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Resumen 

La investigación está centrada en el análisis de la gestión del capital humano en la 

Intendencia Macro Regional Norte de SUSALUD, justificando su importancia, debido que es 

necesario un análisis situacional de la gestión administrativa en dicho campo, para 

asegurarse de que se esté generando un valor agregado y preparar idóneamente al personal 

de dicho ente fiscalizador del sistema de salud, además, de alinearse al “ODS 3: Garantizar 

una vida sana y promover el bienestar para todos en todas las edades", debido a que se 

persigue una mejora de la gestión en SUSALUD, para priorizar un personal preparado para 

el puesto de trabajo y cumplir el objetivo institucional del ente de “ proteger y promover los 

derechos de salud de los ciudadanos peruanos”. Así mismo, dicho trabajo es descriptivo, de 

enfoque cuantitativo y diseño no experimental, por otro lado, la técnica empleada fue una 

encuesta, con una muestra de 25 colaboradores, resultando en un nivel regular, con un 80% 

de encuestados. Concluyendo que la gestión del capital humano impacta significativamente 

en SUSALUD desde sus indicadores claves, por ello, es imprescindible desarrollar un plan 

de acción que esté enfocado en la mejora continua de los mencionados aspectos. 

 

Palabras clave 

Gestión del capital, clima laboral, comunicación, organización, desafíos. 
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Abstract 

The research is focused on the analysis of human capital management in the Northern Macro 

Regional Intendancy of SUSALUD, justifying its importance, because a situational analysis of 

the administrative management in this field is necessary, to ensure that added value is being 

generated and to adequately prepare the staff of said supervisory entity of the health system, 

in addition to aligning with "SDG 3: Guarantee healthy lives and promote well-being for all at 

all ages", because an improvement in management in SUSALUD is sought, to prioritize staff 

prepared for the job and meet the institutional objective of the entity to "protect and promote 

the health rights of Peruvian citizens". Likewise, this work is descriptive, with a quantitative 

approach and non-experimental design, on the other hand, the technique used was a survey, 

with a sample of 25 collaborators, resulting in a regular level, with 80% of respondents. 

Concluding that human capital management significantly impacts SUSALUD from its key 

indicators, therefore, It is essential to develop an action plan that is focused on the continuous 

improvement of the aforementioned aspects. 

Keywords 

Capital management, work environment, communication, organization, challenges 
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I. INTRODUCCIÓN 

En la travesía de la república peruana, el sector empresarial tuvo un desarrollo notable 

en estas 2 últimas décadas, cuyos periodos fueron de buen augurio económico y forjaron 

épocas de bonanza en incrementos de puestos laborales, atracción a inversión e ingresos 

tributarios al estado, traducido este contexto, un periodo de crecimiento económico, sin 

embargo, existen falencias a nivel institucional en un gran número de empresas que afirman 

la urgencia de ejecutar planes de acciones de mejora respecto a la gestión del capital 

humano. 

Así mismo, una eficiente gestión del capital humano es muy importante para las 

empresas debido a que esta relacionado con indicadores de productividad y eficiencia, por 

otro lado, una dirección estratégica en recursos humanos es fundamental, al asegurar 

motivación y minimización de conflictos en los trabajadores, así mismo, dicha variable, influye 

positivamente en el clima y ambiente laboral, desde factores como comunicación efectiva, 

respeto mutuo, colaboración y ambiente de responsabilidad para mejorar la calidad del 

trabajo.  

Por otro lado, en tiempos de pandemia, sucedieron una serie de acontecimientos que 

afectaron a las organizaciones, como la pandemia, que forzó a los gobiernos en materia de 

medidas para frenar los contagios, como el distanciamiento social, conllevando a despidos 

laborales masivos y quiebra de empresas que frenó el crecimiento, estabilidad y calidad de 

oportunidades laborales. Por otro lado, las nuevas medidas, alteraron el estilo de vida de las 

personas y prácticas comerciales de las empresas. Estos sucesos no solo impactaron en el 

mercado, sino también en la capacidad para producir servicios de calidad. 

En este contexto actual, resulta fundamental analizar la gestión del capital humano en 

la Intendencia Macro Regional Norte de SUSALUD debido a que permitirá comprender cómo 

se está direccionando al trabajador, y cómo se valora el esfuerzo de los directivos por cotizar 

el activo humano, y que factores influyen en una correcta gestión humana. 

1.1 Realidad problemática. 

Respecto a un contexto Internacional, Canossa (2021) en su trabajo que  analizó 

los aportes que tienen las metodologías de gestión de proyectos en las evaluación de 

desempeño, en Costa Rica, en el cual se menciona que es una funcionalidad esencial  para 

la mejora del desempeño de los colaboradores y la empresa, además de que dicho enfoque 

permite el control del tiempo y los recursos, facilitando la evaluación del desempeño, además 

de fomentar las competencias y crecimiento integral de los trabajadores; por otro lado, se 

recomienda la gestión por proyectos en todos aquellos procesos para mejorar el uso de 

recursos, desempeño y el talento humano, y priorizar el rol del líder del proyecto, para una 

supervisión y acompañamiento eficaz del equipo en todas sus tareas, propiciando la 

colaboración y motivación. 
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Vergara Romero, et al. (2021)  en su investigación que tuvo por finalidad el hacer una 

revisión de la teoría del capital humano y el sostén de la organización, Ecuador, menciona a 

través de varios autores como United Nations-UN (2019) que afirma una relación entre ambas 

variables y la priorización de la sostenibilidad contribuye a la agenda 2030, Lazareva, et al. 

(2019) menciona que para una gestión humana eficiente, es de carácter prioritario que la alta 

dirección y los trabajadores deben de comprometerse como también poseer habilidades que 

coadyuven a una estrategia sostenible, Shleifer & Vishny (1997) mencionan a la gestión del 

capital humano como el promotor la sostenibilidad organizacional, en el cual los 

colaboradores son el principal enclave que participa en el desarrollo de responsabilidades 

ecológicas y sociales, Gallardo, et al. (2019) menciona que este tipo de gestión asegura la 

competencia y éxito en las organizaciones, con una promoción de la creación y cultura 

organizacional, para basarse en soluciones sostenibles ante problemas.  

Díaz et al. (2020), en su libro con el propósito de reconocer las definiciones y modelos 

propuestos por diversos autores sobre la inteligencia emocional y el éxito de proyectos, en 

Colombia , menciona a la teoría del constructivismo social,  en el que los individuos forman 

su comprensión del mundo a través de sus experiencias, lo que es fundamental para entender 

cómo la inteligencia emocional influye en el éxito de los proyectos, donde los equipos están 

compuestos por personas de diversas disciplinas y una sólida interacción sociales, a través 

del libro se mencionan a Mir y Watson (2000) que  subrayan la objetividad total como 

inalcanzable para el equipo, enfatizando la importancia de las interpretaciones en el estudio 

de la inteligencia emocional.  

Sin embargo, el contexto nacional es diferente, no obstante, Revilla Llanos et al. 

(2023), en su artículo sobre modelos para uso de métodos y marcos de trabajo ágiles para 

RR.HH, en Lima, nos menciona a 3 metodologías relevantes: “Design Thinking, Scrum y 

Kanban”, del cual son efectivas, ampliamente usadas, de fácil implementación, conocidas y 

de carácter flexible ante situaciones imprevistas, además se recalca establecer una 

clasificación clara y estándar de los procesos de Recursos Humanos facilitando la integración 

de prácticas ágiles en el área y de todo el personal,  por otro lado se hace mención que existe 

una relación entre los subprocesos de RR.HH y las metodologías ágiles, en la cual Design 

Thinking es la menos usada en comparación a scrum, debido al amplio conocimiento previo 

que poseen los profesionales.  

Gutiérrez, et al. (2021) en su artículo que indica la relación entre la gestión humana y 

la satisfacción laboral de funcionarios de un hospital militar, en Lima, menciona la 

identificación de debilidades en los procesos de la retención y la promoción de los 

trabajadores, lo que conlleva a un aumento de costos operativos como a la imagen de la 

empresa, debido a problemas como déficit de atención de calidad al cliente, además, se hace 

hincapié en la existencia de una alta rotación que desencadena en carencia de satisfacción 
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y lealtad, impactando simultáneamente en el atractivo de la empresa en el mercado laboral, 

como medida de acción se recomendó el uso de estrategias sólidas para promover  la 

estabilidad laboral, capacitaciones, y el reconocimiento de la labor del personal, conllevando 

a una mejora de compromiso y satisfacción laboral.  

Solano, et al. (2023) en su artículo enfocada en analizar las tácticas empleadas para 

gestionar el talento en las pequeñas y medianas empresas en Lima, menciona que las 

PYMES del sector comercio en Perú suelen enfrentar limitaciones financieras y de personal 

especializado, lo que dificulta la implementación de programas formales de gestión del talento 

y oportunidades de capacitación, por otro lado, las empresas poseen estructuras 

organizativas más simples y una cultura empresarial menos formal, careciendo de una visión 

estratégica a largo plazo para el desarrollo de habilidades como una deficiente retención de 

talento y su capacidad para competir, sin embargo, otras pymes están adoptando enfoques 

proactivos, implementando programas de capacitación y aprovechando tecnologías para 

mejorar la gestión del talento de manera más eficiente. 

Por otro lado, en el contexto local, la Superintendencia Nacional de salud 

(SUSALUD) es un ente rector del estatal peruano en materia de salud, del cual su principal 

misión es “Promover, proteger y restituir los derechos a los servicios de salud de las personas, 

con calidad, oportunidad, disponibilidad y aceptabilidad”  (Gob.pe, s. f, Párr. 7), por otro lado, 

tiene una sede en la ciudad de Chiclayo, ubicada en la Calle Francisco Cabrera 124, 

nombrada como intendencia macro regional “SUSALUD”, dedicada desde varios años a 

avalar el derecho básico a la salud de los usuarios, a través de la supervisión y regulación de 

prestadores y profesionales de los servicios mencionados en el sector público-privado, a 

través de su principal, mecanismo de acción, recibe denuncias y quejas de usuarios, ejerce 

inspecciones a los servicios, y aplica medidas sancionatorias de acuerdo al reglamento para 

todas aquellos prestadores que no cumplen con los estándares. No obstante, Dicha sede, 

afronta desafíos que inhiben su capacidad total para poder cumplir sus objetivos 

organizacionales, dado a los múltiples problemas internos e injerencias externas, así mismo, 

se evidencio que una de las falencias de crucial importancia recae en la falta de una correcta 

gestión humana que afecta a esta organización desde hace algunos años, repercutiendo en 

el garantizar el cumplimiento de sus objetivos institucionales. 

En cuanto a la gestión humana en relación al organismo de estudio, se evidencia a 

través de los autores mencionados que es un problema común, y no visualizado con la debida 

importancia; Susalud, no tiene una gestión sólida en la praxis, tiene relevantes problemas 

para generar un valor agregado al trabajador, desde su incorporación hasta el cese de sus 

funciones, como una clara carencia de capacitaciones, desarrollo de capacidades como las 

comunicativas, trabajo en equipo, entre otras, además de una falta de optimización en su 

clima laboral y línea de mando, por lo cual, genera una reacción en cadena en la 
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administración en otras áreas, principalmente en su productividad, prueba de ello, el 

incumplimiento de su plan operativo institucional.    

Para un estudio más detallado, se planteó antecedentes de estudio, que consiste en 

trabajos previos, el cual, desde un nivel internacional, Eraso & Salazar (2022), en su artículo 

que busco comprender las ventajas empresariales y globales que aporta la gestión del capital 

humano, en Colombia,  en la cual menciona que para la obtención de dichas ventajas, es 

crucial una estrategia de incentivos monetarios adecuados que puede estimular a su vez el 

consumo en la economía nacional, también se exhorta a una estabilidad laboral como trabajo 

en equipo, para evitar costos de capacitación y contratación; en cuanto a los beneficios que 

conlleva una gestión del capital humano a nivel individual y nacional en contexto internacional, 

se afirma una relación de ambas variables en países industrializados, gracias a una alienación 

de sus políticas pública en educación, capacitación y salud, en cuanto a ventajas 

empresariales se halla mejoras en el clima laboral, bienestar de los empleados y capacitación 

continua, lo que incrementa la productividad y competitividad empresarial.  

Soares & Sánchez (2020), en su investigación propuesta al análisis de los conceptos 

del escape room y la selección de personal, en México, nos menciona que se realizó una 

propuesta de acuerdo a esta metodología, en donde se presentó un modelo de diseño de 

Escape Room (ER) basado en el modelo CANVAS, aplicado a la selección de personal, que 

permite estructurar de manera clara y efectiva las etapas del dicho proceso, por otro lado, 

aplicado en un laboratorio universitario y una problemática fundamentada de  una intoxicación 

en el río de una ciudad, Los participantes, deben resolver una serie de pruebas en dos zonas: 

Zona A (despacho) y Zona B (laboratorio), trabajando en equipo para resolver la situación, 

demostrando sus competencias en la identificación y análisis de información relevante, la 

estructura de la actividad se mantiene lineal, facilitando su evaluación en un tiempo de 60 

minutos y sus costos se estimaron en 716 euros, y se realiza observando el comportamiento 

y habilidades de los candidatos durante el desarrollo del ER. Como conclusión, esta 

metodología evalúa habilidades esenciales para un perfil laboral, como comunicación, 

orientación al cliente y resultados, manejo de herramientas informáticas, proactividad y actitud 

positiva.  

Fernandéz (Como se citó en Galleani, 2023) menciona el tema de selección de 

personal por competencias, en Chile, que se estructura en dos fases interrelacionadas: la 

fase de reclutamiento, dentro de la organización (reclutamiento interno) o fuera de ella 

(reclutamiento externo) con objetivo de atraer candidatos adecuados y la fase de selección, 

en el cual se   hace una comparación y evaluación para determinar quién se adapta mejor al 

cargo, de manera general se mencionan varios modelos de selección como el de "admisión 

forzosa", que asigna un candidato único a un puesto específico, el "modelo de selección", 

donde se evalúan varios candidatos para un solo puesto, y el "modelo de clasificación", que 
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evalúa múltiples candidatos para múltiples vacantes. Este enfoque optimiza el uso del talento 

disponible, minimizando costos y mejorando la eficiencia de los recursos humanos.  

Así mismo, en el nivel nacional, Jara, et al. (2023) en su trabajo con objetivo de 

potenciar los procesos de la gestión de talento humano en la empresa, en Lima, de tipo 

cualitativa y de diseño básico-experimental, a través de una entrevista a 4 trabajadores se 

evidencio que la MYPE carecía de un área de RR.HH y por ende, falta de comunicación, 

capacitación y un modelo de retroalimentación, lo cual conlleva a un clima agresivo y baja 

productividad, para ello se plantea como conclusión que la gestión empírica del personal y 

falta de procesos estandarizados debidos, genera deficiencias en la gestión del talento 

humano, agravando su desempeño. 

Jiménez, et al. (2023) en su investigación que tuvo por finalidad el analizar la gestión 

del talento humano en el sector público peruano, en Trujillo, menciona que de acuerdo con la 

revisión de los artículos consultados, es necesario que las organizaciones realicen ajustes 

periódicos en su comportamiento organizacional para fomentar la generación de nuevas 

ideas que impulsen mejoras dentro de la empresa, en cuanto a la gestión del talento humano, 

resulta crucial establecer canales de comunicación eficaces que permitan recopilar las 

sugerencias y opiniones de los empleados, lo que ayudaría a mejorar el ambiente laboral en 

la institución. Además, se recomienda priorizar contratar mano de obra local calificada en los 

procesos de selección de personal.  

Suárez, et al. (2020) en su trabajo que tuvo por objetivo de establecer hasta qué punto 

el rediseño de procesos impacta en la gestión de Recursos Humanos de la empresa Grupo 

Mundo Soluciones Empresariales, en Lima, menciona que el estudio revela que la 

implementación de la metodología BPM (Business Process Management) resultó en mejoras 

significativas en el área de Recursos Humanos, se logró una reducción del 60% en el tiempo 

dedicado al proceso de Reclutamiento y Selección, así como una mejora del 46% en la 

Gestión de Incorporación, Además, la estandarización y documentación de los procesos, que 

antes no existían, permitió optimizar tanto los costos como la eficiencia del personal; el 

rediseño de procesos ayudó a mejorar la productividad y el desempeño de los empleados, 

incrementando el desempeño general del personal del 56% al 78% y la capacitación del 44% 

al 97.5%. Estos resultados coinciden con estudios previos que también demostraron la 

efectividad del enfoque BPM en la mejora de procesos organizacionales y la optimización de 

recursos humanos.  

Por otro lado, en el nivel Local, Ludeña & Arbulú (2021) en su trabajo que tuvo por 

finalidad diferenciar la importancia de los efectos de los sistemas de trabajo de alto 

rendimiento (HPWS), por dimensiones, en el desempeño de los representantes de ventas de 

empresas farmacéuticas de Chiclayo, de tipo y diseño, de técnica por encuesta, con una 

muestra de 88 representantes con 1 año de experiencia en comercializar farmacéuticas en 
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Chiclayo entre 2019 y 2020, establece como resultados que en la prueba de normalidad, 

usando el test de Kolmogorov- Smirnov, se reveló que la distribución de datos no es normal 

para las variables, en el coeficiente de finalidad de Cronbach, apunta a una alta confiabilidad 

para HPWS (0.855) Y para compromiso afectivo (0.924), por otro lado en los efectos 

producidos por las dimensiones de HPWS (siglas en ingles de sistema de trabajo de alto 

rendimiento) en la variable dependiente se dividen en una mejora de las habilidades (a través 

de descripción del trabajo y evaluación de productividad humana se evidenció mejora), 

motivación (estas actitudes generan un impacto insignificante no directo) y oportunidades de 

mejora (prácticas de empoderamiento medidos a indicadores de compromiso efectivo y 

capital humano, evidencian impactos directos e indirectos), como conclusión se menciona 

que las HPWS impactan de manera variable en el desempeño laboral, a base de las 

dimensiones de mejora de habilidades, motivación y oportunidad de empoderamiento.  

Salazar (2021) en su tesis doctoral con objetivo de delimitar los componentes que 

impactan en la gestión pública de la Municipalidad de chiclayo, de tipo cuantitativo y diseño 

explicativo-propositivo, como técnica el cuestionario y una muestra de muestra de 30 

ciudadanos( 15 de la entidad y 15 ciudadanos ), se obtuvo como resultado que un 60% está 

de acuerdo con la estrategia de incentivos para mejorar la administración pública, un 64.28% 

señala que el conocimiento es deficiente y un 70% que debe existir mejoras en las 

capacitaciones, el 100% está en desacuerdo con la eficiencia de la prestación de servicios 

públicos, existe una percepción de bajos recursos-remuneraciones y la evaluación del 

ambiente laboral y comunicación es hostil y careciente, como concusión se establece que la 

municipalidad presenta deficiencias en su administración, señalando en la gestión humana, 

una desmotivación laboral y bajo desempeño, por ello se propone una serie de estrategias 

direccionadas al fortalecimiento de los principios de trabajo, respeto, equidad, justicia, 

transparencia y rendición de cuentas.  

Espinoza (2023) en su artículo con objetivo de proponer un plan de gestión del talento 

humano para mejorar la calidad de servicio a las víctimas de violencia familiar de la DML III, 

de tipo cuantitativo y diseño descriptivo-no experimental, como técnica la encuesta, con una 

muestra de 48 persona atendidas al mes, en los resultados, para la evaluación de la calidad 

se usó el método servqual, estableciéndose que el 64.6% categorizo el servicio como malo, 

el 22.9% como regular y el 12.5% como efectivo, en sus dimensiones de la herramienta 

usada, se menciona elementos tangibles (más del 50% calificó como deficientes sus 

instalaciones y recursos), alto % insatisfecho con la confiabilidad, mala gestión de empatía, 

ineficiente seguridad y capacidad de respuesta, en conclusión, para la solución de esta 

problemática se propone un plan de gestión humana enfocada en la calidad de servicio, 

estructurado en 3 etapas: selección, capacitación y evaluación del personal, con una 
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validación de la mencionada solución por el método DELPHI, aprobados por expertos, y 

considerando las estrategias planteadas como altamente efectivas.  

Así mismo, el desarrollo del presente trabajo, se justifica debido que una adecuada 

gestión del capital humano es fundamental para un desempeño eficiente en el cumplimiento 

de funciones laborales de los trabajadores, además de facilitar el desarrollo de habilidades 

relevantes para un desenvolvimiento en el entorno laboral. En contexto, la investigación se 

desarrollará en la Intendencia Macro Regional Norte SUSALUD, considerando al colaborador 

como un activo clave para el desarrollo institucional de cualquier organización, además, se 

identificó la necesidad de medir y analizar el estado actual de la gestión del capital humano, 

con el propósito de determinar si existe una correcta gestión. Por otro lado, el estudio se 

fundamenta en teorías que permiten evaluar el capital humano y destacar la importancia de 

aplicar un modelo de gestión adecuado para potenciar el principal recurso de las 

organizaciones, el cual es el “capital humano”. La investigación es factible, dado que en los 

últimos años las organizaciones han evidenciado mejoras significativas en el desempeño de 

sus colaboradores mediante la implementación de metodologías efectivas, las mismas que 

se han convertido en herramientas clave para resolver problemáticas asociadas a una 

administración deficiente de recursos públicos.  

1.2. Formulación del problema 

¿De qué manera se desarrolla la gestión del capital humano en la Intendencia Macro 

Regional Norte SUSALUD, 2024? 

1.3. Hipótesis 

H1: La gestión del capital humano impacta significativamente a la Intendencia Macro 

Regional Norte SUSALUD 

1.4. Objetivos 

1.4.1. Objetivo general 

Analizar la gestión del capital humano en la Intendencia Macro Regional Norte 

SUSALUD, 2024. 

1.4.2. Objetivos específicos 

• Identificar los factores que influyen en la gestión del capital humano en la Intendencia 

Macro Regional Norte SUSALUD, 2024. 

• Evaluar la valoración de los trabajadores sobre la actual gestión del capital humano 

realizada por los directivos en la Intendencia Macro Regional Norte SUSALUD, 2024.". 

• Determinar la percepción sobre los resultados de la inversión destinada a generar 

valor agregado al personal de la Intendencia Macro Regional Norte SUSALUD, 2024. 

1.5. Teorías relacionadas al tema 
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En los últimos años, las organizaciones han atravesado una revolución de la gestión 

en el recurso humano pues, es sabido que tiempo atrás, se avocaban sólo en los beneficios 

laborales, contrataciones y funciones, sin embargo, actualmente, se tiene una comprensión 

del denominado “capital humano calificado”, que es quien permite los logros de objetivos en 

la organización a través del cumplimiento de sus funciones y su activo conceptual. En base a 

estas afirmaciones, a continuación, se destacan definiciones de la dicha variable: 

Así mismo, Cuesta et al. (2007) define la gestión del capital humano como, todas 

aquellas actividades que una organización realiza para ofrecer estímulo, desarrollo y 

formación a sus colaboradores con el propósito de cualificarlos a su cargo, en relación a sus 

capacidades, habilidades y conocimientos. En otras palabras, la gestión del capital humano 

no está enfocado principalmente en la búsqueda del empleado más apto, sino, en la 

retención, el cual es un proceso por el que se atrae y retiene al colaborador para que pueda 

aportar a la organización, así mismo, hoy en día, son las organizaciones quienes están 

tomando como estrategia competitiva, este tipo de gestión. 

Por otro lado, Del Canto (2011) afirma que la gestión del capital humano implica el uso 

de diversas acciones estratégicas administrativas con la intención de fortalecer, elegir, atraer 

y mantener al recurso humano, fundamentalmente basado en enfatizar el talento de personas 

con alto potencial. 

Según Chiavenato (2011) indica que la gestión del capital humano es el conjunto de 

políticas y prácticas enfocadas en dirigir administrativamente el recurso humano desde la 

identificación de necesidad de personal hasta su posterior contratación, significando un 

conjunto de procesos diseñados por las organizaciones, para poder contar con el personal 

calificado por medio de la formación, motivación y desarrollo, para que el personal pueda 

sentirse comprometido en base a los esfuerzos que recibe por parte de los directivos.  

Para la elección de las dimensiones de la variable, se seleccionó a las afirmaciones 

de Chiavenato (2011) que menciona: 

Dimensión diseño de trabajo. Hace referencia a la estructura tangible e intangible 

del lugar de trabajo, como el desarrollo del aprendizaje continuo, que está enfocado en 

mejorar habilidades y rendimiento del personal, por el cual conlleva a una instrucción 

alineadas a las metas y perspectivas de que a la par incluye programas que potencien una 

formación más completa, promoviendo en los empleados nuevos y antiguos las posibilidades 

de enriquecer habilidades y conocimientos para un desarrollo eficientes de sus funciones 

encomendadas. Se miden factores como capacitaciones, desarrollo formativo y programas 

de rotación.  

Dimensión de Motivación y reconocimiento. Son los impulsos externos como 

internos que incentivan al empleado en realizar sus actividades de forma proactiva con el 

objetivo de cumplir con las metas organizacionales. Por ello la importancia de brindar un valor 
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positivo a un colaborador por su labor destacable que ejerce en la organización.  Se miden 

factores como incentivos, remuneración, condiciones laborales y relaciones laborales.  

Dimensión de Rendimiento. Considerada como un proceso juicioso en el que se 

evalúa a los colaboradores sobre el estado de cumplimiento de sus obligaciones, con el 

propósito de evidenciar cuando benéfico es su desempeño y de qué forma se le podría apoyar 

para mejorar sus destrezas y capacidades, permitiendo una calificación individual sobre el 

potencial que posee cada uno para el progreso futuro. Se evalúan métricas como la 

productividad, contribución, y presión laboral. 
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II. MATERIALES Y MÉTODOS 

2.1. Tipo y diseño de investigación  

El presente trabajo es de tipo descriptivo, porque recaba la información en un único 

momento, con el propósito de describir el objetivo de estudio y analizar las incidencias 

halladas en un tiempo dado, considerado en forma metafórica, para Tam et al. (2008) como 

la toma de una fotografía ante lo sucedido, permitiendo examinar la realidad. Así mismo esta 

investigación es de enfoque cuantitativo, explicado por Haro et al. (2024), debido a que tiene 

por defecto la prioridad de recolectar y analizar datos numéricos con el propósito de encontrar 

patrones y así, obtener una validación de la hipótesis establecida. 

Además, es de diseño no experimental porque no existe una manipulación de la 

variable independiente para ver su efecto en la variable dependiente. 

2.2. Población y muestra 

La población elegida fue de 42 trabajadores, responsables del funcionamiento de la 

organización, en cuanto a la muestra se seleccionó a 25 trabajadores, resultado de la 

aplicación de los criterios de inclusión y exclusión. Los criterios de selección son todas 

aquellas pautas y reglas específicas para incluir o excluir a los elementos que conformarán 

la muestra, por ello, como se mencionó por el tipo de muestreo, a criterio propio se decidió 

incluir como muestra a toda la población, para asegurar la máxima representación, a 

continuación, se menciona dichos criterios: 

Criterios de Inclusión 

• Edad: 25-50 años 

Criterios de Exclusión 

• Tiempo de antigüedad: trabajadores que lleven menos de 6 meses de labor 

• Puesto de trabajo: Jefaturas 

2.3. Variables 

Para el desarrollo del presente trabajo, se estableció como única, la variable y de 

carácter independiente la “Gestión del capital humano”. 
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2.4 Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variable Gestión del capital humano 

 Variable 

de 

estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento Valores 

finales 

Tipo 

de 

variab

le 

Escal

a de 

medic

ión 

Variable: 

Gestión 

del 

Capital 

Humano 

Administración 

del conjunto de 

capacidades 

de un 

trabajador y 

que 

contribuyen al 

valor 

económico de 

la empresa. 

Proceso 

administrativo 

flexible y 

cuantificable 

para mejorar el 

valor agregado 

generado de 

los empleados. 

 

Diseño de 

trabajo 

Capacitaciones 1  

 

 

 

 

Encuesta 

 

 

 

 

 

Escala Tipo 

Likert 

 

 

 

 

 

Cuantit

ativa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordina

l 

 

 

 

 

 

Desarrollo formativo 2 

Programas de rotación  3 

Motivación y 

reconocimiento 

Incentivos 4 

Remuneración  5 

Condiciones laborales 6 

Relaciones laborales 7 

Rendimiento Productividad 8 

Contribución  9 

Presión laboral 10 
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2.5. Técnicas e instrumentos de recolección de la información 

Respecto a las técnicas de recolección de datos, para dicho trabajo, se usó como técnica 

a la encuesta, el cual es un método estructurado y estandarizado que implica la distribución de 

un cuestionario a un grupo de participantes. Las preguntas en la encuesta suelen ser cerradas, 

con respuesta predefinidas, y de datos cuantitativos para realizar un análisis estadístico. Las 

encuestas se administraron en persona, permitiendo recopilar información de manera eficiente y 

alcanzar una muestra representativa. Este método es útil para obtener datos sobre preferencias, 

opiniones, comportamientos o características demográficas de un grupo grande de personas (La 

Torre et al., 2007). 

Por otro lado, se usó un Análisis documental. Se usó un análisis documental, que es una 

técnica basada en la combinación de información proveniente de diversas fuentes, requiriendo 

el uso de análisis crítico. Esta técnica sirve como soporte base debido al cúmulo de 

conocimientos recopilados de un determinado tema, facilitando la comprensión del estudio a 

través de teorías fundamentadas, además, actúa como un complemento de apoyo durante el 

desarrollo de la investigación (Orellana & Sánchez, 2006). 

Así mismo, como instrumento de recolección de datos, Se hizo uso del cuestionario, 

conceptualizado según La Torre et al. (2007) como la redacción de un formato a modo de 

interrogatorio, el cual, se adquiere datos relacionados al objeto de estudio formado por un grupo 

de preguntas cuidadosamente planteadas, para conocer ciertos hechos o aspectos en específico.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

23 
 

III. RESULTADOS 

3.1. Resultados y gráficos 

Tabla 2 

Variable de Gestión del Capital Humano 

 Frecuencia Porcentaje 

Mala 2 8,0 

Regular 20 80,0 

Buena 3 12,0 

Total 25 100,0 

 

Figura 1 

Variable de Gestión del Capital Humano 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: En los resultados generales de la variable analizada, se muestra una percepción de un 

nivel regular con un 80% correspondiente a 20 encuestados, el 12% manifiesta un nivel bueno y 

solo el 8%, es decir, 02 colabores consideran que la gestión de dichas dimensiones no se está 

llevando de la manera correcta. 
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Tabla 3 

Dimensión 1: Diseño de Trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 

Mala 2 8,0 

Regular 20 80,0 

Buena 3 12,0 

Total 25 100,0 

 

Figura 2 

Dimensión 1: Diseño de Trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. En los resultados de la dimensión de diseño de trabajo, se observa que el 80% de los 25 

colaboradores encuestados señalan un nivel regular de la gestión. Esto implica que indicadores 

como las capacitaciones brindadas, desarrollo formativo y programas de rotación son 

gestionados de manera regular por los directivos. Sin embargo 3 colaboradores, equivalentes al 

12% afirman una buena gestión de dicha dimensión.  
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Tabla 4 

Dimensión 2: Motivación y Reconocimiento 

 Frecuencia Porcentaje 

Mala 2 8,0 

Regular 19 76,0 

Buena 4 16,0 

Total 25 100,0 

 

Figura 3 

Dimensión 2: Motivación y Reconocimiento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Según los resultados de la dimensión de motivación y reconocimiento, se observa que el 

76% de los colaboradores señalan un nivel regular de gestión en los indicadores de incentivos, 

remuneración, condiciones y relaciones laborales. Así mismo, el 16%, equivalentes a 4 

colaboradores manifiestan un nivel bueno, mientras que solo el 8% considera que su nivel es 

deficiente y que la gestión de dicha dimensión debería mejorar.  
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Tabla 5 

Dimensión 3: Rendimiento 

 Frecuencia Porcentaje 

Mala 2 8,0 

Regular 20 80,0 

Buena 3 12,0 

Total 25 100,0 

 

Figura 4 

Dimensión 3: Rendimiento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Para los resultados de la dimensión de rendimiento, se observa que el 80% 

correspondiente a 20 encuestados, indican un nivel regular en esta gestión, en indicadores como 

productividad, contribución, y presión laboral, sin embargo, solo 2 de 25 encuestados, indican un 

nivel malo, necesitando mejoras en la gestión de esta dimensión clave.  
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IV. DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES 

Para la discusión de acuerdo al objetivo general de “Analizar la gestión del capital 

humano en la Intendencia Macro Regional Norte SUSALUD, 2024”, de acuerdo a los datos 

obtenidos en la tabla n 02, el 80% de los encuestados señalan a través de los resultados, que la 

gestión del capital humano se encuentra en niveles regulares, indicando que no existen grandes 

deficiencias, pero tampoco muestra un escenario favorable. Estos resultados son reafirmados al 

ser contrastado con la investigación de Solano et al. (2023) en el que indica que las PYMES, 

suelen enfrentar limitaciones financieras y de personal especializado, lo que dificulta la 

implementación de programas formales de gestión del talento y oportunidades de capacitación, 

por otro lado, las empresas poseen estructuras organizacionales más simples y una cultura 

empresarial menos formal, careciendo de una visión estratégica a largo plazo, lo que afirma las 

causa a posibles escenarios del resultado de dicha variable de estudio. Es así como Cuesta et al. 

(2007) quien definió la gestión del capital humano como, todas aquellas actividades que una 

organización realiza para ofrecer estímulo, desarrollo y formación a sus colaboradores con el 

propósito de cualificarlos a su cargo, en relación a sus capacidades, habilidades y conocimientos. 

En cuanto al objetivo específico 1 de “Identificar los factores que influyen en la gestión 

del capital humano en la Intendencia Macro Regional Norte SUSALUD, 2024”, en cuanto a los 

resultados obtenidos en la tabla 03, señalan una valoración regular, calificando que el actual 

sistema de gestión impide el cumplimiento de labores de manera eficiente, dado que no se les 

brinda capacitaciones, esfuerzos en su desarrollo formativo, programas de rotación en el que se 

asegure el desarrollo gradual del trabajador en su nuevo puesto de trabajo. Así mismo, el 

resultado se contrasta con Jara et al. (2023) en cual se observó en la empresa de su estudio que, 

no existe un área de recursos humanos formal, que genera problemas como, falta de 

comunicación y estructura organizativa clara, trabajos de manera aislada y nula retroalimentación 

para mejora continua. Por otro lado, Del Canto (2011) menciona que GCH implica el uso de 

diversas acciones estratégicas administrativas con la intención de fortalecer, elegir, atraer y 

mantener al recurso humano.   

Así mismo, para el objetivo específico 2 de “Evaluar la valoración de los trabajadores 

sobre la actual gestión del capital humano realizada por los directivos en la intendencia Macro 

Regional Norte SUSALUD, 2024”, dando como resultado en la tabla 4, un nivel regular de 

acuerdo a la valoración dada por los encuestados, estos datos demuestran que el clima laboral 

posee deficiencias, en consecuencia, se están dando dificultades para incentivar al trabajador, 

remuneraciones insatisfechas, condiciones laborales deseables, y relaciones laborales no 

óptimas. Dicha situación es similar a la presentada por Jiménez et al. (2023) en su investigación 
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que tiene por finalidad el analizar la gestión del talento humano en el sector público en Trujillo, 

menciona que, de acuerdo con la revisión de los artículos consultados, es necesario que las 

organizaciones realicen ajustes periódicos en su comportamiento organizacional para fomentar 

la generación de nuevas ideas que impulsen mejoras dentro de la empresa. En cuanto a la 

gestión del talento humano su investigación, quien nos indica que Chiavenato (2011) menciona 

que GCH es el conjunto de políticas y prácticas enfocadas en dirigir administrativamente el 

recurso humano desde la identificación de necesidad de personal hasta su posterior contratación. 

Finalmente, el objetivo específico 3 de “Determinar la percepción sobre los resultados 

de la inversión destinada a generar valor agregado al personal de la Intendencia Macro Regional 

Norte SUSALUD, 2024”, dando como resultado según la tabla 5 un nivel regular, dicha 

valorización muestra la necesidad de potenciar la productividad, contribución del personal al ente 

y mejora en la presión laboral ejercida por los directivos hacia el trabajador. En contraste, Vergara 

et al. (2021) menciona que para una gestión humana eficiente, prioritariamente, la alta dirección 

y los trabajadores deben de comprometerse al trabajo conjunto y tener habilidades necesarias 

para diseñar una estrategia sostenible. Por otro lado, se menciona la idea de Cuesta et al. (2007), 

que la GCH no está enfocado principalmente en la búsqueda del empleado más apto, sino, en la 

retención, el cual es un proceso por el que se atrae y al colaborador para que pueda aportar a la 

organización.  

En cuanto a la conclusión respecto al problema de estudio, la Intendencia Macro 

Regional Norte, SUSALUD demuestra  deficiencias en la gestión del capital humano, situación 

que se ha denotado en mayor medida los últimos meses, debido a constantes cambio de 

Intendente, por este motivo, las estrategias de gestión no son claras y están afectando el 

compromiso de los colaboradores por excesiva carga laboral, mala coordinación  y comunicación 

de jefes y trabajadores, dificultando la generación de valor humano y de los servicio brindados 

del ente estatal, dichos hallazgos se relacionan con los resultados, del cual, 80 % de trabajadores 

encuestados señalan niveles regulares de cómo se está gestionando el capital humano. 

En relación al Objetivo específico 1, una adecuada fuerza laboral empieza desde 

procesos óptimos y eficientes como contrataciones idóneas para hallar personal responsable 

para el cumplimiento de su trabajo. Sin embargo, se identificaron factores que afectan 

dimensiones como el rendimiento de los trabajadores, principalmente por falta de recursos 

necesarios, para realizar sus funciones de manera óptima. A este factor se le añade condiciones 

de trabajo no idóneas debido a falta de infraestructura, materiales y herramientas necesarias 

para reducir tiempos de ejecución de actividades, mermando procesos de trabajo 

organizacionales y retrasos, esto es reafirmado en los resultados, del cual, se evidencia 
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claramente las 3 dimensiones como factores directos para que se garantice una correcta gestión 

de dicho campo: un buen “Diseño de trabajo”, generar “Motivación y reconocimiento” y 

estrategias para mejorar el “Rendimiento laboral”. 

Así mismo, en relación al Objetivo específico 2, la actual gestión del capital humano 

necesita una renovación estructural, el cual, mejora procesos y roles. En la Intendencia Macro 

Regional Norte, los trabajadores señalan una inadecuada gestión en un nivel regular respecto a 

los 3 indicadores, a su vez, se evidencio la necesidad de diseñar cargos necesarios y la definición 

de procesos para el desarrollo de labores. Por otro lado, las estrategias implementadas no están 

garantizando el desarrollo efectivo de generación de valor agregado al personal, lo cual es 

necesario evaluaciones y seguimiento como indicador de gestión planificada para alinear la 

productividad y los esfuerzos directivos con las metas institucionales.  

Para finalizar, respecto al Objetivo específico 3, los resultados producidos por el 

trabajador son regulares, sin embargo, como se evidencio, la inversión de recursos destinados 

también es escasa, evidencia clara es el incumplimiento de actividades esquematizadas en el 

POI, que, en términos laborales, resulta en productividades bajas, contrastando con la dimensión 

3 de “Rendimiento” resultando en nivel regular. Por otro lado, esta dimensión está relacionada 

con la productividad, contribución del personal a su centro laboral y la presión laboral ejercida, 

por lo cual se debe centrar en estrategias de mejora continua y mejores inversiones destinadas 

al personal. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia. 

  

Matriz de Consistencia 

Título: “Análisis De La Gestión Del Capital Humano En La Intendencia Macro regional Norte Susalud, 2024” 

 

Problemas Objetivos Hipótesis Tipo  

de 

investigación 

Diseño de 

investigación 

General 

 

 

H1: La gestión 

del capital 

humano impacta 

significativamente 

a la Intendencia 

Macro Regional 

Norte SUSALUD 

  

 

 

Descriptivo 

 

Enfoque 

cuantitativo 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Diseño no 

experimental 

¿De qué manera se 

desarrolla la gestión del 

capital humano en la 

Intendencia Macro 

Regional Norte 

SUSALUD, 2024? 

Analizar la gestión del 

capital humano en la 

Intendencia Macro 

Regional Norte SUSALUD, 

2024. 

Específicos Variables 

¿Cuáles son los factores 

que influyen en la 

gestión del capital 

humano en la 

Intendencia Macro 

Regional Norte 

SUSALUD, 2024? 

Identificar los factores que 

influyen en la gestión del 

capital humano en la 

Intendencia Macro 

Regional Norte SUSALUD, 

2024.  

 

 

 

 

V1: 

Gestión del 

capital humano 

 

 

 

 

  

¿Cuál es la valoración 

de los trabajadore sobre 

la sobre la actual gestión 

del capital humano 

realizada por los 

directivos en la 

Intendencia Macro 

Regional Norte 

SUSALUD, 2024? 

Evaluar la valoración de los 

trabajadore sobre la sobre 

la actual gestión del capital 

humano realizada por los 

directivos en la Intendencia 

Macro Regional Norte 

SUSALUD, 2024.  

Técnica-

Instrumento 

Muestra 

 

 

 

Encuesta-

Cuestionario 

 

 

 

25 trabajadores 

¿Como es percibida la 

inversión destinada a 

general valor agregado 

al personal de la 

Intendencia Macro 

Regional Norte 

SUSALUD, 2024? 

Determinar la percepción 

sobre los resultados de la 

inversión destinada a 

generar valor agregado al 

personal de la Intendencia 

Macro Regional Norte 

SUSALUD, 2024.  
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Anexo 2. Encuesta usada para recolección de información desde los trabajadores, especificadas 

para la variable “Gestión del capital humano” 

 

ENCUESTA 

Estimado Trabajador(a), responda con veracidad esta breve encuesta, dichos resultados serán 

meramente usados para la investigación realizada, sin más preámbulo, gracias de antemano. 

MARQUE CON UN ASPA Y/O RESPONDA LA PREGUNTA SEGÚN CORRESPONDA 

I. DATOS PERSONALES 

      Sexo:              Hombre         Mujer               Edad:  ________     

          

1. ¿Cómo considera usted, las capacitaciones que recibe para el fortalecimiento de sus 

competencias? 

Muy malo 

Malo   

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

2. ¿Cómo considera usted, la gestión en desarrollo formativo de los profesionales, 

técnicos y obreros en su centro laboral? 

Muy malo 

Malo   

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

3. ¿Cómo considera usted, la rotación de puestos en su estadía en el ente? 

Muy malo 

Malo   

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

4. ¿Cómo considera usted, los incentivos laborales para la mejora del valor al capital 

humano? 

Muy malo 

Malo   

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

 

5. ¿Cómo considera usted, las compensaciones recibidas en base a su esfuerzo laboral? 

Muy malo 
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Malo   

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

6. ¿Cómo considera usted, las condiciones laborales dadas por los directivos hacia su 

persona y el resto de colaboradores? 

Muy malo 

Malo   

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

7. ¿Cómo considera usted, las relaciones interpersonales entre colaboradores de las 

diferentes áreas? 

Muy malo 

Malo   

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

8. ¿Cómo considera usted, la productividad laboral de los trabajadores en el ente? 

Muy malo 

Malo   

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

9. ¿Cómo considera usted, la contribución que genera a partir de su trabajo en su centro 

laboral? 

Muy malo 

Malo   

Regular 

Bueno 

Muy bueno 

10. ¿Cómo considera usted, la presión laboral ejercida sobre los trabajadores?  

Muy malo 

Malo   

Regular 

Bueno 

Muy bueno 
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Anexo 3. Validación n°1 de instrumento de recolección de datos (Encuesta) por Juicio de 

expertos (Hoja 1) 
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Anexo 4. Validación n°1 de instrumento de recolección de datos (Encuesta) por Juicio de 

expertos (Hoja 2) 
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Anexo 5. Validación n°2 de instrumento de recolección de datos (Encuesta) por Juicio de 

expertos (Hoja 1) 
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Anexo 6. Validación n°2 de instrumento de recolección de datos (Encuesta) por Juicio de 

expertos (Hoja 2) 
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Anexo 7. Carta de presentación el cual contiene como asunto, la solicitud de permiso y apoyo 

en investigación, para los fines académicos correspondientes. 
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Anexo 8. Cargo de solicitud complementaria que se pidió por parte de mesa de partes de ente 

investigado al equipo de investigación.  
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Anexo 9. Primer oficio en el cual otorga permiso a los estudiantes para realizar la investigación 

en SUSALUD. 
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Anexo 10. Segundo oficio en el cual se modificó el título de investigación por cuestiones 

metodológicas. 
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Anexo 11. Resolución en el cual se aprueba el título del trabajo de investigación 
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Anexo 12. Resolución en el cual se aprueba el título del trabajo de investigación (Hoja 2). 
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Anexo 13. Resolución en el cual se aprueba el título del trabajo de investigación (Hoja 3). 
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Anexo 14. Procesamiento de datos obtenidos a partir de la ejecución de la encuesta a los 

colaboradores de SUSALUD. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 15. Visita al área de estudio para la ejecución del instrumento de recolección de datos 
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Anexo 16. Formato T1 
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Anexo 17. Acta de segundo control de revisión de similitud de la investigación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


