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Resumen
La investigacion esta centrada en el analisis de la gestion del capital humano en la
Intendencia Macro Regional Norte de SUSALUD, justificando su importancia, debido que es
necesario un analisis situacional de la gestién administrativa en dicho campo, para
asegurarse de que se esté generando un valor agregado y preparar idéneamente al personal
de dicho ente fiscalizador del sistema de salud, ademas, 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 gestién 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”. Asi mismo, dicho trabajo es descriptivo, de
enfoque cuantitativo y disefio 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 gestion del capital humano impacta significativamente
en SUSALUD desde sus indicadores claves, por ello, es imprescindible desarrollar un plan

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

Palabras clave

Gestion del capital, clima laboral, comunicacion, organizacion, desafios.



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



I. INTRODUCCION

En la travesia de la republica peruana, el sector empresarial tuvo un desarrollo notable
en estas 2 ultimas décadas, cuyos periodos fueron de buen augurio econémico y forjaron
épocas de bonanza en incrementos de puestos laborales, atraccion a inversion e ingresos
tributarios al estado, traducido este contexto, un periodo de crecimiento econdémico, sin
embargo, existen falencias a nivel institucional en un gran nimero de empresas que afirman
la urgencia de ejecutar planes de acciones de mejora respecto a la gestién del capital
humano.

Asi mismo, una eficiente gestidon del capital humano es muy importante para las
empresas debido a que esta relacionado con indicadores de productividad y eficiencia, por
otro lado, una direccion estratégica en recursos humanos es fundamental, al asegurar
motivacién y minimizacion de conflictos en los trabajadores, asi mismo, dicha variable, influye
positivamente en el clima y ambiente laboral, desde factores como comunicacion efectiva,
respeto mutuo, colaboracién 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 forzd 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 frené el crecimiento, estabilidad y calidad de
oportunidades laborales. Por otro lado, las nuevas medidas, alteraron el estilo de vida de las
personas y practicas 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 gestion del capital humano en
la Intendencia Macro Regional Norte de SUSALUD debido a que permitira comprender como
se esta direccionando al trabajador, y como se valora el esfuerzo de los directivos por cotizar
el activo humano, y que factores influyen en una correcta gestion humana.

1.1 Realidad problematica.

Respecto a un contexto Internacional, Canossa (2021) en su trabajo que analiz6
los aportes que tienen las metodologias de gestion de proyectos en las evaluacion de
desempenio, en Costa Rica, en el cual se menciona que es una funcionalidad esencial para
la mejora del desempefio de los colaboradores y la empresa, ademas de que dicho enfoque
permite el control del tiempo y los recursos, facilitando la evaluacion del desempefio, ademas
de fomentar las competencias y crecimiento integral de los trabajadores; por otro lado, se
recomienda la gestion por proyectos en todos aquellos procesos para mejorar el uso de
recursos, desempefio y el talento humano, y priorizar el rol del lider del proyecto, para una
supervision y acompanamiento eficaz del equipo en todas sus tareas, propiciando la

colaboracién y motivacion.
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Vergara Romero, et al. (2021) en su investigacion que tuvo por finalidad el hacer una
revision de la teoria del capital humano y el sostén de la organizacién, Ecuador, menciona a
través de varios autores como United Nations-UN (2019) que afirma una relacion entre ambas
variables y la priorizacion de la sostenibilidad contribuye a la agenda 2030, Lazareva, et al.
(2019) menciona que para una gestion humana eficiente, es de caracter prioritario que la alta
direccién y los trabajadores deben de comprometerse como también poseer habilidades que
coadyuven a una estrategia sostenible, Shleifer & Vishny (1997) mencionan a la gestion 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
ecologicas y sociales, Gallardo, et al. (2019) menciona que este tipo de gestion asegura la
competencia y éxito en las organizaciones, con una promocion de la creacion y cultura
organizacional, para basarse en soluciones sostenibles ante problemas.

Diaz et al. (2020), en su libro con el propésito de reconocer las definiciones y modelos
propuestos por diversos autores sobre la inteligencia emocional y el éxito de proyectos, en
Colombia , menciona a la teoria del constructivismo social, en el que los individuos forman
su comprension del mundo a través de sus experiencias, lo que es fundamental para entender
cémo la inteligencia emocional influye en el éxito de los proyectos, donde los equipos estan
compuestos por personas de diversas disciplinas y una sélida interaccion sociales, a traves
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 articulo sobre modelos para uso de métodos y marcos de trabajo agiles para
RR.HH, en Lima, nos menciona a 3 metodologias relevantes: “Design Thinking, Scrum y
Kanban”, del cual son efectivas, ampliamente usadas, de facil implementacién, conocidas y
de caracter flexible ante situaciones imprevistas, ademas se recalca establecer una
clasificacion clara y estandar de los procesos de Recursos Humanos facilitando la integracion
de practicas agiles en el area y de todo el personal, por otro lado se hace mencién que existe
una relacién entre los subprocesos de RR.HH y las metodologias agiles, en la cual Design
Thinking es la menos usada en comparacion a scrum, debido al amplio conocimiento previo
que poseen los profesionales.

Gutiérrez, et al. (2021) en su articulo que indica la relacion entre la gestion humana y
la satisfaccion laboral de funcionarios de un hospital militar, en Lima, menciona la
identificaciéon de debilidades en los procesos de la retenciéon y la promocion 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 atencidn de calidad al cliente, ademas, se hace

hincapié en la existencia de una alta rotacion que desencadena en carencia de satisfaccion
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y lealtad, impactando simultaneamente en el atractivo de la empresa en el mercado laboral,
como medida de accion se recomendd el uso de estrategias sdélidas para promover la
estabilidad laboral, capacitaciones, y el reconocimiento de la labor del personal, conllevando
a una mejora de compromiso y satisfaccién laboral.

Solano, et al. (2023) en su articulo enfocada en analizar las tacticas empleadas para
gestionar el talento en las pequefias y medianas empresas en Lima, menciona que las
PYMES del sector comercio en Peru suelen enfrentar limitaciones financieras y de personal
especializado, lo que dificulta la implementacién de programas formales de gestién del talento
y oportunidades de capacitacion, por otro lado, las empresas poseen estructuras
organizativas mas simples y una cultura empresarial menos formal, careciendo de una visién
estratégica a largo plazo para el desarrollo de habilidades como una deficiente retencién de
talento y su capacidad para competir, sin embargo, otras pymes estan adoptando enfoques
proactivos, implementando programas de capacitacion y aprovechando tecnologias para
mejorar la gestion del talento de manera mas 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
mision 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, Parr. 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 anos a
avalar el derecho basico a la salud de los usuarios, a través de la supervision y regulacion de
prestadores y profesionales de los servicios mencionados en el sector publico-privado, a
través de su principal, mecanismo de accion, 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 estandares. No obstante, Dicha sede,
afronta desafios que inhiben su capacidad total para poder cumplir sus objetivos
organizacionales, dado a los multiples problemas internos e injerencias externas, asi mismo,
se evidencio que una de las falencias de crucial importancia recae en la falta de una correcta
gestién humana que afecta a esta organizacion desde hace algunos afios, repercutiendo en
el garantizar el cumplimiento de sus objetivos institucionales.

En cuanto a la gestion humana en relacion al organismo de estudio, se evidencia a
través de los autores mencionados que es un problema comun, y no visualizado con la debida
importancia; Susalud, no tiene una gestién sélida en la praxis, tiene relevantes problemas
para generar un valor agregado al trabajador, desde su incorporacion hasta el cese de sus
funciones, como una clara carencia de capacitaciones, desarrollo de capacidades como las
comunicativas, trabajo en equipo, entre otras, ademas de una falta de optimizacién en su

clima laboral y linea de mando, por lo cual, genera una reaccion en cadena en la
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administracion en otras areas, principalmente en su productividad, prueba de ello, el
incumplimiento de su plan operativo institucional.

Para un estudio mas detallado, se plante6 antecedentes de estudio, que consiste en
trabajos previos, el cual, desde un nivel internacional, Eraso & Salazar (2022), en su articulo
que busco comprender las ventajas empresariales y globales que aporta la gestién del capital
humano, en Colombia, en la cual menciona que para la obtencién de dichas ventajas, es
crucial una estrategia de incentivos monetarios adecuados que puede estimular a su vez el
consumo en la economia nacional, también se exhorta a una estabilidad laboral como trabajo
en equipo, para evitar costos de capacitacion y contratacion; en cuanto a los beneficios que
conlleva una gestion del capital humano a nivel individual y nacional en contexto internacional,
se afirma una relaciéon de ambas variables en paises industrializados, gracias a una alienacién
de sus politicas publica en educacion, capacitacion y salud, en cuanto a ventajas
empresariales se halla mejoras en el clima laboral, bienestar de los empleados y capacitacion
continua, lo que incrementa la productividad y competitividad empresarial.

Soares & Sanchez (2020), en su investigacion propuesta al analisis de los conceptos
del escape room y la seleccion de personal, en México, nos menciona que se realizd una
propuesta de acuerdo a esta metodologia, en donde se presentdé un modelo de disefo de
Escape Room (ER) basado en el modelo CANVAS, aplicado a la seleccion 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 problematica fundamentada de una intoxicacién
en el rio 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 situacion,
demostrando sus competencias en la identificacion y analisis de informacion relevante, la
estructura de la actividad se mantiene lineal, facilitando su evaluacion 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 conclusion, esta
metodologia evalua habilidades esenciales para un perfil laboral, como comunicacion,
orientacion al cliente y resultados, manejo de herramientas informaticas, proactividad y actitud
positiva.

Fernandéz (Como se citd en Galleani, 2023) menciona el tema de seleccion de
personal por competencias, en Chile, que se estructura en dos fases interrelacionadas: la
fase de reclutamiento, dentro de la organizacién (reclutamiento interno) o fuera de ella
(reclutamiento externo) con objetivo de atraer candidatos adecuados y la fase de seleccion,
en el cual se hace una comparacion y evaluacién para determinar quién se adapta mejor al
cargo, de manera general se mencionan varios modelos de seleccién como el de "admision
forzosa", que asigna un candidato unico a un puesto especifico, el "modelo de seleccion”,

donde se evaluan varios candidatos para un solo puesto, y el "modelo de clasificacion", que
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evalua multiples candidatos para multiples vacantes. Este enfoque optimiza el uso del talento
disponible, minimizando costos y mejorando la eficiencia de los recursos humanos.

Asi mismo, en el nivel nacional, Jara, et al. (2023) en su trabajo con objetivo de
potenciar los procesos de la gestion de talento humano en la empresa, en Lima, de tipo
cualitativa y de disefio basico-experimental, a través de una entrevista a 4 trabajadores se
evidencio que la MYPE carecia de un area de RR.HH y por ende, falta de comunicacion,
capacitacion y un modelo de retroalimentacion, lo cual conlleva a un clima agresivo y baja
productividad, para ello se plantea como conclusion que la gestion empirica del personal y
falta de procesos estandarizados debidos, genera deficiencias en la gestiéon del talento
humano, agravando su desempeiio.

Jiménez, et al. (2023) en su investigacion que tuvo por finalidad el analizar la gestion
del talento humano en el sector publico peruano, en Trujillo, menciona que de acuerdo con la
revisién de los articulos consultados, es necesario que las organizaciones realicen ajustes
periodicos en su comportamiento organizacional para fomentar la generacién de nuevas
ideas que impulsen mejoras dentro de la empresa, en cuanto a la gestion del talento humano,
resulta crucial establecer canales de comunicacion eficaces que permitan recopilar las
sugerencias y opiniones de los empleados, lo que ayudaria a mejorar el ambiente laboral en
la institucidon. Ademas, se recomienda priorizar contratar mano de obra local calificada en los
procesos de seleccion de personal.

Suarez, et al. (2020) en su trabajo que tuvo por objetivo de establecer hasta qué punto
el redisefio de procesos impacta en la gestién de Recursos Humanos de la empresa Grupo
Mundo Soluciones Empresariales, en Lima, menciona que el estudio revela que la
implementacién de la metodologia BPM (Business Process Management) resulté en mejoras
significativas en el area de Recursos Humanos, se logré una reduccion del 60% en el tiempo
dedicado al proceso de Reclutamiento y Seleccién, asi como una mejora del 46% en la
Gestion de Incorporacion, Ademas, la estandarizacion y documentacion de los procesos, que
antes no existian, permitié optimizar tanto los costos como la eficiencia del personal; el
redisefio de procesos ayudd a mejorar la productividad y el desempefio de los empleados,
incrementando el desempefo general del personal del 56% al 78% y la capacitacion 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 optimizacion de
recursos humanos.

Por otro lado, en el nivel Local, Ludefa & Arbulu (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 desempefio de los representantes de ventas de
empresas farmacéuticas de Chiclayo, de tipo y diseno, de técnica por encuesta, con una

muestra de 88 representantes con 1 afio 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 revel6 que la distribucion 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 descripcion del trabajo y evaluacion de productividad humana se evidencié mejora),
motivacién (estas actitudes generan un impacto insignificante no directo) y oportunidades de
mejora (practicas de empoderamiento medidos a indicadores de compromiso efectivo y
capital humano, evidencian impactos directos e indirectos), como conclusién se menciona
que las HPWS impactan de manera variable en el desempefio laboral, a base de las
dimensiones de mejora de habilidades, motivacion y oportunidad de empoderamiento.

Salazar (2021) en su tesis doctoral con objetivo de delimitar los componentes que
impactan en la gestion publica de la Municipalidad de chiclayo, de tipo cuantitativo y disefio
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% esta
de acuerdo con la estrategia de incentivos para mejorar la administracién publica, un 64.28%
sefala que el conocimiento es deficiente y un 70% que debe existir mejoras en las
capacitaciones, el 100% esta en desacuerdo con la eficiencia de la prestacién de servicios
publicos, existe una percepcién de bajos recursos-remuneraciones y la evaluacién del
ambiente laboral y comunicacién es hostil y careciente, como concusion se establece que la
municipalidad presenta deficiencias en su administracion, sefalando en la gestién humana,
una desmotivacién laboral y bajo desempefio, por ello se propone una serie de estrategias
direccionadas al fortalecimiento de los principios de trabajo, respeto, equidad, justicia,
transparencia y rendicion de cuentas.

Espinoza (2023) en su articulo con objetivo de proponer un plan de gestion del talento
humano para mejorar la calidad de servicio a las victimas de violencia familiar de la DML IlI,
de tipo cuantitativo y disefio descriptivo-no experimental, como técnica la encuesta, con una
muestra de 48 persona atendidas al mes, en los resultados, para la evaluacién de la calidad
se uso 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 (mas del 50% calific6 como deficientes sus
instalaciones y recursos), alto % insatisfecho con la confiabilidad, mala gestién de empatia,
ineficiente seguridad y capacidad de respuesta, en conclusiéon, para la solucién de esta
problematica se propone un plan de gestion humana enfocada en la calidad de servicio,

estructurado en 3 etapas: seleccion, capacitacién y evaluacion del personal, con una
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validacion de la mencionada solucion por el método DELPHI, aprobados por expertos, y
considerando las estrategias planteadas como altamente efectivas.

Asi mismo, el desarrollo del presente trabajo, se justifica debido que una adecuada
gestion del capital humano es fundamental para un desempenio eficiente en el cumplimiento
de funciones laborales de los trabajadores, ademas de facilitar el desarrollo de habilidades
relevantes para un desenvolvimiento en el entorno laboral. En contexto, la investigacién se
desarrollara en la Intendencia Macro Regional Norte SUSALUD, considerando al colaborador
como un activo clave para el desarrollo institucional de cualquier organizacion, ademas, se
identificd la necesidad de medir y analizar el estado actual de la gestién del capital humano,
con el propésito de determinar si existe una correcta gestién. Por otro lado, el estudio se
fundamenta en teorias que permiten evaluar el capital humano y destacar la importancia de
aplicar un modelo de gestion adecuado para potenciar el principal recurso de las
organizaciones, el cual es el “capital humano”. La investigacion es factible, dado que en los
ultimos afios las organizaciones han evidenciado mejoras significativas en el desempefio de
sus colaboradores mediante la implementacion de metodologias efectivas, las mismas que
se han convertido en herramientas clave para resolver problematicas asociadas a una
administracion deficiente de recursos publicos.

1.2. Formulacion del problema

¢ De qué manera se desarrolla la gestion del capital humano en la Intendencia Macro
Regional Norte SUSALUD, 20247
1.3. Hipotesis

H1: La gestion del capital humano impacta significativamente a la Intendencia Macro
Regional Norte SUSALUD
1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general

Analizar la gestion del capital humano en la Intendencia Macro Regional Norte
SUSALUD, 2024.

1.4.2. Objetivos especificos
¢ |dentificar los factores que influyen en la gestion del capital humano en la Intendencia

Macro Regional Norte SUSALUD, 2024.

e Evaluar la valoracion de los trabajadores sobre la actual gestién del capital humano

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

e Determinar la percepcién sobre los resultados de la inversién destinada a generar

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

1.5. Teorias relacionadas al tema
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En los ultimos afios, las organizaciones han atravesado una revolucion de la gestion
en el recurso humano pues, es sabido que tiempo atras, se avocaban sdlo en los beneficios
laborales, contrataciones y funciones, sin embargo, actualmente, se tiene una comprension
del denominado “capital humano calificado”, que es quien permite los logros de objetivos en
la organizacion a través del cumplimiento de sus funciones y su activo conceptual. En base a
estas afirmaciones, a continuacion, se destacan definiciones de la dicha variable:

Asi mismo, Cuesta et al. (2007) define la gestién del capital humano como, todas
aquellas actividades que una organizacién realiza para ofrecer estimulo, desarrollo y
formacion a sus colaboradores con el propésito de cualificarlos a su cargo, en relacion a sus
capacidades, habilidades y conocimientos. En otras palabras, la gestion del capital humano
no estd enfocado principalmente en la busqueda del empleado mas apto, sino, en la
retencion, el cual es un proceso por el que se atrae y retiene al colaborador para que pueda
aportar a la organizacion, asi mismo, hoy en dia, son las organizaciones quienes estan
tomando como estrategia competitiva, este tipo de gestién.

Por otro lado, Del Canto (2011) afirma que la gestion del capital humano implica el uso
de diversas acciones estratégicas administrativas con la intencién de fortalecer, elegir, atraer
y mantener al recurso humano, fundamentalmente basado en enfatizar el talento de personas
con alto potencial.

Segun Chiavenato (2011) indica que la gestion del capital humano es el conjunto de
politicas y practicas enfocadas en dirigir administrativamente el recurso humano desde la
identificacion de necesidad de personal hasta su posterior contratacion, significando un
conjunto de procesos disefiados por las organizaciones, para poder contar con el personal
calificado por medio de la formacion, motivacién y desarrollo, para que el personal pueda
sentirse comprometido en base a los esfuerzos que recibe por parte de los directivos.

Para la eleccion de las dimensiones de la variable, se selecciond a las afirmaciones
de Chiavenato (2011) que menciona:

Dimensidon disefo de trabajo. Hace referencia a la estructura tangible e intangible
del lugar de trabajo, como el desarrollo del aprendizaje continuo, que esta enfocado en
mejorar habilidades y rendimiento del personal, por el cual conlleva a una instruccion
alineadas a las metas y perspectivas de que a la par incluye programas que potencien una
formacion mas 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 rotacion.

Dimensiéon de Motivaciéon 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 organizacion. Se miden
factores como incentivos, remuneracion, condiciones laborales y relaciones laborales.
Dimensiéon de Rendimiento. Considerada como un proceso juicioso en el que se
evalua a los colaboradores sobre el estado de cumplimiento de sus obligaciones, con el
propésito de evidenciar cuando benéfico es su desempefio y de qué forma se le podria apoyar
para mejorar sus destrezas y capacidades, permitiendo una calificacion individual sobre el
potencial que posee cada uno para el progreso futuro. Se evaluan métricas como la

productividad, contribucién, y presion laboral.
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Il. MATERIALES Y METODOS
2.1. Tipo y diseio de investigacion
El presente trabajo es de tipo descriptivo, porque recaba la informacién en un unico
momento, con el propodsito de describir el objetivo de estudio y analizar las incidencias
halladas en un tiempo dado, considerado en forma metaférica, para Tam et al. (2008) como
la toma de una fotografia ante lo sucedido, permitiendo examinar la realidad. Asi mismo esta
investigacion 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 propdsito de encontrar
patrones y asi, obtener una validacion de la hipotesis establecida.
Ademas, es de disefio no experimental porque no existe una manipulacién de la
variable independiente para ver su efecto en la variable dependiente.
2.2. Poblaciéon y muestra
La poblacion elegida fue de 42 trabajadores, responsables del funcionamiento de la
organizacion, en cuanto a la muestra se selecciondé a 25 trabajadores, resultado de la
aplicacion de los criterios de inclusién y exclusién. Los criterios de seleccién son todas
aquellas pautas y reglas especificas para incluir o excluir a los elementos que conformaran
la muestra, por ello, como se menciond por el tipo de muestreo, a criterio propio se decidio
incluir como muestra a toda la poblacion, para asegurar la maxima representacion, a
continuacion, se menciona dichos criterios:
Criterios de Inclusién
o Edad: 25-50 afios
Criterios de Exclusion
o Tiempo de antigiiedad: trabajadores que lleven menos de 6 meses de labor
¢ Puesto de trabajo: Jefaturas
2.3. Variables
Para el desarrollo del presente trabajo, se establecid como unica, la variable y de

caracter independiente la “Gestién del capital humano”.

20



2.4 Operacionalizacién de variables
Tabla 1

Operacionalizacion de variable Gestion del capital humano

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Instrumento Valores Tipo Escal
de conceptual operacional finales de ade
estudio variab medic
le ion
Variable: Administracion Proceso Diseio de Capacitaciones 1
Gestion  del conjunto de administrativo  trabajo Desarrollo formativo 2
del capacidades flexible y Programas de rotacion 3
Capital de un cuantificable Motivacion y Incentivos 4
Humano trabajador y para mejorarel reconocimiento Remuneracion 5
que valor agregado Condiciones laborales 6 Encuesta Escala Tipo Cuantit Ordina
contribuyen al generado de Relaciones laborales 7 Likert ativa I
valor los empleados. ~ Rendimiento Productividad 8
econémico de Contribucion 9

la empresa.

N
o

Presion laboral
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2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de la informacion

Respecto a las técnicas de recoleccion de datos, para dicho trabajo, se usé como técnica
a la encuesta, el cual es un método estructurado y estandarizado que implica la distribucion 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 analisis estadistico. Las
encuestas se administraron en persona, permitiendo recopilar informacion de manera eficiente y
alcanzar una muestra representativa. Este método es util para obtener datos sobre preferencias,
opiniones, comportamientos o caracteristicas demograficas de un grupo grande de personas (La
Torre et al., 2007).

Por otro lado, se us6 un Analisis documental. Se usé un analisis documental, que es una
técnica basada en la combinacién de informacién proveniente de diversas fuentes, requiriendo
el uso de analisis critico. Esta técnica sirve como soporte base debido al cumulo de
conocimientos recopilados de un determinado tema, facilitando la comprensién del estudio a
través de teorias fundamentadas, ademas, actia como un complemento de apoyo durante el
desarrollo de la investigacion (Orellana & Sanchez, 2006).

Asi mismo, como instrumento de recoleccién de datos, Se hizo uso del cuestionario,
conceptualizado segun La Torre et al. (2007) como la redaccion 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 especifico.
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lll. RESULTADOS

3.1. Resultados y graficos

Tabla 2

Variable de Gestion 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 Gestion del Capital Humano
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Nota: En los resultados generales de la variable analizada, se muestra una percepcion 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 gestion de dichas dimensiones no se esta

llevando de la manera correcta.
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Tabla 3

Dimensién 1: Disefio de Trabajo

Frecuencia Porcentaje
Mala 2 8,0
Regular 20 80,0
Buena 3 12,0
Total 25 100,0

Figura 2

Dimensién 1: Disefio de Trabajo
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Nota. En los resultados de la dimension de disefio de trabajo, se observa que el 80% de los 25
colaboradores encuestados sefialan un nivel regular de la gestion. Esto implica que indicadores
como las capacitaciones brindadas, desarrollo formativo y programas de rotacién son
gestionados de manera regular por los directivos. Sin embargo 3 colaboradores, equivalentes al

12% afirman una buena gestién de dicha dimensién.
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Tabla 4

Dimensién 2: Motivacion y Reconocimiento

Frecuencia Porcentaje
Mala 2 8,0
Regular 19 76,0
Buena 4 16,0
Total 25 100,0

Figura 3
Dimensioén 2: Motivacion y Reconocimiento
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Nota. Segun los resultados de la dimensiéon de motivacion y reconocimiento, se observa que el
76% de los colaboradores sefialan un nivel regular de gestion en los indicadores de incentivos,
remuneracion, condiciones y relaciones laborales. Asi 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 gestion de dicha dimensién deberia mejorar.
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Tabla 5

Dimensién 3: Rendimiento

Frecuencia Porcentaje
Mala 2 8,0
Regular 20 80,0
Buena 3 12,0
Total 25 100,0

Figura 4

Dimensién 3: Rendimiento
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Nota: Para los resultados de la dimensiéon de rendimiento, se observa que el 80%
correspondiente a 20 encuestados, indican un nivel regular en esta gestion, en indicadores como
productividad, contribucion, y presion laboral, sin embargo, solo 2 de 25 encuestados, indican un

nivel malo, necesitando mejoras en la gestidon de esta dimension clave.
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IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES

Para la discusion de acuerdo al objetivo general de “Analizar la gestién 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 sefalan a través de los resultados, que la
gestion 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 investigacién de Solano et al. (2023) en el que indica que las PYMES,
suelen enfrentar limitaciones financieras y de personal especializado, lo que dificulta la
implementacién de programas formales de gestidn del talento y oportunidades de capacitacion,
por otro lado, las empresas poseen estructuras organizacionales mas simples y una cultura
empresarial menos formal, careciendo de una visién estratégica a largo plazo, lo que afirma las
causa a posibles escenarios del resultado de dicha variable de estudio. Es asi como Cuesta et al.
(2007) quien definio la gestion del capital humano como, todas aquellas actividades que una
organizacion realiza para ofrecer estimulo, desarrollo y formacién a sus colaboradores con el
proposito de cualificarlos a su cargo, en relacién a sus capacidades, habilidades y conocimientos.

En cuanto al objetivo especifico 1 de “Identificar los factores que influyen en la gestién
del capital humano en la Intendencia Macro Regional Norte SUSALUD, 2024”, en cuanto a los
resultados obtenidos en la tabla 03, sefalan una valoracion regular, calificando que el actual
sistema de gestion impide el cumplimiento de labores de manera eficiente, dado que no se les
brinda capacitaciones, esfuerzos en su desarrollo formativo, programas de rotacion en el que se
asegure el desarrollo gradual del trabajador en su nuevo puesto de trabajo. Asi mismo, el
resultado se contrasta con Jara et al. (2023) en cual se observé en la empresa de su estudio que,
no existe un area de recursos humanos formal, que genera problemas como, falta de
comunicacion y estructura organizativa clara, trabajos de manera aislada y nula retroalimentacion
para mejora continua. Por otro lado, Del Canto (2011) menciona que GCH implica el uso de
diversas acciones estratégicas administrativas con la intenciéon de fortalecer, elegir, atraer y
mantener al recurso humano.

Asi mismo, para el objetivo especifico 2 de “Evaluar la valoracion de los trabajadores
sobre la actual gestion 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 valoracién dada por los encuestados, estos datos demuestran que el clima laboral
posee deficiencias, en consecuencia, se estan dando dificultades para incentivar al trabajador,
remuneraciones insatisfechas, condiciones laborales deseables, y relaciones laborales no

optimas. Dicha situacion es similar a la presentada por Jiménez et al. (2023) en su investigacion
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que tiene por finalidad el analizar la gestion del talento humano en el sector publico en Truijillo,
menciona que, de acuerdo con la revision de los articulos consultados, es necesario que las
organizaciones realicen ajustes periddicos en su comportamiento organizacional para fomentar
la generacion de nuevas ideas que impulsen mejoras dentro de la empresa. En cuanto a la
gestion del talento humano su investigacion, quien nos indica que Chiavenato (2011) menciona
que GCH es el conjunto de politicas y practicas enfocadas en dirigir administrativamente el
recurso humano desde la identificacion de necesidad de personal hasta su posterior contratacion.

Finalmente, el objetivo especifico 3 de “Determinar la percepcién sobre los resultados
de la inversion destinada a generar valor agregado al personal de la Intendencia Macro Regional
Norte SUSALUD, 2024”, dando como resultado segun la tabla 5 un nivel regular, dicha
valorizacion muestra la necesidad de potenciar la productividad, contribucion del personal al ente
y mejora en la presion laboral ejercida por los directivos hacia el trabajador. En contraste, Vergara
et al. (2021) menciona que para una gestion humana eficiente, prioritariamente, la alta direccion
y los trabajadores deben de comprometerse al trabajo conjunto y tener habilidades necesarias
para disefar una estrategia sostenible. Por otro lado, se menciona la idea de Cuesta et al. (2007),
que la GCH no esta enfocado principalmente en la busqueda del empleado mas apto, sino, en la
retencién, el cual es un proceso por el que se atrae y al colaborador para que pueda aportar a la
organizacion.

En cuanto a la conclusién respecto al problema de estudio, la Intendencia Macro
Regional Norte, SUSALUD demuestra deficiencias en la gestion del capital humano, situacion
que se ha denotado en mayor medida los ultimos meses, debido a constantes cambio de
Intendente, por este motivo, las estrategias de gestiébn no son claras y estan afectando el
compromiso de los colaboradores por excesiva carga laboral, mala coordinaciéon y comunicacion
de jefes y trabajadores, dificultando la generacién de valor humano y de los servicio brindados
del ente estatal, dichos hallazgos se relacionan con los resultados, del cual, 80 % de trabajadores
encuestados sefalan niveles regulares de como se esta gestionando el capital humano.

En relacion al Objetivo especifico 1, una adecuada fuerza laboral empieza desde
procesos Optimos y eficientes como contrataciones idoneas 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 6ptima. A este factor se le anade condiciones
de trabajo no idoneas debido a falta de infraestructura, materiales y herramientas necesarias
para reducir tiempos de ejecucidon 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 gestion
de dicho campo: un buen “Disefio de trabajo”, generar “Motivacion y reconocimiento” y
estrategias para mejorar el “Rendimiento laboral”.

Asi mismo, en relacion al Objetivo especifico 2, la actual gestién del capital humano
necesita una renovacion estructural, el cual, mejora procesos y roles. En la Intendencia Macro
Regional Norte, los trabajadores sefalan una inadecuada gestidon en un nivel regular respecto a
los 3 indicadores, a su vez, se evidencio la necesidad de disefar cargos necesarios y la definicion
de procesos para el desarrollo de labores. Por otro lado, las estrategias implementadas no estan
garantizando el desarrollo efectivo de generacion de valor agregado al personal, lo cual es
necesario evaluaciones y seguimiento como indicador de gestion planificada para alinear la
productividad y los esfuerzos directivos con las metas institucionales.

Para finalizar, respecto al Objetivo especifico 3, los resultados producidos por el
trabajador son regulares, sin embargo, como se evidencio, la inversion 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 dimensién
3 de “Rendimiento” resultando en nivel regular. Por otro lado, esta dimension esta relacionada
con la productividad, contribucion del personal a su centro laboral y la presién 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

Titulo: “Analisis De La Gestion Del Capital Humano En La Intendencia Macro regional Norte Susalud, 2024”

Problemas Objetivos Hipotesis Tipo Disefio de
de investigacion
investigacion
General

¢De qué manera se
desarrolla la gestién del
capital humano en la
Intendencia Macro
Regional Norte
SUSALUD, 20247

Regional Norte SUSALUD,

Analizar la gestion del
capital humano en la
Intendencia Macro

2024.

Especificos

¢, Cuales son los factores
que influyen en la
gestion del capital
humano en la
Intendencia Macro
Regional Norte
SUSALUD, 20247

Identificar los factores que
influyen en la gestion del
capital humano en la
Intendencia Macro
Regional Norte SUSALUD,
2024.

¢,Cual es la valoracién
de los trabajadore sobre
la sobre la actual gestion
del capital humano
realizada por los
directivos en la
Intendencia Macro
Regional Norte
SUSALUD, 20247

Evaluar la valoracién de los
trabajadore sobre la sobre
la actual gestion del capital
humano realizada por los
directivos en la Intendencia
Macro Regional Norte
SUSALUD, 2024.

¢,Como es percibida la
inversion destinada a
general valor agregado
al personal de la
Intendencia Macro
Regional Norte

SUSALUD, 20247

Determinar la percepcion
sobre los resultados de la
inversion destinada a
generar valor agregado al
personal de la Intendencia

Macro Regional Norte

SUSALUD, 2024.

H1: La gestion
del capital
humano impacta

significativamente

a la Intendencia
Macro Regional
Norte SUSALUD

Descriptivo

Enfoque
cuantitativo

Variables

V1.
Gestion del
capital humano

Disefio no
experimental

Técnica- Muestra
Instrumento
Encuesta- 25 trabajadores

Cuestionario
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Anexo 2. Encuesta usada para recoleccién de informacion desde los trabajadores, especificadas

para la variable “Gestion del capital humano”

ae | Q Qe
SUSALUD -~

Superintendencia Nacional de Salud

ENCUESTA
Estimado Trabajador(a), responda con veracidad esta breve encuesta, dichos resultados seran
meramente usados para la investigacion realizada, sin mas preambulo, gracias de antemano.
MARQUE CON UN ASPA Y/O RESPONDA LA PREGUNTA SEGUN CORRESPONDA
. DATOS PERSONALES
Sexo: Hombre [ ] Mujer[_] Edad:

1. ¢ Cémo considera usted, las capacitaciones que recibe para el fortalecimiento de sus
competencias?
Muy malo
Malo
Regular
Bueno
Muy bueno
2. ;Cémo considera usted, la gestion en desarrollo formativo de los profesionales,
técnicos y obreros en su centro laboral?

ooooo

Muy malo O
Malo O
Regular O
Bueno O
Muy bueno O
3. ¢Como considera usted, la rotacion de puestos en su estadia en el ente?
Muy malo O
Malo O
Regular O
Bueno O
Muy bueno O
4. ;Como considera usted, los incentivos laborales para la mejora del valor al capital
humano?
Muy malo O
Malo O
Regular O
Bueno O
Muy bueno O

5. ¢Como considera usted, las compensaciones recibidas en base a su esfuerzo laboral?
Muy malo O
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Malo
Regular
Bueno
Muy bueno
6. ;Como considera usted, las condiciones laborales dadas por los directivos hacia su
personay el resto de colaboradores?
Muy malo O
Malo O
Regular O
O
O

Ooooag

Bueno
Muy bueno
7. ;Cémo considera usted, las relaciones interpersonales entre colaboradores de las
diferentes areas?
Muy malo
Malo
Regular
Bueno
Muy bueno
8. ¢ Como considera usted, la productividad laboral de los trabajadores en el ente?
Muy malo |
Malo O
Regular O
O
O

ooooao

Bueno
Muy bueno
9. ¢ Como considera usted, la contribucidon que genera a partir de su trabajo en su centro
laboral?
Muy malo
Malo
Regular
Bueno
Muy bueno
10. ; Cémo considera usted, la presion laboral ejercida sobre los trabajadores?
Muy malo
Malo
Regular
Bueno
Muy bueno

ooooao

ooooo
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Anexo 3. Validacién n°1 de instrumento de recoleccion de datos (Encuesta) por Juicio de

expertos (Hoja 1)

LSS

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE

EXPERTOS
1. NOMBRE DEL JUEZ Somdvo. Mor? Losvm o
PROFESION e € Adm 1St aC oz ‘
ESPECIALIDAD My €y Les+tiom del Talen To Homas,
, | GRADO ACADEMICO /AR Ny
s EXPERIENCIA PROFESIONAL =
(ANOS) 7O ap0S
CARGO D() Cen 1€
“Analisis De La Gestion Del Capital Humano En La Intendencia Macrorregional Norte
Susalud, 2024”
34 - Barboza Tapia Juniors Sthewarth
NOMERES Y APELLIDOS - Calderon Mires Julia
3.2 [ PROGRAMA DE ESTUDIOS Regular
3. INSTRUMENTO EVALUADO Entrevista () Cuestionario ( X)

GENERAL:
Analizar la gestidn del capital humano en la Intendencia Macro
Regional Norte SUSALUD, 2024.

ESPECIFICOS:
a) Identificar los factores que influyen en la gestion del
capital humano en la Intendencia Macro Regional
Norte SUSALUD, 2024
4. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO b) Evaluar la valoracién de los trabajadores sobre la
actual gestion del capital humano realizada por los

SUSALUD, 2024.".
inversion destinada a general valor agregado al

personal de la Intendencia Macro Regional Norte
SUSALUD, 2024.

directivos en la Intendencia Macro Regional Norte |

c) Determinar la percepcién sobre los resultados de la

de la Intendencia Macro Regional Norte SUSALUD, a continuacion, se le presentan los indicadores en forma
de preguntas o propuestas para que usted los evalle marcando con un aspa (X) en “A” si estd de ACUERDO
o en “D” si estd en DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

El instrumento mostrado esta constituido a partir del cuadro de operacionalizacién, en el cual las preguntas |
mostradas son de tipo cerrado y de respuesta de escala tipo Likert, el cual seran dirigidas a los trabajadores |

SUGERENCIAS.
Ne | 5. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO — GESTION | ALTERNATIV | SUGERENCI
DEL CAPITAL HUMANO 1 AS
Dimensién de disefio de trabajo
1 ¢Coémo considera usted, las capacitaciones que recibe para el p -
fortalecimiento de sus competencias? A7) /D ()
5 ¢Cémo considera usted, la gestién en desarrollo formativo de | A(~ D( )
los profesionales, técnicos y obreros en su centro laboral?
3 ¢Cémo considera usted, la rotacién de puestos en su estadiaen | A (/] D( )
el ente?
Dimensién de motivacién y reconocimiento
4 ¢Cémo considera usted, los incentivos laborales para la mejora | A(/f D( )
del valor al capital humano?
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Anexo 4. Validacién n°1 de instrumento de recoleccion de datos (Encuesta) por Juicio de

expertos (Hoja 2)

LSS

/
¢Cémo considera usted, las compensaciones recibidas en basea | A(-f D( )

5 |

su esfuerzo laboral? - ) . _ |
. ¢GOomo considera usted, las condiciones laborales dadas por los [ A(,J D( )
directivos hacia su persona y el resto de colaboradores? a

:rémn enncidera nsted, las relaciones interpersonales entre A D
" | colaboradores de Ias%?ferentes?reasa? fersonales ¢ ({ 0)

Dimension de rendimiento

i /
£Cémo considera usted, la productividad laboral de los A(A D()
8 | trabajadores en el ente?

4
¢Cémo considera usted, la contribucion que genera a partirdesu | A( 4 D( )
trabajo en su centro laboral?

/
10 | £€C6mo considera usted, la presién laboral ejercida sobre los A4 D()
trabajadores?

Promedio Obtenido: Z O

_ﬂm

LT 7. Observaciones: W"W-i' i
—]

Firma de Juez 57: (o]

DNI: ggs z?S k/D

| " . -
I 6. Comentarios Generales: V.E/;
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Anexo 5. Validacién n°2 de instrumento de recoleccion de datos (Encuesta) por Juicio de

expertos

(Hoja 1)

LSS

FICHA DE VAL!DACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE

4. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

EXPERTOS
1. _NOMBRE DEL JUEZ 1 ML K 13 Contte Chathrva Detava
PROFESION L Adwm it ST 0 070 ~
ESPECIALIDAD ddons : ‘@ llio
GRADO ACADEMICO SUp. 2 Nt
2. ['EXPERIENCIA PROFESIONAL ﬁ“ s o
{ANOS) ands
CARGO D7c .uss
“Andlisis De La Gestién Del Capital Humano En La Intendencia Macrorregional Norte
Susalud, 2024”
3.1 | NOMBRES Y APELLIDOS T pwboza Tepla Jutiors Sthewarth
3.2 [PROGRAMA DE ESTUDIOS Regular
3. INSTRUMENTO EVALUADO Entrevista ( ) Cuestionario { X) ]

]

GENERAL: _
Analizar |la gestién del capital humano en la Inténdencia Macro
Regional Norte SUSALUD, 2024.

ESPECIFICOS:

a) ldentificar los factores que influyen en la gestion del
capital humano en Ia Intendencia Macro Regiona!
Norte SUSALUD, 2024

b} Evaluar la valoracién de los trabajadores sobre la
actual gestion del capital humano realizada por los
directivos en la Intendencia Macro Regional Norte
SUSALUD, 2024.".

¢) Detarminar la percepcion sobre los resultados de la
inversion destinada a general valor agregado al
personal de la Intendencia Macro Regional Norte
SUSALUD, 2024.

El instrumento mostrado estd constituido a partir del cuadro de operacionalizacién, en el cual las preguntas
mostradas son de tipo cerrado y de respuesta de escala tipo Likert, &l cual seran dirigidas a los trabajadores
de la Intendencia Macro Regional Norte SUSALUD, a continuacién, se le presentan los indicadores en forma
de preguntas o propuestas para que usted ios evalie marcando con un aspa (X} en “A" si estéd de ACUERDO
g Uage‘;?é I\IE(l;‘ Iissta en DESACUERDO, Si ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

. | 5. DETALLE DE LG -

N DEL CAPI 'IPAL i USMI;ﬁgs DEL INSTRUMENTO - GESTION ALTE:gATIV SUGligENCI
Dimensién de disefic de trabajo

1 4Como considera usted, las capacitaciones que racibe para el
fortalacimiento de sus competancias? A 00 O()

2 ¢Como considera usted, I1a gestién en desarrolio formativo de | A (X) D( )
los profesionales, técnicos y obreros en su centro laboral?

3 ¢Como conaldera usted, la rotacion de puestos en su estadiaen | A ) b()
ol ente?
Dimensién de motivaclén y reconocimiento

4 LComo considera usted, ios Incentivos laboraies parailamejora [A(X) D{ )
del valor al capital humano?
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Anexo 6. Validacién n°2 de instrumento de recoleccion de datos (Encuesta) por Juicio de

expertos (Hoja 2)

SS

LI

trabsjadores?

¢Cémo considera usted, las compensaciones recibidas en base a | A (\r ()
su esfuerzo laboral?

6 ¢C6mo considera usted, las condiciones laborales dadas por los | A0 D( )
directivos hacia su persona y el resto de colaboradores?

- | ¢C6mo considera usted, las relaciones interpersonales entre A U() D()
colaboradores de las diferentes éreas?
Dimensién de rendimiento
+Cémo considera usted, la productividad laboral de los AL ()

8 | trabajadores en el ente?

9 ¢Cémo considera usted, la contribucién que genera apartirdesu | A D( )
trabajo en su centro laboral?

10 | £€C6mo considera usted, la presion laboral ejercida sobre los AKJ O()

Promedio Obtenido: 20
6. Comentarios Generales: ] 1ua b
~?
7. Observaciones: N vl 4
—
N
Firma de Juez Experto
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Anexo 7. Carta de presentacion el cual contiene como asunto, la solicitud de permiso y apoyo

en investigacion, para los fines académicos correspondientes.

LSS 25

Anos

“Afo del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la
conmemoracioén de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Chiclayo, 11 de julio del 2024

Luis Rosales Pereda <
Intendente Macro Regional de la Region Norte
Intendencia macro Regional de SUSALUD.

Asunto: Solicito permiso y apoyo en investigacion.
De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo a nombre de la Escuela
Profesional de Administracién de la Facultad de Ciencias Empresariales - Universidad Sefor
de Sipan, asimismo conocedores de su alto espiritu de colaboracion, solicitar su apoyo para
que nuestros estudiantes del IX ciclo, puedan realizar su respectiva INVESTIGACION en su
institucion, con el titulo “Gestion de Capital humano para mejorar las habilidades gerenciales
de los- directivos-de la Intendencia Macrorregional Norte SUSALUD-2024" en horarios
coordinados con su despacho.

Detallo datos del estudiante:

'

e Barboza Tapia Juniors Sthewarth DNI: 71266807
e Calderén Mires Julia DNI: 74974382

Por lo que solicitamos, se sirva brindar las facilidades del caso a fin de que nuestro

alumno no tenga inconvenientes y logren desarrollar su trabajo.

Agradecemos por anticipado la atencién que brinde a la presente; y sea propicia la

oportunidad para reiterar nuestra consideracion y estima.

Atentamente

///4 - _
. SUSALUD
/ ! TRAMITE Dnr""‘"ENTAR;’

Pl’l. CARLA ANGELICA REVES REVES
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN iwexpe.

{ recisioo por
i Larecencisilefoss
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Anexo 8. Cargo de solicitud complementaria que se pidié por parte de mesa de partes de ente
investigado al equipo de investigacion.

Chiclayo, 11 de julio de 2024

Dr. Luis Rosales Pereda
Intendente Macro Regional Norte SUSALUD

Asunto: Solicito permiso para investigacién con fines académicos
<

Estimado, previo cordial saludo, me dirijo a usted con el propésito de solicitar su amable
autorizacién para llevar a cabo las investigaciones correspondientes en la Intendencia
Macrorregional Norte SUSALUD. Cabe mencionar que mi proyecto de investigacion sera
realizado por mi persona Julia Calderén Mires y el alumno Juniors Barboza Tapia, actuales
estudiantes de la carrera de administracion en la Universidad Sefior d Sipan.

La investigacion se centrara en analizar la buena gestion que viene desarrollando la Intendencia
hasta la fecha. Cabe destacar que todos los datos recopilados seran manejados con estricta
confidencialidad y Unicamente se utilizaran con fines académicos.

Asi mismo- adjunto al presente encontrara la carta de presentacion elaborada por mi casa de
estudios y firmada por las autoridades correspondientes.

Agradezco de antemano su atencion al presente y quedo a la espera de su respuesta.

Atentamente,

| —

JULIA CALDERON MIRES JUNIORS STHEWARTH BARBOZA TAPIA
DNI: 74974382 DNI: 71266807

T SUSALUD |
TRAMITE DOT UMENTARIO

| it ’

‘lu' EXPEL.

LA RECEPCION PE F<7E noc MIEHTE .
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Anexo 9. Primer oficio en el cual otorga permiso a los estudiantes para realizar la investigacion

en SUSALUD.

it TR 10 A -

f_\"‘" Ll LEL ]
‘FFH Superintendencia i -mt:u;_m‘m
Maticnal de Salud 3_‘!"_&,",':'?, ::*‘f"w_u:“'““'

o ded Bicenbenar de la consoldacion de ruesira Independencia, y de la conmemoracidn de s heroicas balallas de

Santiago De Surco, 13 de Septiembre del 2024
OFICIO N*  000164-2024-SUSALUD-OGPER

DENOTa):
CARLA ANGELICA REYES REYES

DIRECTORA

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD SEROR DE SIPAM 5.A.C.

AW, GEMERAL FELIPE SANTIAGO 5 N° 2525 URB. RISS0
LAMBAYEQUE-CHICLAYO-CHICLAYO

Presente.-

Asunto : Sobre la solicdtud de permisc y apoyo para investigecién com fines
BCEISMICOS

Referancia : Carta S/N de la Universidad del Sefior de Sipan

Dia mi consideracitn:

Tengo el egrado de dirigirme & usted para saludarla cordialmente y, en atencidn al documento de la
referencia, mediante el cual se solicita se brinde permizo y apoyo & sus estudiantes de pregrado de
la Carrera de Administracidn, la Srta. Julia Calderdn Mires y el Joven Juniors Barboza Tapia,
identificados con DMl 74974382 y 71266807 respectivaments, para aplicar encuestas y enfrevistzs
para su trabajo de investigacion titulado:

“Gastidn de Capital humano para mejorar las habilidades gerenciales de los directivos de la
Intendencia Macro regional Morte SUSALUD - 20247

Finalmente, manifestare que se brindard las facilidades requeridas, foda vez que, los resultados y
recomendaciones que se obtengan deberdn ser compartidos con SUSALUD.

Sin otro en particular, quedo de usted.
Atentamente,
JORGE ANIEAL MENDOZA RODRIGUEZ

DIRECTOR GEMERAL
OFICINA GENERAL DE GESTION DE LAS PERSONAS

JMRjec
Fawg Capta
T i e TEd T ipiiinahddnie Mational & Salud tI" = '",-l‘
P P RR e — ""“'“'Id'@:hp'e glicands o diggestts por & AT 25 de DS 0-20A3-PCM  la {m 2’““”‘ HI:I;TFMH'I
W"—'—“.,.,M,...‘,., v Pelasco Astete 1398 T — il D5 035-3096-PCM Pﬂﬂi ‘F’} \. 1024
ﬂa.,_-u:“ Ewros-Lima 33, Perd i autenticidad @ intagrefad puind aar Lonirastadas anray - l"ﬁ\'
Telfjol) 3726127 o R ’

ikgeicy figd. susalud, ok s a:I:I. sipdinbarno finsso/detalke |:|I' [
2 i RLENTID
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Anexo 10. Segundo oficio en el cual se modificé el titulo de investigacion por cuestiones

metodoldgicas.

. Frrmss et WALLENS
] - - Fiia Cigtd cuuumtmm

¥ L i Lo UIALUD B .

SUSALUD et

Facha 13132004 163740 05100

"Decenio de |a lgualidad de Oporiunidades para Mujeres y Hombres™
*Aflo del Blcentenano, de |a consolidackin de nuestra Independencla, ¥ o [ conmemorackin de I35 hemicas batallas de
Junin y Ayacusho”

Chiclayo, 13 de Diciembre del 2024
OFICIO N® 001369-2024-SUSALUD-IMREN

sSenor|a)

CARLA ANGELICA REYES REYES

DIRECTORA

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN S.AC.

KM 5 CARRETERA A PIMENTEL
LAMBAYEQUE-CHICLAY O-CHICLAYD

Presente -
Asunto : Sobre |a solicitud de permiso y apoyo para investigacion con fines
academicos.
Referencia : a) Carta S/N de la Universidad del Sefior de Sipan
b} OFICIO N® D00 164-2024-5USALUD-OGPER
Fecha : Chiclayo, 13 de diciembre de 2024

D mi consideracion:

Es grato dirigimme a wsted para saludarla cordialments y, en atencion al documento de la referencia
a) y conforme a lo aprobado mediante el b} Oficio N® 000164-2024-5SUSALUD-OGPER, en respuesta
a la solicitud presentada por los estudiantes de pregrado de la Carrera de Administracion, la Sria.
Julia Calderon Mires y el Joven Juniors Barboza Tapia, identificades con DI 74874382 y 71286307
respectivamente, guienes solicitan nueva autorizacion debido al cambio de titulo de su investigacion,
actualmente denominada:

“Gestion del Capital humano para mejorar las habilidades de los funcionarios de la
Intendencia Macro Regional Norte SUSALUD, 2024

Luego de la evaluacion corespondiente y la revision de la solicitiud, se otorga autorizacion a los
estudiantes mencionados para llevar a cabo la investigacion, asi como la aplicacion de encuestas y
obtencion de informacion en las instalaciones de la Intendencia Macro Regional Norte, toda vez que,
los resultados y recomendaciones que se obtengan deberan ser compartides con SUSALUD.

Quedamos a disposicion para brindar las facilidades necesarias, dentro del marco de nuesfras
competencias y limeamisentos establecidos.

Sin ofro en particular, quedo de usted.
Atentamente,

HICOLAS ENRIGUE VALLEJOS CELIS
INTEMDEMTE MACRO REGIOMAL DE LA REGION NORTE DE SUSALUD

NVC
Co.ooc.:
Esta es uma copim muténtica imprimidle de um documento il
slctropico archivado &n ks Supenntendsnca Nacions] de Ssbod, o g"" -’b
. e et ® BICEMTEMARID
wowrwsusalud gob.pe agplicando lo diszpuesto por el Art. 23 de DS OP0-2043-FCM y la I 'H'E J .'E-E' e PERD
= 3 Y . - — dimm
Calle Francisco Cabrers 124, Tercers Disposicion Complementaria Final del D.5. D25-2016-PCM. m ','_;;ﬁllf;‘c: 2024
Chiclayo, Lsmbayeque, Perd Su autenticidad & int=grided pueden ser contrastadas a traves de Ia - i

iente direcdian weh:
nittps//sgdlsusalud gobpe-E 181 sgdinterno finido)detalle jsf =
ngresanda ka sguente deve: THSXOOW

Telf074) 490-719
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Anexo 11.

Resolucion en el cual se aprueba el titulo del trabajo de investigacion

LSS 25

CAMPUS

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0456-2024-FACEM-USS

Chiclaye, 05 de setiembre de 2024,

VISTO:

El Oficio N*0206-2024/FACEM-DC-USS, de fecha 03 de setiembre del 2024, presentado por la Directora de la
EF de Administracion y proveido de la Decana de FACEM, de fecha 04/0%/2024, donde se solicita la aprobacion
de Trabajos de Investigacion, de los estudiantes del Curso de Investigacion |, del IX ciclo Sec. C, de la EP de
Administracion, a cargo del Dr. Onésimo Mego Nifiez, v,

CONSIDERANDO:

Cue, de conformidad con la Ley Universitaria N*30220 en su articulo 45° que a la lefra dice: Obtencion de grados
y titulos: La obtencidn de grados y titulos se realizard de acuerdo & las exigencias académicas gue cada
universidad establezca en sus respectivas nommas internas. Los requisitos minimes son los siguientes: 45.1
Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrade, asi como la aprobacion de un trabajo de
investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Cue, seqin Art. 21° del Reglamento de Grados y Tiulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucidn de Directorio N°086-2020/P0-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de trabajo de
investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y dedvados a la facultad,
para |z emision de la resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos sera de dos aios, a partir
de su aprobacion.

Estando a lo expuasto y en uso de las afribucionss conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR, los Trabajos de Investigacion de los estudiantes del Curso de Investigacion

|, corespondiente al IX ciclo — Sec. C, del cicdo académico 2024, de la EP de Administracion, a cargo del Or.
Onésimo Mego Nifiez, segin se indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Ak

Mg Lt Sageity i Garsie

qu::::: LISS

Co. Escuela | Interesado | Archivo

UPAVERSIDAD SERCE DE SRR SAL

CENTROS ESCUELA

UNIVERSITARIO EMPRESARIALES DE POSGRADO
K. 5 carretera a Plmented Av. Luls Gonzales 1004 Calle Elas Aguirre 933
T. (051) 074 481610 L (D57) O74 481621 L. (O51) 074 481625 wwrw.uss.edu.pe
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Anexo 12. Resolucion en el cual se aprueba el titulo del trabajo de investigacion (Hoja 2).

LSS 23

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N0456-2024-FACEM-USS

N APELLIDOS Y NOMBRES TiTuLD LiNEA DE INVESTIGAGHON |m
ASTUMLLOS MONTERD YAIR GESTION, INMOVACION,
JE3LS ﬁﬁmlmmwasmﬁm é EMPRENDIMENTO Y INSTITUICIONALIDAD
1 ; COMPETITIVIDAD GUEPROMUEVA | Y GESTION DELAS
Eﬁmﬁ VASQUEZ | PoweLCA, 2024 ELCRECMIENTO ECONOMICD |  ORGANIZACIONES
INCLUISIVO ¥ SOSTENIDO
CALDS ANALISIS DE L& GESTION DEL GESTICH, INNCVACIDN,
SACNMIFES JULA CAFTAL  HUMAND  EMLA EMPRENDIMIENTD Y INSTITUICIONALIDAD
2 | BARBOZA TAPIA JUNIORS | |NTENDEMCIA MACRO REGIOMAL | COMPETITIVIDAD QUE PROMLUEVA ¥ GESTION DE LAS
STHEWARTH NORTE SLISALLID, 2024 EL CRECIMIENTO ECONCMICD ORGANZACIONES
INCLUISIVO ¥ SOSTENIDO
GESTICN, INNOVACIDN,
ALamo cHAPORaN | CALIDAD DE SERMICIO A LOS ENPRENDIMIENTO'Y INSTITUCIOMALIDAD
3 | KATHERMN LZET USUARIDS BN CORLAD_ | compETITIVIDAD QUE PROMUEVA | Y GESTION DELAS
LAMBAYEQUE, 2024, EL CRECIMIENTO ECONOMICO DRGANZACIONES
INCLUSIVD ¥ SOSTENDO
INFLUENCIA DE LA MOTWACION GEEE% Eﬁﬁ?ﬂ | .
EN LOS TRABAIADORES DE LA MSTITUCIOMALL
4 | VALENCIABARBOZARENZD | Cpcoron b BUSINESS GROUP | COMPETITIVIDAD QUEPROMUSVA | Y GESTION DE LAS
CHICLAYD 2024 EL CRECIMIENTO ECONGMICD ORGANZACIONES
INCLUISIVO ¥ SOSTENIDO
FEBRE CASTILLD GINO | anyiiiis DE LA CLLTURA GESTION, INNCOVACION,
BRYAN ORGAMZACIONAL  EN LA EMPRENDIMIENTO Y INSTITUICIONALIDAD
5 EMFRESA FAYFERR GROUF . | COMPETITIVIDAD QUEPROMUEVA | Y GESTION DE LAS
Eﬁf CLIVERA MARYORIE | v anpe EL CRECIMIENTT ECONGMICD ORGANZACIONES
INCLUSIVO Y SOSTENIDO
FERCEFCION [OE LOS CLENTES GESTION, INNCVACION,
CARDOSD CUSMA DIEGO | DEL MARKETING DIGITAL DE LA EMPRENDIMENTOY INSTITUCIONALIDAD
& | KURT EMPRESA DERMOPLLS. | COMPETITVIDAD QUE PROMUBVA ¥ GESTION DE LAS
CHICLAYD - 2024 "|  ELCRECIMIENTO ECONOMICD ORGANZACIONES
INCLUSIVO Y SOSTENIDO
GESTION, INNOVACION
OCHO  SANTOS  SLATER | pyaNDE MARKETING MIX PARAEL ' ' NSTITUCIONAL
EFRAIN LANZAMIENTC DEL HOTEL ROMA, ENPRENDIMENTO Y : 1ONALIDAD
T . | COMPETITIVIDAD QLUE PROMUEVA | Y GESTION DELAS
RAMIREZ CLETODIO LEOMEL | SAN IGNACKD- 2024 EL CRECIMIENTO ECONOMICT ORGANIZACIONES
INCLUSIVO Y SOSTENDO
MARKETING EXPERIENCIAL EN GESTICN, INNOVACION,
LOS CLIENTES DE LA EMPRESA ENPRENDIMIENTO Y INSTITUICIONALIDAD
g | SILVATARRILLOKLEYDH DULCES  FINOS  BRUNING, | COMPETITIVIDAD CUEPROMUSVA | Y GESTION DELAS
CHICLAYD 224 “|  ELCRECIMIENTO ECONOMICD ORGANZACIONES
INCLUSIVO ¥ SOSTENIDO
ENGAGEMENT  EN LS GESTION, INNOVACION,
IRIGOIN  ASALDE  JOSE | COLABORADORES DE LA ENFRENDIMEENTOY INSTITLICIONALIDAD
% | FRANCISCO COMPANIA MR MoTDS, | COMPETITIVIDAD QUE PROMUEVA ¥ GESTION DE LAS
CHICLAYD - 2024 EL CRECIMIENTD ECONGMICD ORGANZACIONES
INCLUISIVO ¥ SOSTENIDO
SATISFACCION LABORAL DE LOS GESTION, INNOVACION,
SALAAR VEGA  JOSE | COLABORADORES ENPRENDIMIENTO Y INSTITUICIONALIDAD
10 | enmIGUE MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE | COMPETITIVIDAD CUE PROMUEVA Y GESTION DE LAS
JOSE LEONARDO ORTIZ 2004 EL CRECIMIENTD ECONOMICD ORGANZACIONES
] INCLUSIVO ¥ SOSTENIDO
CAMPUS CENTROS ESCUELA
UNIVERSITARID EMPRESARIALES DE POSGRADD

K. 5 carretera a Plmented
T. (051} O74 487610

Av. Luls Gonzales 1004
L. (0%7) 074 481627

Calle Eilas Aguirre 933
L. [0S1) 074 481625

wwrw. uss.edu_pe
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Anexo 13. Resolucion en el cual se aprueba el titulo del trabajo de investigacion (Hoja 3).

5SS 25

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0456-2024-FACEM-USS

N° | APELLIDOS Y NOMBRES TiTULO LINEA DE INVESTIGACION SR FRENT
CALLIRGOS CALDERON | ANALISIS DE LA CALIDAD DE GESTION, INNOVACION,
NADIA KBERLY m EN %u Néﬁﬁ EMPRENDIMIENTO Y INSTITUCIONALIDAD
11 CALDERE ' : COMFETTIVIDAD QUE PROMUUEVA | Y GESTION DE LAS
e ON' JORGE | DISTRITAL DE JOSE LEONARDO | " CRECIMIENTOECONOMICO | ORGANZACIONES
ORTIZ, 2024 INCLUSNVO Y SOSTENIDO
MARKETING DE CONTENIDO Y LA GESTION, INNOVACION,
. . SATISFACCION DE LOS USUARIOS EMPRENDIMIENTO Y INSTITUCIONALIDAD
12 | BRAVONURENALUISJESUS [ o\’ GIMNASIO DE CHICLAYOD, | COMPETITIVIDAD QUE PROMUEVA | Y GESTION DE LAS
2004 EL CRECIMIENTO ECONOMICO ORGANZACIONES
INCLUSNVO Y SOSTENIDO
CALDERON BERNILLA ANGEL . GESTION, INNOVACION,
EDGARDO SNEST m&a TALLE:‘TJN Olc :’um EMPRENDIMIENTO Y INSTITUCIONALIDAD
13 [ prere COMPETTIVIDAD QUE PROMUEVA | Y GESTION DE LAS
R o, VEDNA  ANA | PROVNCIALDECHCLAYO, 204 | g1 CRECMIENTOECONOMICO | ORGANZACIONES
INCLUSNVO Y SOSTENIDO
GESTION DE LA CALIDAD EN LA R RN R
VERGARA CUBAS KASANDRA : EMPRENDIMIENTO Y INSTITUCIONALIDAD
14 | {ucero EMPRESA SOLLICIONES MEDICAS | COMPETITIVIDAD QUE PROMUEVA | Y GESTION DE LAS
DEL NORTE - CHICLAYO 202¢. EL CRECIMIENTOECONOMICO | ORGANIZACIONES
INCLUSNVO Y SOSTENIDO
DIAZ  CHAVEZ  NADA | pOSICIONAMIENTO Y SUIMPACTO GESTION, INNOVACION,
ANTUANE EN LA MARCA THERAPY KIDS EMPRENDIMIENTO Y INSTITUCIONALIDAD
15 | o CENTRO DE TERAPIA INTEGRAL | COMPETITIVIDAD QUE PROMUEVA | Y GESTION DE LAS
EEREZ VIELA PRRICL | It onw EL CRECIMIENTO ECONOMICO ORGANIZACIONES
= INCLUSNVO Y SOSTENIDO
LA INFLUENCA DE LA GESTION, INNOVACION,
ALVARADO  BUSTAMANTE | MOTIVACION EN EL INCREMENTO EMPRENDIMIENTO Y INSTITUCIONALIDAD
16 | SHARON ALONDRA DE LAS VENTAS DE UNA | COMPETITIVIDAD QUE PROMUEVA | Y GESTION DE LAS
HELADERIA DE CHICLAYO 2004 EL CRECIMIENTO ECONOMICO ORGANIZACIONES
INCLUSVO Y SOSTENIDO

CAMPUS
UNIVERSITARIO

Km. 5 carretera a Pimentel
T. (051) 074 481610

CENTROS
EMPRESARIALES

Av. Luls Gonzales 1004
L (051) 074 481621

ESCUELA
DE POSGRADO

Calle Exlas Aguirre 933
L. (051) 074 481625

www.uss. edu.pe
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Anexo 14. Procesamiento de datos obtenidos a partir de la ejecucion de la encuesta a los

colaboradores de SUSALUD.

) Sin thulo1_BACHILLER sav (ConjuntoDatos1)] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Achivo  Editar Yer Dalos  Jranslormar  Analzar  Grificos  Ublidades  Ampliaciones  Venlana  Ayyda

SHAW s Bhdl h B A0l

Visible: 16 de 18 variables

[ @e @ | @ | @e FERY BT | @Ps | &Py @Pn Zo1
1 2 3 3 3 4 2 3 3 2 3 8
2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 7
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 12
4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 9
5 2 2 4 3 3 3 3 2 3 2 8
[] 2 4 2 2 2 2 2 2 4 2 3
17 1 2 4 4 4 2 4 3 E) 3 7
8 2 2 4 4 4 5 2 5 1 4 8
9 1 2 1 1 4 2 k| 1 2 4 4
10 2 2 5 4 H 1 2 1 1 4 9
[ 1 2 3 4 4 2 2 3 2 5 6
12 1 2 4 4 4 1 2 2 1 4 7
[ 2 4 2 3 [ 1 2 2 2 3 [}
" 2 2 4 4 4 2 2 2 2 4 8
15 1 2 4 4 4 2 1 2 1 5 7
16 1 2 4 4 4 2 1 2 1 4 7
17 1 2 4 4 4 5 2 1 2 3 7
19 1 2 4 4 2 1 1 5 1 5 7
19 2 2 4 4 4 2 2 2 2 4 8
20 1 2 4 5 4 1 1 1 2 4 7
21 2 2 4 4 5 1 2 1 1 4 8
2 1 2 ‘ 5 4 2 2 2 1 4 7
2 1 5 5 2 4 2 1 2 2 5 "
u 1 2 N [ 1 3 1 2 2 5 7
2% 2 2 4 4 1 2 2 1 1 4 8
26 2 2 4 5 4 1 2 1 1 §) 8
27 1 1 3 4 3 3 2 3 2 4 5
N

Jdomen | £oz | omes |
3 9 4
3 6 3
5 12 5
4 1 4
3 9 4
3 6 3
3 10 4
3 13 5
1 7 3
4 10 4
2 10 4
3 9 4
3 8 3
3 10 4
3 10 4
3 10 4
3 13 5
3 7 3
3 10 4
3 10 4
3 10 4
3 1" 4
5 8 3
3 8 3
3 1" 4
3 10 4
2 10 4

rd]
11.00
9,00
16.00
15.00
10.00
10,00
13,00
12,00
10,00
8.00
12,00
9.00
9.00
10.00
9,00
8.00
8,00
12,00
10,00
8,00
8,00
9.00
10,00
10,00
8,00
9.00
11,00

all omeo3

BN E R NN SN Y e RN N YR e O N R W

024, 13/58

SPSS Statishcs Processor estd listo

an
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Anexo 16. Formato T1

Caodigo: F1.PP2-PR.O2
AUTORIZACION DEL AUTOR (ES) | Versién: 02
(LICENCIA DE USO) Fecha: 18/04/2024
Hoja: 1del

Pimentel, 30 de enero del 2025

Senores
Vicerrectorado de investigacion
Universidad Sefior de Sipdan S.A.C

Presente. -

Los suscrito:
Barboza Tapia Juniors Sthewarth con DNI 71266807 y Calderon mires Julia con DNI 74974382

En nuestra calidad de autores exclusivos del trabajo de investigacion titulada:" Andlisis De
La Gestion Del Capital Humano En La Intendencia Macrorregional Norte Susalud, 2024"
presentado y aprobado en el ano 2025 como requisito para optar el titulo de Bachiller en
administracién de la facultad de ciencias empresariales, escuela de Administracién,
Programa de estudios de Administracion, por medio del presente escrito autorizamos al
Vicerrectorado de investigacién de la Universidad Senor de Sipdn para que, en desarrollo de
la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre nuestro trabajo y muestre al mundo la
produccion intelectual de la Universidad representado en este trabajo de investigacion, a
fravés de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

e Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de investigacion a través del
Repositorio  Instifucional en el portal web del Repositorio Institucional -
https://repositorio.uss.edu.pe. asicomo de las redes de informacién del pais y del exterior.

e Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a losusuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente
cita bibliogrdfica se le dé crédito al trabajo de investigacion/informe o tesis y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En efecto, la
Universidad Senor de Sipdn estd en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo
cual tomard las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE
APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO DE

IDENTIDAD
Barboza Tapia Juniors Sthewarth  [71266807

Calderon Mires Julia 74974382
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Anexo 17. Acta de segundo control de revision de similitud de la investigacion

Codigo: F3.PP2-PR.02

ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE RE\{ISI()N Versién: 02
DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACION Fecha: 18/04/2024

Hoja: ldel

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de investigacion del Programa de Estudios de
Administraciéon y Administracién Piblica, he realizado el segundo control de originalidad
de la investigacion, el mismo que estd dentro de los porcentajes establecidos para el
nivel de (Pregrado,) segun la Directiva de similitud vigente en USS; ademads certifico que
la versibn que hace entrega es la version final del trabgdjo titulado: ANALISIS DE LA
GESTION DEL CAPITAL HUMANO EN LA INTENDENCIA MACRO REGIONAL NORTE SUSALUD,

2024, elaborado por el estudiante(s) Barboza Tapia Juniors Sthewarth y Calderon Mires Julia.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 8%, verificable en el reporte final del andilisis de originalidad mediante el software de

similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre indice de similitud de

los productos académicos y de investigacion vigente.

Pimentel, 03 de febrero de 2025

Sl
)f& C‘x\*ﬁ \

Dr. Garcia Yovera Abraham José

Coordinador de Investigacién EAP Administracién y Administracién Publica

DNI N° 80270538
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