recursos humanos por competencias y su desempeño laboral. La primera dimensión con cinco categorías conceptuales: planificación, contratación, aumento del potencial, evaluación y retribución, y, mejoramiento. La segunda dimensión con seis categorías conceptuales: Desempeño según el puesto de trabajo, según las condiciones de trabajo, según sus competencias, según su perfeccionamiento, según su motivación, y, según su rendimiento. Estas categorías conceptuales están adaptadas y/o transformadas para la gestión del recurso humano en instituciones educativas de cualquier nivel: inicial, primaria, secundaria y universitario, éste último que ha sido parte de nuestra investigación.

2.
Cinco conceptos: gestión, recursos humanos, gestión de recursos humanos, competencia, y, desempeño laboral. Conceptos que han sido adaptados de otros conceptos existentes en las diferentes fuentes bibliográficas.

3.
Confirmación, verificación y contrastación de la influencia de la gestión de los recursos humanos por competencias en el desempeño laboral del personal: docente, administrativo y auxiliar, en una institución educativa de nivel universitario como es la Universidad Nacional de Cajamarca.

4.
Tres instrumentos validados para determinar el nivel correlación de la gestión del recurso humano con su desempeño laboral con 189 ítems, que pueden ser utilizados y aplicados en cualquier institución educativa: inicial, primaria, secundaria y superior (universitaria, no universitaria).

5.
Técnica de sistematización de los datos de las respuestas de los ítems de los instrumentos validados, para que entregar las matrices ordenadas para ser sometidas a la prueba del coeficiente de correlación de Pearson, o a cualquier otra prueba de correlación distinta a la que nosotros hemos utilizado.

6.
Desde una óptima metodológica, la forma mixta de trabajar con dos estrategias diferente en enfoque: cuantitativo y cualitativo. El cuantitativo a través del tratado estadístico y cualitativo a través de las entrevistas al decano de la Facultad de Ingeniería, a los Jefes de Departamentos, al Jefe de la Oficina de Personal y al Jefe de la Oficina General de Patrimonio.

Materiales y Métodos
Materiales
Seis antecedentes generales relacionados con el gobierno y organización de los centros educativos, la importancia y utilización de administración estratégica, gestión y enfoque de los procesos educativos, formación profesional de la calidad de la educación, los cuatro pilares de la educación, y, diversificación y competitividad en el desarrollo de estrategias universitarias. Antecedentes específicos, las cuales indican que la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca desde su existencia siempre ha tratado la gestión de los recursos humanos sustentado sólo en lo que contempla la ley universitaria, el Estatuto y el Reglamento General de la Universidad.

Tres fundamentos de la investigación que sistematiza el concepto de competencia laboral en los recursos humanos, características de la gestión de recursos humanos por competencias, definición de las competencias clave en la gestión de recursos humanos de corte conductista, contribución del enfoque de competencias a la selección de recursos humanos, y, el enfoque sistémico de la gestión educativa.

Como marco teórico se estructuran dos grupos de teorías: las teorías de contenido que se refieren a las necesidades humanas, del ambiente externo y del trabajo del individuo, de la existencia-relación y progreso, necesidades de logro, de poder y de afiliación. Las teorías de procesos que se refieren a las expectativas, equidad, y, modificación de la conducta. Asimismo, el marco jurídico se refiere a lo que manifiesta, sobre el los recursos humanos, aspecto laboral y desempeño, la Constitución Política del Perú, Ley Universitaria N° 23733, Decreto Legislativo 276: Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones, Estatuto y Reglamento General de la Universidad Nacional de Cajamarca (UNC), lineamientos de política de la UNC, plan estratégico 2007-2011 de la UNC, manual de organización y funciones. En cuanto a la legislación internacional, ésas indican que tienen el mismo patrón con la diferencia de ciertas especificaciones características de la naturaleza de cada uno de los países, como: Ecuador, Colombia, Venezuela, México, Brasil, Bolivia, Chile, Argentina. Para el marco conceptual se consideran los conceptos siguientes: gestión, recursos humanos, gestión de recursos humanos, competencia, desempeño laboral
Cuatro sistemas comparados: gestión de recursos humanos como elemento clave en la universalización de la educación en la Universidad de Cienfuegos de Cuba; los indicadores de gestión en la educación superior como herramienta de planificación estratégica, en Venezuela; la eficiencia en la gestión de recursos humanos en el ámbito superior, España; relación entre clima organización y satisfacción laboral en grupos de profesores y/o investigadores universitarios, España.
Un estudio conceptual que trata la variable independiente: “Gestión de los Recursos Humanos por Competencias”, indicando que todas las funciones y actividades relativas a los recursos humanos se llevan a cabo dentro de un contexto interno: la organización, y externo: el entorno. Así pues, los conceptos de gestión deben verse como una unidad y sujetos a múltiples fuerzas y acontecimientos que contribuyen a dar forma a las políticas de recursos humanos de la organización. Es decir, no solo se requiere una congruencia interna en el sistema de recursos humanos, sino también de éste con su entorno, en cualquiera de sus dos niveles, el más inmediato, la organización o el ambiente de ésta. En este sentido se tratan sus indicadores: la planificación, contratación, el aumento de potencial, evaluación y retribución, y, el mejoramiento.

Un estudio conceptual que trata la variable dependiente: “Desempeño Laboral” tanto para los docentes, como para los administrativos y auxiliares. El tratado de dicha variable se establece a través de sus componentes que la conforman: puesto de trabajo, condiciones de trabajo, competencias, perfeccionamiento, motivación y rendimiento.

Métodos
El tipo de investigación es “básico”  porque no estamos aplicando teóricas, o aplicando modelos, o programas de gestión de recursos humanos por competencias, sino que se determina y describe el grado de influencia del nivel de gestión de recursos humanos: docente, administrativos y auxiliares, que laboran en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca. Además de básico, es de corte ex-post facto por que se toma la información que describe a las variables, después que sucedieron los hechos; es decir, teniendo en cuenta la información de las fuentes generadas entre los años del 2005 al 2007.

El nivel de investigación es el de tipo descriptiva correlacional, porque el objeto del trabajo de investigación es el nivel de influencia (correlación) de la variable “gestión de los recursos humanos por competencias” sobre la variable “desempeño del personal: docente, administrativo y auxiliar”, nivel de influencia que se tiene que describir.

Se utilizó el método inferencial  porque se trabaja con muestras estadísticas, de las cuales se obtienen la información, se sistematiza y luego se infiere de la muestra hacia la población; de esta manera después de trabajar operativamente con la muestra se traslada a la población para su generalización.

El método analógico  lo utilizamos para trasladar la información obtenida del decano, de los directivos de las escuelas y de los jefes de departamento de la Facultad de Ingeniería a la realidad laboral de los docentes, administrativos y auxiliares para establecer cierto nivel de correlación, con la influencia de la gestión de los recursos humanos en el desempeño laboral del personal: docente, administrativo y auxiliar. Asimismo, el método analógico se utilizó para trasladar la información obtenida de los docentes, administrativos y auxiliares a la realidad del decano, directivos de escuelas y jefes de departamento de la Facultad de Ingeniería.

El método comparativo  se utilizó para comparar la información del decanato, el cual gestiona el recurso docente, con la información de la oficina general de personal, el cual gestiona el recurso administrativo, y, con la oficina general de abastecimiento, el cual gestiona el recurso auxiliar y/o de servicio. De esta manera, determinamos y describimos con mayor grado de certeza y credibilidad el nivel de influencia de la gestión de los recursos humanos por competencias en el desempeño laboral tanto del personal docente, como el del administrativo y auxiliar que laboran la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca.

Nuestro trabajo de investigación optó por el diseño no descriptivo de corte cuantitativo-cualitativo. Cuantitativo, porque hasta cierto límite medimos las variables a través de los indicadores e índices. Cualitativo, por que utilizamos la escala cualitativa para recoger la información del nivel de influencia de la variable independiente sobre la variable dependiente, respectivamente. Descriptivo porque nos sugirió que diseñemos los métodos, procedimientos, técnicas o estrategias, e instrumentos para conocer las características del nivel de influencia de la gestión de los recursos humanos por competencia sobre el desempeño del personal: docente, administrativo y auxiliar que labora en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca., de acuerdo a los objetivos e hipótesis planteados. En este sentido, nuestra investigación se diseño teniendo en cuenta las siguientes etapas: preparatoria, empírica, análisis, prueba presentación y discusión de resultados

El universo está comprendido por el personal docente, administrativo, auxiliar, directivo de las escuelas académico profesional, y jefes de Departamento de las Universidades. Tenemos tres tipos de población. Población1: constituido por todos los docentes de las facultades de la Universidad Nacional de Cajamarca. Población 2: constituido por todos los administrativos que laboran en las facultades de la Universidad Nacional de Cajamarca. Población3: constituido por todos los auxiliares que laboran en las facultades de la Universidad Nacional de Cajamarca. De cada uno de los tipos de poblaciones se derivan tres muestras. Muestra 1: constituido por los 70 docentes que laboran en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca. Muestra 2: constituido por los doce administrativos que laboran en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca. Muestra 3: constituido por los siete auxiliares que laboran en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca.
En este trabajo de investigación se utilizaron tres técnicas: la documental, el cuestionario y la entrevista. La técnica documental la utilizamos para acopiar la información del estatuto, reglamento general y del manual de organización y funciones de la Facultad de Ingeniería, de la Oficina General de Información, y, de la Oficina General de Abastecimientos de la Universidad Nacional de Cajamarca. La técnica del cuestionario se utilizó para diseñar las encuestas y acopiar la información de los docentes, administrativos y auxiliares que se desempeñan en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca. La técnica de la entrevista se utilizó para entrevistar a los directivos y jefes de departamento, para contrastar la información recogida de los docentes, administrativos y alumnos, a través de la encuesta.
Las encuestas diseñadas y aplicadas, como instrumentos de recojo de información, fueron tres: La primera encuesta que se aplicó al personal docente de la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca; está estructurada de acuerdo como el cuadro N° 1 nos muestra.
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Del cuadro 1 se desprende que para la variable independiente, el indicador 1.1 que corresponde la gestión de la planificación, tiene un total 18 preguntas estructuradas en 18 ítems; el indicador 1.2 que corresponde a la gestión de la contratación del recurso docente, tiene un total de 15 preguntas estructuradas en 18 ítems; el indicador 1.3 que corresponde a la gestión del aumento del potencial del recurso docente, tiene un total de 12 preguntas estructuradas en 16 ítems; el indicador 1.4 que corresponde a la gestión de la evaluación y retribución del recurso docente, tiene un total de 9 preguntas estructuradas en 9 ítems; y, el indicador 1.5 que corresponde a la gestión del mejoramiento del recurso docente, tiene un total de 9 preguntas estructuradas en 9 ítems. La variable independiente denominada “gestión de los recursos humanos por competencias” se ha operacionalizado en cinco indicadores, a través de 3 índices por indicador. Totalizando 63 preguntas para esta variable, estructurado en 63 ítems.

La variable dependiente se operacionalizó de acuerdo a lo que muestra el cuadro N° 2, del cual se desprende que la variable dependiente denominada “desempeño laboral del personal docente” está operacionalizado por 6 indicadores, a través de 3 índices por cada indicadores, y siete preguntas por cada uno de los índices, haciendo un total de 126 preguntas, estructuradas en 126 ítems. Por lo tanto, la encuesta para el acopio de información de los docentes tiene un total de 189 preguntas (63 + 126), estructurados de acuerdo a los indicadores e índices de cada una de las variables.
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V2 VARABLE DEPENDIENTE
DESEMPERIO LABORAL DEL PERSONAL DOCENTE

INDICADORES

2.1. Puesto de trabajo.

iNDIcE PREGUNTAS
Fines. 7 preguntas, en tems e la "a" hastala *g'.
Cometidos 7 preguntas. en tems e la “a hasta la*g"
Normas

7 preguntas.

2.2. condiciones de trabajo.

‘Externas ala Faculad

7 preguntas, en tems de la “a" hastala *g".

Internas a la Facultad

7 preguntas, en tems de la "a" hasta la"g".

EXrm 7 preguntas, en tems de a2 hasta ta"g"
Capacidades 7 preguntas. en tems de la "a" hasta ta"g"

2. Com petencias. Habidades 7 preguntas. en tems de la a" hasta ta"g"
Destrezas

7 preguntas, en tems e la "a" hasta la"g".

2.4. Perfeccionam iento.

En el aspecto basico

7 preguntas, en tems de la

En el aspecto técnico

7 preguntas, en tems de la “a" hasta la *g".

En el aspecto personal

7 preguntas, en tems de la "a" hasta la"g".

2.5. Motivacion.

Necesidades naviduales.

7 preguntas.

Valores sociales.

7 preguntas. en tems de la “a" hastala *g".

Capacidad indvidual

7 preguntas, en tems de la "a" hasta la"g".

2.6. Rendimiento

En el aspecto basico

7 preguntas, en tems ge la “a" nastala g

En el aspecto téenko

7 preguntas. en tems de la “a" hastala *g".

En el aspecto personal

7 preguntas, en tems de la "a” hasta la *g".





La segunda encuesta que se aplicó al personal administrativo de la Facultad de Ingeniería también tiene la misma estructura y la misma cantidad de preguntas, con las siguientes diferencias:

-
Se usa la expresión “recurso administrativo o personal administrativo” en lugar de la expresión “recurso docente o personal docente”.

-
Se usa la expresión “Oficina General de Personal” en lugar de la expresión “Facultad de Ingeniería”. 

-
Es el índice “Disposición del Recurso Administrativo” en lugar del índice “Disposición del Recurso Docente” en el indicador 1.1.3 denominado “Gestión de la Planificación” de la variable independiente “Gestión de los Recursos Humanos por Competencias.

-
Es el índice “En la Oficina” en lugar del índice “En el Aula” en el indicador 2.2 denominado “Condiciones de Trabajo” de la variable dependiente “Desempeño Laboral del Personal Administrativo”.

Del mismo modo, la tercera encuesta que se aplicó al personal administrativo de la Facultad de Ingeniería también tiene la misma estructura y la misma cantidad de preguntas, con las siguientes diferencias:

-
Se usa la expresión “recurso auxiliar o personal auxiliar” en lugar de la expresión “recurso docente o personal docente”.

-
Se usa la expresión “Oficina General de Abastecimiento” en lugar de la expresión “Facultad de Ingeniería”. 

-
Es el índice “Disposición del Recurso Auxiliar” en lugar del índice “Disposición del Recurso Docente” en el indicador 1.1.3 denominado “Gestión de la Planificación” de la variable independiente “Gestión de los Recursos Humanos por Competencias”.

-
Es el índice “En la Oficina” en lugar del índice “En el Aula” en el indicador 2.2 denominado “Condiciones de Trabajo” de la variable dependiente “Desempeño Laboral del Personal Auxiliar”.

La guía de entrevista siguen los mismos indicadores e índices, solo la utilizamos para comparar y contrastar las informaciones recogidas de los docentes, administrativos y auxiliares con la información obtenida de la entrevista con los directivos: decanos, jefes de departamento y directores de las oficinas generales de personal y abastecimientos.
Las fuentes documentales que nos ofrecieron información sobre la gestión de los recursos humanos y el desempeño laboral del personal: docente, administrativo y auxiliar fueron el estatuto y el reglamento general de la Universidad Nacional de Cajamarca, y, el manual de organización y funciones tanto de la Facultad de Ingeniería, como el de la Oficina General de Personal, y de la Oficina General de Abastecimientos. Las fuentes humanas que nos ofrecieron información sobre la gestión de los recursos humanos y el desempeño laboral del personal: docente, administrativo y auxiliar fueron el decano, los docentes, alumnos y auxiliares de la Facultad de Ingeniería de la UNC, y, los directores de las Oficinas Generales de Personal y Abastecimientos, respectivamente.

El análisis de datos se realizó teniendo en cuenta cada indicador con su conjunto de índices, y éstos con su conjunto de preguntas; para cada uno de las variables y de los sujetos: docentes, administrativos y auxiliares. Para la organización y presentación de datos se utilizó el programa de aplicación del Office 2007 en general, específicamente la hoja de cálculo denominado Excel. Como prueba estadística se utilizó el coeficiente de correlación de Pearson  que es un índice estadístico que mide la relación lineal entre dos variables cuantitativas. A diferencia de la covarianza, la correlación de Pearson es independiente de la escala de medida de las variables. El cálculo del coeficiente de correlación lineal (r) se realizó dividiendo la covarianza por el producto de las desviaciones estándar de ambas variables. Donde el valor del índice de correlación varía en el intervalo [-1, +1]: Si r = 0, no existe ninguna correlación. El índice indica, por tanto, una independencia total entre las dos variables, es decir, que la variación de una de ellas no influye en absoluto en el valor que pueda tomar la otra.  Si r = 1, existe una correlación positiva perfecta. El índice indica una dependencia total entre las dos variables denominada relación directa: cuando una de ellas aumenta, la otra también lo hace en idéntica proporción. Si 0 < r < 1, existe una correlación positiva. 

Si r = -1, existe una correlación negativa perfecta. El índice indica una dependencia total entre las dos variables llamada relación inversa: cuando una de ellas aumenta, la otra disminuye en idéntica proporción. Si -1 < r < 0, existe una correlación negativa. 

Resultados y Discusión
A partir del presente estudio hemos encontrados los siguientes resultados:
Resultado 1: Operacionalización de las Hipótesis y Variables
Resultado 1.1. Operacionalización de la Primera Hipótesis.
La gestión del recurso docente influye en su desempeño laboral, en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca.
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Resultado 1.2. Operacionalización de la Segunda Hipótesis.

La gestión de recurso administrativo influye en su desempeño laboral en la Facultad de Ingeniería.
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Resultado 1.3. Operacionalización de la Tercera Hipótesis.

La gestión de recurso auxiliar influye en su desempeño laboral en la Facultad de Ingeniería.
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Resultado 2: Contraste entre Variables y su Grado de Relación 
Resultado 2.1. Matriz Tripartita de Datos Según Indicadores
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Resultado 2.2. Para la Hipótesis Derivada h1: Influencia de la gestión del recurso docente (V1) en su desempeño (V2).
De la matriz tripartita de datos, según indicadores, tomamos las matrices V1 y V2 que corresponde a los a la gestión del recurso docente y su desempeño. La matriz V1 tiene cinco columnas (5 indicadores), la matriz V2 tiene seis columnas (6 indicadores), entonces, para utilizar el Excel para el cálculo del coeficiente de correlación Pearson, las matrices deben tener la misma cantidad de columnas. 
En este sentido, se realizaron cuatro pasos para el cálculo del coeficiente de correlación de Pearson:

-
Primero, de la matriz V2 construimos dos sub matrices: la matriz 2.1 y la matriz 2.2, con iguales números de columnas que la matriz V1.

-
Segundo se realiza el cálculo del coeficiente de correlación Pearson 1, entre la matriz 1 y la matriz 2.1.

-
Tercero se realiza el cálculo del coeficiente de correlación Pearson 2, entre la matriz 1 y la matriz 2.2.

-
Cuarto se calcula el promedio de los coeficientes de correlación Pearson 1 y 2, para obtener finalmente el coeficiente de correlación Pearson de V1 y V2.

Estos cálculos están realizados en el siguiente cuadro, donde el coeficiente de correlación de Pearson es 0.9636.
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Resultado 2.3. Para la Hipótesis Derivada h2: Influencia de la gestión del recurso administrativo (V1) en su desempeño (V2).

De la matriz tripartita de datos, según indicadores, tomamos las matrices V1 y V2 que corresponde a los a la gestión del recurso administrativo y su desempeño. En este sentido, se realizan los mismos cuatro pasos anteriores para el cálculo del coeficiente de correlación de Pearson. Estos cálculos están realizados en el siguiente cuadro, donde el coeficiente de correlación de Pearson es 0.9016.
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Resultado 2.4. Para la Hipótesis Derivada h3: Influencia de la gestión del recurso auxiliar (V1) en su desempeño (V2).

De la matriz tripartita de datos, según indicadores, tomamos las matrices V1 y V2 que corresponde a los a la gestión del recurso auxiliar y su desempeño. En este sentido, se realizan los mismos cuatro pasos anteriores para el cálculo del coeficiente de correlación de Pearson. Estos cálculos están realizados en el siguiente cuadro, donde el coeficiente de correlación de Pearson es 0.9136.
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Resultado 2.5. Para la Hipótesis General H: Influencia de la gestión de los recursos humanos: docentes, administrativos y auxiliares (V1) en su desempeño laboral (V2).
De la matriz tripartita de datos, según indicadores, tomamos las matrices V1 y V2 que corresponde a los a la gestión del recurso humano: docente, administrativo, auxiliares y su desempeño. En este sentido, se realizan los mismos cuatro pasos anteriores para el cálculo del coeficiente de correlación de Pearson. Estos cálculos están realizados en el siguiente cuadro, donde el coeficiente de correlación de Pearson es 0.9696.
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Resultado 3: Tabla de Frecuencias de la Hipótesis 1 (Docentes)
VARIABLE V1: Gestión del recurso docente.

De la tabla 1, para la gestión de la planificación  de las necesidades cuantitativas, necesidades cualitativas y de la disposición del recurso docente, así como para la influencia de ésta en los otros indicadores,  el 59% de los encuestados indicaron que la Facultad de Ingeniería realiza dicha planificación en un grado de deficiente o muy bajo, el 24% indicaron que la realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 11% indicaron que la realiza en un grado de regular o medio, y el 6% indicó que la realiza en un grado de suficiente o alto. Siendo el grado de realización de la gestión de la planificación deficiente en menor e igual que el 59%.
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Para la gestión de la contratación del recurso docente, a través del reclutamiento, selección y orientación, así como la influencia en los otros indicadores, el 71% de los docentes encuestados dijeron que la Facultad de Ingeniería sí la gestiona en un grado de deficiente o muy bajo, el 21% dijeron que la gestiona en un grado insuficiente o bajo, el 6% dijeron que se gestiona en un grado de regular o medio, el 1% indicó que se gestiona en un grado de suficiente o alto. Siendo la categoría que prevalece en la gestión de la contratación y su influencia en los otros indicadores de deficiente en menor e igual que el 71%.

Para la gestión del aumento del potencial del recurso docente: formación, perfeccionamiento y carrera profesional, así como la influencia en los otros indicadores, el 89% de los docentes encuestados indicaron que la Facultad de Ingeniería si la gestiona en la categoría de deficiente o muy bajo, el 7% indicaron que se gestiona en un grado de insuficiente o bajo, el 3% indicaron que se gestiona en un grado de regular o medio, y el 1% indicaron que se gestiona en un grado de suficiente o alto. Siendo la categoría predominante en la gestión del aumento del potencial docente de menos e igual que el 89%.

Para la gestión de la evaluación y retribución del recurso docente, a través de la evaluación del rendimiento, retribución personal y retribución por rendimiento, así como su influencia en los otros indicadores, el 89% de los docentes encuestados indicaron que la Facultad de Ingeniería si la gestiona en la categoría de deficiente o muy bajo, el 7% indicaron que se gestiona en un grado de insuficiente o bajo, el 3% indicaron que se gestiona en un grado de regular o medio, y el 1% indicaron que se gestiona en un grado de suficiente o alto. Siendo la categoría predominante en la gestión del aumento del potencial docente de menos e igual que el 89%.

Para la gestión del mejoramiento del recurso docente: formas de gestionar a la gente, salud e higiene, así como la influencia en los otros indicadores, el 79% de los docentes encuestados indicaron que la Facultad de Ingeniería sí la gestiona en un grado de deficiente o muy bajo, el 16% indicaron que se gestiona en un grado de insuficiente o bajo, el 4% indicaron que se gestiona en un grado regular o medio, y el 1% indicaron que se gestiona en un grado suficiente o alto. Predominando la categoría de deficiente o muy bajo en menor e igual que el 79%, en la gestión del mejoramiento del recurso docente y su influencia en los otros indicadores.

En resumen, sobre la gestión del recurso docente y la influencia en los otros indicadores, el 77% de los docentes encuestados manifestaron que la Facultad de Ingeniería sí lo gestiona en un grado de deficiente o muy bajo, el 16% indicaron que se gestiona en un grado de insuficiente o bajo, el 4% indicaron que se gestiona en un grado de regular o medio, y el 3% indicaron que se gestiona en un grado de suficiente o alto. La categoría predominante en la gestión del recurso docente, por parte de la Facultad de Ingeniería, es la de deficiente en menor e igual que el 77%.
VARIABLE V2: Desempeño laboral del personal docente.
De la tabla 2, para el desempeño laboral del personal docente, según el puesto de trabajo, así como para la influencia de ésta en los otros indicadores,  el 80% de los encuestados indicaron que la Facultad de Ingeniería diseña los puestos de trabajo según los fines, cometidos y normas, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso docente, en un grado de deficiente o muy bajo. El 10% el diseño y la influencia se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 7% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 1% indicó que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 1% indicó que se realiza en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante de diseño de los puestos de trabajo y la influencia la gestión del recurso docente, el deficiente en menor e igual que el 59%.
Para el desempeño laboral del personal docente, según las condiciones de trabajo: externas e internas a la facultad y en el aula, así como la influencia de la gestión del recurso docente,  el 63% de los encuestados indicaron que la Facultad de Ingeniería diseña las condiciones de trabajo, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso docente, en un grado de deficiente o muy bajo. El 14% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 11% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 6% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 6% indicaron que se realiza en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante del diseño de las condiciones de trabajo y la influencia la gestión del recurso docente, el deficiente en menor e igual que el 63%.
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Para el desempeño laboral del personal docente, según sus competencias: capacidades, habilidades y destrezas, así como la influencia de la gestión del recurso docente,  el 59% de los encuestados indicaron que la Facultad de Ingeniería estructura las competencias, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso docente, en un grado de deficiente o muy bajo. El 23% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 13% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 6% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 0% indicaron que se realiza en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante de la estructura de comptencias y la influencia la gestión del recurso docente, el deficiente en menor e igual que el 59%.

Para el desempeño laboral del personal docente, según su perfeccionamiento: aspectos básico, técnico y personal, así como la influencia de la gestión del recurso docente,  el 70% de los encuestados indicaron que la Facultad de Ingeniería estructura su perfeccionamiento, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso docente, en un grado de deficiente o muy bajo. El 16% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 10% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 3% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 1% indicaron que se realiza en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante de la estructura de perfeccionamiento y la influencia la gestión del recurso docente, el deficiente en menor e igual que el 70%.

Para el desempeño laboral del personal docente, según su motivación: de acuerdo a necesidades individuales, valores sociales y capacidades individuales, así como la influencia de la gestión del recurso docente,  el 76% de los encuestados indicaron que la Facultad de Ingeniería estructura programas de motivación, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso docente, en un grado de deficiente o muy bajo. El 13% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 7% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 3% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 1% indicaron que se realiza en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante de la estructura del programa de motivación y la influencia la gestión del recurso docente, el deficiente en menor e igual que el 76%.

Para el desempeño laboral del personal docente, según su rendimiento: aspecto básico, técnico y personal, así como la influencia de la gestión del recurso docente,  el 69% de los encuestados indicaron que la Facultad de Ingeniería estructura programas de rendimiento, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso docente, en un grado de deficiente o muy bajo. El 17% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 7% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 4% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 3% indicaron que se realiza en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante de la estructura del programa de rendimiento y la influencia de la gestión del recurso docente, el deficiente en menor e igual que el 69%.

En resumen, sobre el desempeño laboral del personal docente influenciado por la gestión del recurso docente, por parte de la Facultad de Ingeniería,  el 70% indicaron que se realiza con dicha influencia en un grado de deficiente o muy bajo, el 16% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 10% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 3% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 1% indicaron que se realiza en un grado de superior o muy alto. Predominado la categoría de insuficiente, en el desempeño laboral del personal docente influenciado por la gestión del recurso docente de la Facultad de Ingeniería, en menor e igual que el 70%.
Resultado 4: Tabla de Frecuencias de Indicadores de la Hipótesis 2 (Administrativos)
VARIABLE V1: Gestión del recurso administrativo.

De la tabla 3, para la gestión de la planificación  de las necesidades cuantitativas, necesidades cualitativas y de la disposición del recurso administrativo, así como para la influencia de ésta en los otros indicadores,  el 42% de los encuestados indicaron que la Oficina General de Personal y/o la Facultad de Ingeniería realizan dicha planificación en un grado de deficiente o muy bajo, el 25% indicaron que la realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 17% indicaron que la realiza en un grado de regular o medio, el 8% indicó que la realiza en un grado de suficiente o alto, y el 8% indicaron que se realiza en un grado superior o alto. Siendo el grado de realización de la gestión de la planificación deficiente en menor e igual que el 42%.
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Para la gestión de la contratación del recurso administrativo, a través del reclutamiento, selección y orientación, así como la influencia en los otros indicadores, el 42% de los administrativos encuestados dijeron que la Oficina General de Personal y/o la Facultad de Ingeniería sí la gestiona en un grado de deficiente o muy bajo, el 25% dijeron que la gestiona en un grado insuficiente o bajo, el 17% dijeron que se gestiona en un grado de regular o medio, el 17% indicó que se gestiona en un grado de suficiente o alto. Siendo la categoría que prevalece en la gestión de la contratación y su influencia en los otros indicadores de deficiente en menor e igual que el 42%.

Para la gestión del aumento del potencial del recurso administrativo: formación, perfeccionamiento y carrera profesional, así como la influencia en los otros indicadores, el 42% de los administrativo encuestados indicaron que la Oficina General y/o la Facultad de Ingeniería si la gestiona en la categoría de deficiente o muy bajo, el 33% indicaron que se gestiona en un grado de insuficiente o bajo, el 17% indicaron que se gestiona en un grado de regular o medio, y el 8% indicaron que se gestiona en un grado de suficiente o alto. Siendo la categoría predominante en la gestión del aumento del potencial administrativo de deficiente de menos e igual que el 42%.

Para la gestión de la evaluación y retribución del recurso administrativo, a través de la evaluación del rendimiento, retribución personal y retribución por rendimiento, así como su influencia en los otros indicadores, el 33% de los docentes encuestados indicaron que la Oficina General de Personal y/o la Facultad de Ingeniería si la gestiona en la categoría de deficiente o muy bajo, el 33% indicaron que se gestiona en un grado de insuficiente o bajo, el 25% indicaron que se gestiona en un grado de regular o medio, y el 8% indicaron que se gestiona en un grado de suficiente o alto. Siendo la categoría predominante, en la gestión del aumento del potencial administrativo, la de deficiente e insuficiente de menos e igual que el 33%.

Par la gestión del mejoramiento del recurso administrativo: formas de gestionar a la gente, salud e higiene, así como la influencia en los otros indicadores, el 33% de los docentes encuestados indicaron que la Oficina General de Personal y/o la Facultad de Ingeniería sí la gestiona en un grado de deficiente o muy bajo, el 33% indicaron que se gestiona en un grado de insuficiente o bajo, el 25% indicaron que se gestiona en un grado regular o medio, y el 8% indicaron que se gestiona en un grado suficiente o alto. Predominando la categoría de deficiente e insuficiente en menor e igual que el 33%, en la gestión del mejoramiento del recurso administrativo y su influencia en los otros indicadores.

En resumen, sobre la gestión del recurso administrativo y la influencia en los otros indicadores, el 42% de los administrativos encuestados manifestaron que la Oficina General de Personal y/o la Facultad de Ingeniería sí lo gestiona en un grado de deficiente o muy bajo, el 33% indicaron que se gestiona en un grado de insuficiente o bajo, el 17% indicaron que se gestiona en un grado de regular o medio, y el 8% indicaron que se gestiona en un grado de suficiente o alto. La categoría predominante en la gestión del recurso administrativo, por parte de la Oficina General de Personal y/o la Facultad de Ingeniería, es la de deficiente en menor e igual que el 42%.

VARIABLE V2: Desempeño laboral del personal administrativo.

De la tabla 4, para el desempeño laboral del personal administrativo, según el puesto de trabajo, así como para la influencia de ésta en los otros indicadores,  el 33% de los encuestados indicaron que la Oficina General de Personal y/o la Facultad de Ingeniería diseña los puestos de trabajo según los fines, cometidos y normas, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso administrativo, en un grado de deficiente o muy bajo. El 25% el diseño y la influencia se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 25% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 17% indicó que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 1% indicó que se realiza en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante de diseño de los puestos de trabajo y la influencia la gestión del recurso administrativo, el deficiente en menor e igual que el 33%.

Para el desempeño laboral del personal administrativo, según las condiciones de trabajo: externas e internas a la facultad y en la oficina, así como la influencia de la gestión del recurso administrativo,  el 58% de los encuestados indicaron que la Oficina General de Personal y/o la Facultad de Ingeniería diseña las condiciones de trabajo, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso administrativo, en un grado de deficiente o muy bajo. El 25% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 8% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, y el 8% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto. Siendo la categoría predominante del diseño de las condiciones de trabajo y la influencia la gestión del recurso administrativo, el deficiente en menor e igual que el 58%.
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Para el desempeño laboral del personal administrativo, según sus competencias: capacidades, habilidades y destrezas, así como la influencia de la gestión del recurso administrativo,  el 33% de los encuestados indicaron que la Oficina General de Personal y/o la Facultad de Ingeniería estructura las competencias, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso administrativo, en un grado de deficiente o muy bajo. El 33% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 25% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 8% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 0% indicaron que se realiza en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante de la estructura de competencias y la influencia la gestión del recurso administrativo, el deficiente e insuficiente en menor e igual que el 33%.

Para el desempeño laboral del personal administrativo, según su perfeccionamiento: aspectos básico, técnico y personal, así como la influencia de la gestión del recurso administrativo,  el 42% de los encuestados indicaron que la Oficina General de Personal y/o la Facultad de Ingeniería estructura su perfeccionamiento, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso administrativo, en un grado de deficiente o muy bajo. El 25% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 25% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 8% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 0% indicaron que se realiza en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante de la estructura de perfeccionamiento y la influencia la gestión del recurso administrativo, el deficiente en menor e igual que el 42%.

Para el desempeño laboral del personal administrativo, según su motivación: de acuerdo a necesidades individuales, valores sociales y capacidades individuales, así como la influencia de la gestión del recurso administrativo,  el 33% de los encuestados indicaron que la Oficina General de Personal y/o la Facultad de Ingeniería estructuran programas de motivación, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso administrativo, en un grado de deficiente o muy bajo. El 25% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 25% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 17% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 0% indicaron que se realiza en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante de la estructura del programa de motivación y la influencia la gestión del recurso administrativo, el deficiente en menor e igual que el 33%.

Para el desempeño laboral del personal administrativo, según su rendimiento: aspecto básico, técnico y personal, así como la influencia de la gestión del recurso administrativo,  el 33% de los encuestados indicaron que la Oficina General de Personal y/o la Facultad de Ingeniería estructuran programas de rendimiento, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso administrativo, en un grado de deficiente o muy bajo. El 25% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 25% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 17% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 0% indicaron que se realiza en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante de la estructura del programa de rendimiento y la influencia de la gestión del recurso administrativo, el deficiente en menor e igual que el 33%.

En resumen, sobre el desempeño laboral del personal administrativo influenciado por la gestión del recurso administrativo, por parte de la Oficina General de Personal y/o de la Facultad de Ingeniería,  el 42% indicaron que se realiza con dicha influencia en un grado de deficiente o muy bajo, el 25% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 25% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 8% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 0% indicaron que se realiza en un grado de superior o muy alto. Predominado la categoría de insuficiente, en el desempeño laboral del personal administrativo influenciado por la gestión del recurso administrativo de la Facultad de Ingeniería, en menor e igual que el 42%.
Resultado 5: Tabla de Frecuencias de Indicadores de la Hipótesis 3 (Auxiliares)
VARIABLE V1: Gestión del recurso auxiliar.

De la tabla 5, para la gestión de la planificación  de las necesidades cuantitativas, necesidades cualitativas y de la disposición del recurso auxiliar, así como para la influencia de ésta en los otros indicadores,  el 57% de los encuestados indicaron que la Oficina General de Abastecimiento y/o la Facultad de Ingeniería realizan dicha planificación en un grado de deficiente o muy bajo, el 29% indicaron que la realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 14% indicaron que la realiza en un grado de regular o medio, el 0% indicó que la realiza en un grado de suficiente o alto, y el 0% indicaron que se realiza en un grado superior o alto. Siendo el grado de realización de la gestión de la planificación deficiente en menor e igual que el 57%.
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Para la gestión de la contratación del recurso auxiliar, a través del reclutamiento, selección y orientación, así como la influencia en los otros indicadores, el 43% de los auxiliares encuestados dijeron que la Oficina General de Abastecimiento y/o la Facultad de Ingeniería sí la gestiona en un grado de deficiente o muy bajo, el 29% dijeron que la gestiona en un grado insuficiente o bajo, el 14% dijeron que se gestiona en un grado de regular o medio, el 14% indicó que se gestiona en un grado de suficiente o alto. Siendo la categoría que prevalece en la gestión de la contratación y su influencia en los otros indicadores de deficiente en menor e igual que el 43%.

Para la gestión del aumento del potencial del recurso auxiliar: formación, perfeccionamiento y carrera profesional, así como la influencia en los otros indicadores, el 43% de los auxiliares encuestados indicaron que la Oficina Abastecimiento y/o la Facultad de Ingeniería si la gestiona en la categoría de deficiente o muy bajo, el 29% indicaron que se gestiona en un grado de insuficiente o bajo, el 14% indicaron que se gestiona en un grado de regular o medio, y el 14% indicaron que se gestiona en un grado de suficiente o alto. Siendo la categoría predominante en la gestión del aumento del potencial auxiliar de deficiente de menos e igual que el 43%.

Para la gestión de la evaluación y retribución del recurso auxiliar, a través de la evaluación del rendimiento, retribución personal y retribución por rendimiento, así como su influencia en los otros indicadores, el 43% de los auxiliares encuestados indicaron que la Oficina General de Abastecimiento y/o la Facultad de Ingeniería si la gestiona en la categoría de deficiente o muy bajo, el 43% indicaron que se gestiona en un grado de insuficiente o bajo, el 14% indicaron que se gestiona en un grado de regular o medio, y el 0% indicaron que se gestiona en un grado de suficiente o alto. Siendo la categoría predominante, en la gestión del aumento del potencial auxiliar, la de deficiente e insuficiente de menos e igual que el 43%.

Par la gestión del mejoramiento del recurso auxiliar: formas de gestionar a la gente, salud e higiene, así como la influencia en los otros indicadores, el 43% de los auxiliares encuestados indicaron que la Oficina General de Abastecimiento y/o la Facultad de Ingeniería sí la gestiona en un grado de deficiente o muy bajo, el 43% indicaron que se gestiona en un grado de insuficiente o bajo, el 14% indicaron que se gestiona en un grado regular o medio, y el 0% indicaron que se gestiona en un grado suficiente o alto. Predominando la categoría de deficiente e insuficiente en menor e igual que el 43%, en la gestión del mejoramiento del recurso auxiliar y su influencia en los otros indicadores.

En resumen, sobre la gestión del recurso auxiliar y la influencia en los otros indicadores, el 43% de los auxiliares encuestados manifestaron que la Oficina General de Abastecimiento y/o la Facultad de Ingeniería sí lo gestiona en un grado de deficiente o muy bajo, el 43% indicaron que se gestiona en un grado de insuficiente o bajo, el 14% indicaron que se gestiona en un grado de regular o medio, y el 0% indicaron que se gestiona en un grado de suficiente o alto. La categoría predominante en la gestión del recurso auxiliar, por parte de la Oficina General de Abastecimiento y/o la Facultad de Ingeniería, es la de deficiente e insuficiente en menor e igual que el 43%.

VARIABLE V2: Desempeño laboral del personal auxiliar.

De la tabla 6, para el desempeño laboral del personal auxiliar, según el puesto de trabajo, así como para la influencia de ésta en los otros indicadores,  el 43% de los encuestados indicaron que la Oficina General de Abastecimiento y/o la Facultad de Ingeniería diseñan los puestos de trabajo según los fines, cometidos y normas, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso auxiliar, en un grado de deficiente o muy bajo. El 29% el diseño y la influencia se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 29% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 0% indicó que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 0% indicó que se realiza en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante de diseño de los puestos de trabajo y la influencia la gestión del recurso auxiliar, el deficiente en menor e igual que el 43%.
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Para el desempeño laboral del personal auxiliar, según las condiciones de trabajo: externas e internas a la facultad y en la oficina, así como la influencia de la gestión del recurso auxiliar,  el 57% de los encuestados indicaron que la Oficina General de Abastecimientos y/o la Facultad de Ingeniería diseña las condiciones de trabajo, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso auxiliar, en un grado de deficiente o muy bajo. El 29% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 14% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, y el 0% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto. Siendo la categoría predominante del diseño de las condiciones de trabajo y la influencia la gestión del recurso auxiliar, el deficiente en menor e igual que el 57%.

Para el desempeño laboral del personal auxiliar, según sus competencias: capacidades, habilidades y destrezas, así como la influencia de la gestión del recurso auxiliar,  el 43% de los encuestados indicaron que la Oficina General de Abastecimientos y/o la Facultad de Ingeniería estructura las competencias, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso auxiliar, en un grado de deficiente o muy bajo. El 29% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 29% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 0% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 0% indicaron que se realiza en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante de la estructura de competencias y la influencia la gestión del recurso auxiliar, el deficiente en menor e igual que el 43%.

Para el desempeño laboral del personal auxiliar, según su perfeccionamiento: aspectos básico, técnico y personal, así como la influencia de la gestión del recurso auxiliar,  el 43% de los encuestados indicaron que la Oficina General de Abastecimiento y/o la Facultad de Ingeniería estructura su perfeccionamiento, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso auxiliar, en un grado de deficiente o muy bajo. El 43% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 14% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 0% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 0% indicaron que se realiza en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante de la estructura de perfeccionamiento y la influencia la gestión del recurso auxiliar, el deficiente e insuficiente en menor e igual que el 43%.

Para el desempeño laboral del personal auxiliar, según su motivación: de acuerdo a necesidades individuales, valores sociales y capacidades individuales, así como la influencia de la gestión del recurso auxiliar,  el 43% de los encuestados indicaron que la Oficina General de Abastecimiento y/o la Facultad de Ingeniería estructuran programas de motivación, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso auxiliar, en un grado de deficiente o muy bajo. El 29% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 14% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 14% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 0% indicaron que se realiza en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante de la estructura del programa de motivación y la influencia la gestión del recurso auxiliar, el deficiente en menor e igual que el 43%.

Para el desempeño laboral del personal auxiliar, según su rendimiento: aspecto básico, técnico y personal, así como la influencia de la gestión del recurso auxiliar,  el 43% de los encuestados indicaron que la Oficina General de Abastecimiento y/o la Facultad de Ingeniería estructuran programas de rendimiento, y que dicho desempeño es influenciado por la gestión del recurso auxiliar, en un grado de deficiente o muy bajo. El 43% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 14% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 0% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 0% indicaron que se realiza en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante de la estructura del programa de rendimiento y la influencia de la gestión del recurso auxiliar, el deficiente e insuficiente en menor e igual que el 43%.

En resumen, sobre el desempeño laboral del personal auxiliar influenciado por la gestión del recurso auxiliar, por parte de la Oficina General de Abastecimiento y/o de la Facultad de Ingeniería,  el 42% indicaron que se realiza con dicha influencia en un grado de deficiente o muy bajo, el 28% indicaron que se realiza en un grado de insuficiente o bajo, el 28% indicaron que se realiza en un grado de regular o medio, el 2% indicaron que se realiza en un grado de suficiente o alto, y el 0% indicaron que se realiza en un grado de superior o muy alto. Predominado la categoría de insuficiente, en el desempeño laboral del personal auxiliar influenciado por la gestión del recurso auxiliar de la Facultad de Ingeniería, en menor e igual que el 42%.
Resultado 6: Tabla de Frecuencias de Indicadores de la Hipótesis General H (Recursos Humanos: docentes, administrativos, auxiliares).
VARIABLE V1: Gestión de los recursos humanos.

De la tabla 7, para la gestión de los recursos humanos: docentes (70), administrativos(12) y auxiliares(7), el 70% de los encuestados indicaron que la Facultad de Ingeniería y/o las Oficinas Generales de Personal y Abastecimiento realizan dicha gestión, e influencian en el desempeño del personal de la Facultad de Ingeniería, en un grado de deficiente o muy bajo, el 19% indicaron que la realizan en un grado de insuficiente o bajo, el 8% indicaron que la realizan en un grado de regular o medio, el 3% indicaron que la realizan en un grado de suficiente o alto, y el 0% indicaron que se realiza en un grado superior o alto. Siendo el grado de realización de la gestión de los recursos humanos, y su influencia en el desempeño del personal, deficiente en menor e igual que el 70%.
VARIABLE V2: Desempeño laboral del personal.
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De la tabla 7, para la desempeño laboral del personal: docentes (70), administrativos(12) y auxiliares(7), el 63% de los encuestados indicaron que la Facultad de Ingeniería y/o las Oficinas Generales de Personal y Abastecimiento diseñan y estructuran programas de desempeño labora, y que son influenciados por la gestión del recurso humano, en un grado de deficiente o muy bajo, el 19% indicaron que la realizan en un grado de insuficiente o bajo, el 12% indicaron que la realizan en un grado de regular o medio, el 4% indicaron que la realizan en un grado de suficiente o alto, y el 1% indicaron que se realiza en un grado superior o alto. Siendo el grado de realización del desempeño laboral del personal e influenciados por la gestión de los recursos humanos, deficiente en menor e igual que el 63%.

En resumen, sobre la realización de la gestión de los recursos humanos, tanto por la Facultad de Ingeniería como por las Oficinas Generales de Personal y Abastecimiento, su influencia en el desempeño laboral del personal: docentes, administrativos y auxiliares de la Facultad de Ingeniería, así como el  propio desempeño laboral, el 66% del personal encuestado indicaron que se realizan y hay influencia del primero en el segundo en un grado de deficiente o muy bajo; el 19% indicaron que si en un grado de insuficiente o bajo; el 10% indicaron que sí en un grado de regular o  medio; el 4% indicaron que sí en un grado de suficiente o alto; y el 1% indicaron que sí en un grado de superior o muy alto. Siendo la categoría predominante la de deficiencia, tanto en la gestión de los recursos humanos como en el desempeño del personal, ésta última por la influencia de la  primera, en menor o igual que el 66%.

Discusión 1: Interpretación de los Resultados
Discusión 1.1. De la Hipótesis Derivada h1: Influencia de la gestión del recurso docente (V1) en su desempeño laboral (V2).

Para la interpretación del resultado que nos orienta la contratación de la hipótesis h1, se tiene en cuenta la formulación de la hipótesis nula y alternativa, siguientes:

h01 :  -1 >= r1 < 0

ha1 :   0 > r1 <= +1

Tomando en cuenta la matriz tripartita de las variables con sus respectivos indicadores, se obtuvo el coeficiente de correlación de Pearson: r1=0.9636.

Interpretando este resultado, el valor “r1” se ubica en el rango de (0,+1) que corresponde a la hipótesis alternativa ha1, aceptando como verdadera a ésta, y rechazando a la hipótesis nula h01. Por lo tanto, la influencia de la gestión del recurso docente que realiza la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca es positiva (directa) y muy alta sobre el desempeño laboral del personal docente.

Discusión 1.2. De la Hipótesis Derivada h2: Influencia de la gestión del recurso administrativo (V1) en su desempeño laboral (V2).

Para la interpretación del resultado que nos orienta la contratación de la hipótesis h2, se tiene en cuenta la formulación de la hipótesis nula y alternativa, siguientes:

h02 :  -1 >= r2 < 0

ha2 :   0 > r2 <= +1

Tomando en cuenta la matriz tripartita de las variables con sus respectivos indicadores, se obtuvo el coeficiente de correlación de Pearson: r2=0.9016.

Interpretando este resultado, el valor “r2” se ubica en el rango de (0,+1) que corresponde a la hipótesis alternativa ha2, aceptando como verdadera a ésta, y rechazando a la hipótesis nula h02. Por lo tanto, la influencia de la gestión del recurso administrativo que realiza la Oficina General de Personal y/o la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca es positiva (directa) y muy alta sobre el desempeño laboral del personal administrativo.

Discusión 1.3. De la Hipótesis Derivada h3: Influencia de la gestión del recurso auxiliar (V1) en su desempeño laboral (V2).

Para la interpretación del resultado que nos orienta la contratación de la hipótesis h3, se tiene en cuenta la formulación de la hipótesis nula y alternativa, siguientes:

h03 :  -1 >= r3 < 0

ha3 :   0 > r3 <= +1

Tomando en cuenta la matriz tripartita de las variables con sus respectivos indicadores, se obtuvo el coeficiente de correlación de Pearson: r3=0.9136.

Interpretando este resultado, el valor “r3” se ubica en el rango de (0,+1) que corresponde a la hipótesis alternativa ha3, aceptando como verdadera a ésta, y rechazando a la hipótesis nula h03. Por lo tanto, la influencia de la gestión del recurso auxiliar que realiza la Oficina General de Abastecimiento y/o la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca es positiva (directa) y muy alta sobre el desempeño laboral del personal auxiliar.

Discusión 1.4. De la Hipótesis General H: Influencia de la gestión de los recursos humanos: docentes, administrativos y auxiliares (V1) en su desempeño laboral (V2).

Para la interpretación del resultado que nos orienta la contratación de la hipótesis general  H, se tiene en cuenta la formulación de la hipótesis general nula y alternativa, siguientes:

H0 :  -1 >= R < 0

Ha :   0 > R <= +1

Tomando en cuenta la matriz tripartita de las variables con sus respectivos indicadores, se obtuvo el coeficiente de correlación de Pearson: R=0.9696.

Interpretando este resultado, el valor “R” se ubica en el rango de (0,+1) que corresponde a la hipótesis alternativa Ha, aceptando como verdadera a ésta, y rechazando a la hipótesis nula H0. Por lo tanto, la influencia de la gestión de los recursos humanos: docentes, administrativos y auxiliares que realizan la Facultad de Ingeniería y/o las Oficinas Generales de Personal y Abastecimiento de la Universidad Nacional de Cajamarca es positiva (directa) y superior (muy cercano a +1) sobre el desempeño laboral del personal.

Discusión 1.5. Interpretación Integral de los Resultados.

La primera hipótesis derivada h1 ha sido contrastada con un nivel de correlación muy alta: r1=0.9636, la segunda hipótesis derivada h2 ha sido contrastada con una nivel de correlación también muy alta: r2=0.9016, pero ligeramente menor que la correlación r1; la tercera hipótesis derivada h3 ha sido contrastada con una nivel de correlación muy alta: r3=0.9136, ligeramente mayor que r2 y ligeramente menor que r1.



Por un lado, si calculamos el promedio (r) de las tres correlaciones: r1, r2 y r3, respectivamente, entonces tenemos un valor de r=0.9263. Por otro lado, la hipótesis general H ha sido contrastada con un nivel de correlación superior (cercano a +1) de valor R=0.9696.

De las dos premisas anteriores se concluye que el valor de correlación promedio “r” difiere del valor de la correlación general “R”, esta situación se da porque el coeficiente de correlación de Pearson es resultado de dividir la varianza entre el producto de las varianzas de cada variable: r = σXY/σXσY. 
Siendo:
σXY la varianza de (X,Y); σX y σY las desviaciones típicas de las distribuciones marginales.

Observando los valores de r1, r2 y r3 y el valor de R, notamos que el valor de R=0.9696 es ligerísimamente mayor que el valor de r1=0.9636 y que los dos primeros dígitos decimales de ambos valores son iguales á 0.96. Asimismo notamos que el mismo valor R=0.9696 es ligeramente mayor que el valor de r2=0.9016 y sólo el primer dígito de la parte decimal de ambos valores son iguales á 0.9. También notamos en la comparación de R con r3 que sólo el primer dígito de la parte decimal de ambos valores son iguales á 0.9.

De aquí se desprende que la Hipótesis General H tiene un nivel superior de correlación (cercano á +1) a la que contribuye como base el nivel muy alto de correlación de la hipótesis derivada h1, siguiendo con la contribución del nivel muy alto de correlación de la hipótesis derivada h3 y finalmente con la contribución del nivel muy alto de correlación de la hipótesis derivad h2, respectivamente en ese orden.

Finalmente concluimos que la Hipótesis General H ha sido contrastada positivamente con un nivel superior de correlación (cercana a +1), a través de la contrastación positiva de nivel muy alto de cada una de las hipótesis derivadas: h1, h2 y h3.

Interpretando que la gestión de los recursos humanos por competencias, en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca, influye positivamente con un nivel superior en el desempeño laboral de su personal: docente, administrativo y auxiliar. Es decir, que si la gestión de los recursos humanos en la Facultad de Ingeniería es deficiente, entonces, el desempeño de su personal: docente, administrativo y auxiliar también es deficiente en el mismo grado, aproximadamente.
Discusión 2: Comentarios de los Resultados.
Nuestro trabajo de investigación consistió en responder la pregunta general P1: ¿En qué nivel la Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el Desempeño Laboral del Personal en la Universidad Nacional de Cajamarca?

De esta pregunta general se derivaron tres preguntas específicas: p1.1.-¿En qué nivel la Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el desempeño laboral del Personal Docente en la Facultad de Ingeniería de la  Universidad Nacional de Cajamarca? p1.2.-¿En qué nivel la Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el desempeño laboral del Personal Administrativo en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca? p1.3.-¿En qué nivel  la Gestión de Recursos Humanos por Competencias influye en el desempeño laboral del Personal de Apoyo en la  Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca?
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La pregunta general con sus tres preguntas derivadas se consolidaron en una hipótesis general H y tres hipótesis derivadas: h1, h2 y h3. Las variables que conforman éstas hipótesis fueron operacionalizadas a través de sus indicadores, éstos en sus índices, y estos últimos en preguntas.
Las variables independientes: V11, V21 y V31, cada una de ellas se operacionalizaron a través de cinco indicadores: I11, I12, I13, I14 e I15. Las variables independientes: V12, V22 y V32, cada una de ellas se operacionalizaron a través de seis indicadores: I21, I22, I23, I24, I25 e I26.

Cada uno de los indicadores, tanto de las variables independientes como el de las dependientes, se operacionalizaron a través tres índices: In1, In2 e In3.

Las preguntas de los índices de cada indicador de la variable independiente, van disminuyendo de 6 á 5, de 5 á 4, de 4 á 3 y manteniéndose de 3 á 3, respectivamente. Esto, porque se requiere recoger el dato que corresponde a la respuesta de la pregunta de que si se gestiona o no cada uno de los indicadores, si el indicador correspondiente a la pregunta ejerce influencia en sí misma y en los otros indicadores de la misma variable independiente. De este modo se agota la conexión para la correspondencia interna dentro de la propia variable independiente, por ello que el número de preguntas por índice, va descendiendo hasta tres. Así, si el contenido de las preguntas de cada índice, de los indicadores de cada variable independiente, tiene correlación interna, entonces, la evidencia de que influya en la variable dependiente es de mayor grado de consistencia, de acuerdo a la categoría que prefiera responder los sujetos informantes.

En el caso de las preguntas, que corresponde a los índices de cada indicador de la variable dependiente, no sucede como en la variable independiente, por ser la variable dependiente la que va a recibir la influencia de la variable independiente. En este sentido, el número de preguntas (7) son igual para todos los índices de cada indicador. Es decir, que a pesar de tener una consistencia interna alta, ésta está influenciada directamente por la variable independiente.

El conjunto de premisas postuladas en los párrafos anteriores nos conducen a comentar afirmativamente, que los resultados obtenidos responden al proceso de operacionalización anteriormente explicado, que es un proceso sistematizadamente descendente. Es decir, desde las preguntas del problema, al logro de objetivos, al sistema de hipótesis, a la operacionalización de variables: indicadores, índices, preguntas, recojo de respuestas, y sistematización de los resultados en forma ascendente.

El proceso ascendente de la sistematización de los datos a las respuestas de las preguntas, que corresponde a cada índice de los indicadores de las variables, son sistematizados paso por paso, tal como los presentan las matrices tripartita de datos, según las preguntas y según los índices. De esta manera se generan tablas de frecuencias de los datos tanto a nivel de preguntas, como a nivel de índices, así también a nivel de indicadores y finalmente a nivel de variables que corresponde a la Hipótesis General H. Asimismo este proceso de sistematización de los resultados justifica la presencia de las tablas de frecuencias.



Si observamos las tablas de frecuencias de indicadores: 1 y 2, que corresponde a los resultados de la hipótesis derivada h1, la parte de los resúmenes nos manifiesta que cuando el 77% de los docentes indican que la gestión del recurso docente (V1) es realizado por la Facultad de Ingeniería e influye en su desempeño, en el grado de deficiente o muy bajo, el 70% de los docentes indican que los programas que diseñan o estructuran para el desempeño docente (V2) y la influencia de la gestión del recurso también es deficiente en esa misma categoría.

Si observamos las tablas de frecuencias de indicadores: 3 y 4, que corresponde a los resultados de la hipótesis derivada h2, la parte de los resúmenes nos manifiesta que cuando el 42% de los administrativos indican que la gestión del recurso administrativo (V1) es realizado por la Oficina General de Personal y/o la Facultad de Ingeniería e influye en su desempeño, en el grado de deficiente o muy bajo, el 42% de los administrativos indican que los programas que diseñan o estructuran para el desempeño administrativo (V2) y la influencia de la gestión del recurso también es deficiente en esa misma categoría.

Si observamos las tablas de frecuencias de indicadores: 5 y 6, que corresponde a los resultados de la hipótesis derivada h3, la parte de los resúmenes nos manifiesta que cuando el 43% de los auxiliares indican que la gestión del recurso auxiliar (V1) es realizado por la Oficina General de Abastecimiento y/o la Facultad de Ingeniería e influye en su desempeño, en el grado de deficiente o muy bajo, el 42% de los auxiliares indican que los programas que diseñan o estructuran para el desempeño auxiliar (V2) y la influencia de la gestión del recurso también es deficiente en esa misma categoría.

Finalmente, si observamos la tabla de frecuencias de indicadores: 7, que corresponde a los resultados de la hipótesis general H, la parte de la variable V1 nos manifiesta que cuando el 70% de los recursos humanos (docentes + administrativos + auxiliares) indican que la gestión del recurso humano (V1) es realizado por la Facultad de Ingeniería y/o por las Oficinas Generales de Personal y Abastecimiento e influye en su desempeño, en el grado de deficiente o muy bajo, el 63% de los recursos humanos indican que los programas que diseñan o estructuran para el desempeño laboral del personal (V2) y la influencia de la gestión del recurso humano también es deficiente en esa misma categoría. 



El valor (cercanos a +1) del coeficiente de correlación de Pearson, entre las variables V1 y V2 de cada una de las hipótesis derivadas: h1, h2 y h3, y de la hipótesis general responden a las preguntas de investigación planteadas.

Discusión 3: Evaluación de los Resultados
Discusión 3.1. Evaluación Interna de los Resultados.
Cuando analizamos nuestros tres instrumentos (encuestas) con una muestra 
piloto, se analizó el grado de concordancia, utilizando la prueba binomial,  entre los 63 ítems de la variable independiente y los 126 ítems de la variable dependiente de cada una de las hipótesis derivadas y de la hipótesis general. Los resultados de la prueba indicaron que el grado de concordancia supera el 95%.

Asimismo, se analizó la confiabilidad (estabilidad) de los ítems, a través de la prueba de alfa de Cronbanch (relación de varianzas). Los resultados de esta prueba indicaron que el grado de confiabilidad supera también el 95%.

Los resultados obtenidos fueron sometidos a la prueba de correlación de Pearson, el cual también es una relación de varianzas, tal como el de la prueba de alfa de Cronbach. Los valores de dichos coeficientes de correlación son cercano a +1, indicando que se ubican en el nivel muy superior mayor que el 95%.

Por lo tanto, concluimos que la evaluación de los resultados nos indica que éstos tienen un grado superior de concordancia, de confiabilidad y de correlación, que superan el 95% del grado de validación interna.
Discusión 3.2. Evaluación Externa de los Resultados.
Esta evaluación externa se realizó teniendo en cuenta la apreciación o valoración de los resultados cuando se les puso a consideración del decano, directores de escuela, jefes de departamento, directores generales de personal y abastecimiento.

El decano de la Facultad de Ingeniería indicó que éste órgano sólo planifica pocas cosas sobre la gestión del recurso docente, porque la gestión del recurso administrativo está bajo la responsabilidad de la Oficina General de Personal, y que la gestión del recurso auxiliar bajo la responsabilidad de la Oficina General de Abastecimiento.

El decano de la Facultad de Ingeniería sigue indicando que la gestión de la planificación de las necesidades cuantitativas, cualitativas y disposición del recurso docente, es cuestión de los Departamentos Académicos de la Faculta en la cual están adscritos los docentes de acuerdo a su especialidad. Que las funciones, deberes y derechos, así como las sanciones, están estipulados en el Estatuto y el Reglamento General de la Universidad Nacional de Cajamarca.

Que la gestión de la contratación a través del reclutamiento, selección y orientación, en cierta forma se realiza a través de los concursos públicos según el Estatuto, Reglamento General y Reglamento específico de admisión de la Universidad Nacional de Cajamarca. 

Que la gestión del aumento del potencial del docente, a través de su formación, perfeccionamiento y carrera profesional, es considerada por políticas del gobierno central, no  más por la Facultad de Ingeniería. Asimismo, la gestión de la evaluación y retribución del recurso docente se realiza a través de criterios políticos del gobierno central, precisando que la evaluación del desempeño docente se realiza supuestamente a través del Reglamento específico de ingreso, ratificación y ascenso de los docentes, que operativamente se realiza a través de los departamentos académicos de la facultad.

De la misma manera, el decano de la Facultad de Ingeniería indicó que el desempeño del personal docente es monitoreado por el Consejo Directivo de las Escuelas Académico Profesionales y por los Departamentos Académicos, en los cuales están adscritos lo docentes.

Finalmente, el decano de la Facultad de Ingeniería indicó que una buena gestión del recurso docente influye positivamente para un buen desempeño docente. Es decir, que indica que existe una correlación entre la gestión del recurso docente y su desempeño, no importante que ésta sea deficiente, eficiente y superior. Además, indicó que está de acuerdo con los resultados de la investigación que se le presentó, y que lo valora positivamente en un grado considerablemente alto; valoración del resultado que sustenta un alto grado de confiabilidad y consistencia.

Los directores de las escuelas académico profesionales: Ingeniería Civil, Ingeniería de Sistemas e Ingeniería Geológica manifestaron que dichas escuelas no gestionan el recurso docente; sin embargo sí son responsables de monitorear parte del desempeño docente, principalmente, el del proceso de enseñanza-aprendizaje. Además, indicaron también que las funciones, derechos, deberes así como las sanciones de los docentes están precisados en el Estatuto y el Reglamento General de la Universidad Nacional de Cajamarca.

Los directores de las escuelas académico profesionales indicaron que ellos planifican el cronograma de actividades de cada ciclo académico, de acuerdo a un horario, según las necesidades del alumno y de acuerdo al plan de estudios estipulados en el currículo de cada una de las carreras profesionales.

Finalmente, indicaron que una buena gestión del recurso docente sí influye positivamente en el buen desempeño del docente como tal. Es decir, que manifiestan que existe una correlación entre la gestión del recurso docente y su desempeño. Además, indicaron que están de acuerdo con los resultados de la investigación que se les presentó, y que lo valoran positivamente en un grado considerablemente alto; valoración del resultado que sustenta un alto grado de confiabilidad y consistencia.

Los jefes de los departamentos académicos de la Facultad de Ingeniería manifestaron que la gestión del recurso docente no es su plena responsabilidad, que es una responsabilidad compartida, en todo caso que debe ser compartida con el decanato, las escuelas y la Oficina General de Personal. De igual manera manifestaron que las funciones, deberes y derechos, así como las sanciones de los docentes, están estipulados en el Estatuto y el Reglamento General de la Universidad Nacional de Cajamarca.

Los jefes de departamentos indicaron que ellos coordinan la distribución de la carga horaria, en cierta forma monitorean el desempeño docente en las diferentes escuelas académicas profesionales, centrándose principalmente en el desempeño de la enseñanza-aprendizaje en el aula donde desarrollan sus asignaturas.

Finalmente, los jefes de departamento indicaron que una buena gestión del recurso docente sí influye positivamente en su desempeño laboral. Es decir, manifestaron que sí existe una correlación entre la gestión del recurso docente y su desempeño laboral. Además, indicaron que están de acuerdo con los resultados de la investigación que se les presentó, y que lo valoran positivamente en un grado considerablemente alto; valoración del resultado que sustenta un alto grado de confiabilidad y consistencia. 

El Director de la Oficina General de Personal indicó que es responsabilidad de esta oficina ciertas partes de la gestión del recurso administrativo, y que la otra parte es responsabilidad de la Facultad de Ingeniería. Además indicaron que ellos proceden de acuerdo a lo estipulado por la Ley del Servidor Público, el Estatuto y el Reglamento General de la Universidad Nacional de Cajamarca.

Cuando se le mostró los resultados al director de la oficina general de personal, éste indicó que ellos son responsables del control interno de la asistencia, remuneraciones, vacaciones, etc., de los docentes y del personal administrativo, más no del personal auxiliar. Admitió que no existe una verdadera gestión del recurso administrativo, además que lo poco que existe y se realiza no está en su totalidad institucionalizado. También indicó que está de acuerdo con los resultados presentados, que en verdad sí existe una relación entre la gestión del recurso administrativo y su desempeño laboral y que una buena gestión del recurso administrativo contribuye a un buen desempeño administrativo. Por lo tanto, a dichos resultados los evaluó como positivos en un grado considerablemente alto de aceptación.

El Director de la Oficina de Abastecimientos manifestó que verdaderamente no se hace una gestión del recurso auxiliar, pero sin embargo lo poco que se realiza al respecto es de la responsabilidad de dicha oficina en coordinación con la Facultad de Ingeniería, quien es el que solicita dicho requerimiento. El monitoreo del desempeño del personal auxiliar no se hace como debe ser, pero sin embargo de vez en cuando hacen dicho monitoreo e inclusive una evaluación rápida de su desempeño a través de un examen y entrevista, pero que todo eso no es totalmente una gestión del recurso auxiliar, ni tampoco un monitoreo exhaustivo y continuo de su desempeño. Desde su perspectiva de ver la gestión del personal auxiliar, que está debe ser compartida con la Facultad de Ingeniería y la Oficina General de Personal.

Cuando se mostró los resultados de nuestra investigación al Director de la Oficina General de Abastecimientos, éste manifestó que está de acuerdo, y que una muy buena gestión del recurso auxiliar contribuye a un muy buen desempeño laboral del mismo.
Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones
1.
La influencia de la gestión del recurso docente que realiza la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca es positiva (directa) y muy alta sobre el desempeño laboral del personal docente. Contrastándose y aceptando la primera hipótesis.

2.
La influencia de la gestión del recurso administrativo que realiza la Oficina General de Personal y/o la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca es positiva (directa) y muy alta sobre el desempeño laboral del personal administrativo. Contrastándose y aceptando la segunda hipótesis.

3.
La influencia de la gestión del recurso auxiliar que realiza la Oficina General de Abastecimiento y/o la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca es positiva (directa) y muy alta sobre el desempeño laboral del personal auxiliar. Contrastándose y aceptando la tercera hipótesis.

4.
La influencia de la gestión de los recursos humanos: docentes, administrativos y auxiliares que realizan la Facultad de Ingeniería y/o las Oficinas Generales de Personal y Abastecimiento de la Universidad Nacional de Cajamarca es positiva (directa) y superior sobre el desempeño laboral del personal. Contrastándose y aceptando la hipótesis general.

5.
Teniendo en cuenta que el contexto real de la Facultad de Ingeniería es similar en las otras Facultades de la Universidad Nacional de Cajamarca, se extiende los resultados encontrados concluyendo que la influencia de la gestión de los recursos humanos en la Universidad Nacional de Cajamarca es positiva (directa) y muy alta sobre el desempeño laboral del personal: docente, administrativo y auxiliar.

6.
Los resultados de nuestro trabajo de investigación se relaciona y compara con cuatro contextos de nivel internacional, además de manifestar especificidad en el contexto particular de la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de Cajamarca, Perú, por lo que su complejidad se nota en la relación positiva (directa), muy alta, entre la gestión de los recursos humanos y su desempeño laboral, tanto para el docente, administrativo y auxiliar. Además, los resultados se generalizan para cualquier universidad en general, en cualquier contexto.

Recomendaciones
1.
Realizar el trabajo de investigación, con los mismos instrumentos, en las diferentes facultades de la Universidad Nacional de Cajamarca para así comparar los resultados de cada una de ellas, y establecer las regularidades e irregularidades de las mismas.

2.
El Gobierno Central, como política institucional, establezca y ponga en marcha un programa de integración de la gestión de los recursos humanos: docentes, administrativos y auxiliares que contribuya al mejor desempeño del personal, en cada una de las facultades de la Universidad Nacional de Cajamarca, y de esta forma mejorar la categoría de deficiente o muy baja a regular con tendencia a suficiente.

3.
Que los indicadores y los índices de los instrumentos sirvan al Gobierno Central para que se desarrolle el programa real de gestión del recurso humano con la participación de las Facultades y la dos Oficinas Generales: de Personal y Abastecimientos.

4.
Extender el tratado de los sistemas comparados a nivel americano, europeo y asiático, para establecer el nivel de relación que existe con nuestro trabajo de investigación, y de esta manera corroborar sus resultados en función del marco teórico establecido.

5.
Ampliar y detallar el tratado cualitativo a los docentes, administrativos y auxiliares de la Facultad de Ingeniería, con la finalidad de interpretar el significado de la gestión de los recursos humanos y el desempeño del personal, y compararlos con los resultados del tratado cuantitativo, para determinar su mejor nivel de corroboración y refutación, como aspecto crítico de la misma.

6.
Establecer la réplica de este trabajo de investigación en una Institución de Educación Básica regular, en una Institución Tecnológica no universitaria, y, en una Universidad Privada de la ciudad de Cajamarca, para establecer comparaciones y de esta manera validar y determinar su máxima confiabilidad (estabilidad) de los instrumentos utilizados, tanto para el tratado cuantitativo como cualitativo.
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V1 VARABLE INDEPENDIENTE
GESTION DELOS RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIAS

INDICADORES INDICE PREGUNTAS
1 Necesidades cuanitatvas 6 preguntas. en tems de a "a” hasta a 1"
1.1. Planificacion 2 Necesidades cuatatvas 6 preguntas. en tems dela "a” hasta la
5 Disposicion e los RR HH_ 6 preguntas. en tems de a ‘a" hasta la
1 Reclutamento 5 preguntas. en tems de la "a" hasta la "¢
1.2. Contratacién 2 Seleccion 5 preguntas. en tems de la "a" hasta la "¢
[ orentacion 5 preguntas. en tems de la "a" hasta la "e"
1_Formacion 4 preguntas, en tems de Ia "a” hasta la """
1.3. Aum ento del potencial [2 Ferfeccionamento 4 preguntas. en tems de la "a" hasta a “d"
3 Carrera Profesional 2 preguntas. en tems de Ia "a" hasta la “d"
1 Evaluacion del rendmento 3 preguntas. en tems de la "a" hasta la "¢
1.4. Evaluacion y retribucion |2 Retrbucion personal 3 preguntas. en tems de la "a" hasta la "c"
3 Retrbucidnn por rendimento |3 preguntas, en tems de la "a” hasta la "c".
1. Formas de gestionar a lagente |3 preguntas, en tems de la “a" hasta la "c".
1.5. Mejoram iento 2 Saua 3 preguntas. en tems de 1 "a” hasta la "c".
5 Higene 3 preguntas. en tems de la "a" hasta la “c"




