i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION

DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Competencias gerenciales de las enfermeras coordinadoras para
la gestidn del talento humano en una clinica de Chiclayo.

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestidon de los Servicios de la Salud

AUTORA:
Bustamante Callirgos, Rosa Zarela (orcid.org/0000-0003-2349-8342)

ASESORES:

Dr. Santisteban Salazar, Nelson César (orcid.org/0000-0002-8564-0597)
Dr. Nique Carbajal, César Armando (orcid.org/0000-0002-9287-9287)

LINEA DE INVESTIGACION:
Direccion de los Servicios de Salud

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:
Promocion de salud, nutricion y salud alimentaria

CHICLAYO - PERU
2023


file:///E:/Users/EGIBER/Desktop/orcid.org/0000-0003-2349-8342
file:///E:/Users/EGIBER/Desktop/orcid.org/0000-0002-8564-0597
file:///E:/Users/EGIBER/Desktop/orcid.org/0000-0002-8564-0597
file:///E:/Users/EGIBER/Desktop/orcid.org/0000-0003-0707-5753

DEDICATORIA

Dedico esta tesis a mis padres y a mi
hermana por ser mi fortaleza y apoyo
incondicional y la inspiracion para lograr
cumplir mis objetivos, a mi asesor Nelson
Cesar Santisteban Salazar por el tiempo

dedicado y sus consejos.



AGRADECIMIENTO

Le agradezco a Dios, a mis padres y hermana
porque han sido siempre el motor que impulsa mis
metas propuestas, quienes estuvieron siempre a
mi lado en los dias y noches mas dificiles durante
mis horas de estudio. Siempre han sido mis
mejores guias de vida. Y a mi asesor por su
dedicacion y paciencia, sin sus palabras y
correcciones no hubiera podido lograr llegar a esta
instancia tan anhelada. Gracias por todos sus
consejos, los llevaré grabados para siempre en la

memoria en mi futuro profesional.



DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL ASESOR

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SANTISTEBAN SALAZAR NELSON CESAR, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis Completa titulada:
"COMPETENCIAS GERENCIALES DE LAS ENFERMERAS COORDINADORAS PARA
LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN UNA CLINICA DE CHICLAYQ", cuyo autor es
BUSTAMANTE CALLIRGOS ROSA ZARELA, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 17.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacién aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHICLAYO, 03 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
SANTISTEBAN SALAZAR NELSONMN CESAR Firmado electrénicamente
DNI: 16681155 por: NSANTISTEBANS el
ORCID: 0000-0003-0092-5495 10-08-2023 13:02:05

Cédigo documento Trilce: TRI - 0639438

oeoo INVESTIGA
e |JCV



DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD DEL AUTOR

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, BUSTAMANTE CALLIRGOS ROSA ZARELA estudiante de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - CHICLAYO, declaro bajo juramento que todos
los datos e informacién que acompafan la Tesis fitulada: "COMPETENCIAS
GERENCIALES DE LAS ENFERMERAS COORDINADORAS PARA LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN UNA CLINICA DE CHICLAYQO", es de mi autoria, por lo tanto,
declaro gue la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencién de otro grado
académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni
copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacién aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

ROSA ZARELA BUSTAMANTE CALLIRGOS ) .
Firmado electronicamente
DNI: 76275336 por: REUSTAMANTECA el

ORCID: 0000-0003-2349-8342 03-08-2023 22:12:59

Codigo documento Trilce: TRI - 0639440

oo INVESTIGA
%% UCyY



INDICE DE CONTENIDOS

CARATULA

DEDICATORIA

AGRADECIMIENTO

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL ASESOR
DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL AUTOR
INDICE DE CONTENIDOS

INDICE DE TABLAS

RESUMEN

ABSTRACT

I.INTRODUCCION

II.MARCO TEORICO

lI.METODOLGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.2. Variables y operacionalizacion

3.3.
3.4.
3.5.
3.6.
3.7.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.5.Procedimientos

3.6. Métodos de anélisis de datos

3.7. Aspectos éticos

IV.RESULTADOS
V.DISCUSION
VI.CONCLUSIONES
VII.RECOMENDACIONES
REFERENCIAS

ANEXOS

Vi
vii

viii

01
04
10
10
11
12
13
14
14
15
16
21
27
28
29
36

Vi



iNDICE DE TABLAS

Tabla 1 Grado de competencias gerenciales de las enfermeras coordinadoras

para la gestion del talento humano en una clinica de Chiclayo

Tabla 2 Grado de gestion del talento humano
Tabla 3 Gestion del talento humano en una clinica de Chiclayo

Tabla 4 Relacion entre la gestion del talento humano con la dimensién

conocimiento de las competencias gerenciales

Tabla 5 Relacion entre la gestion del talento humano con la dimension

habilidades de las competencias gerenciales

Tabla 6 Relacion entre la gestion del talento humano con la dimensién

actitudes de las competencias gerenciales

16

17

17

18

19

19

vii



RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar el grado de asociacion entre las
competencias gerenciales de las enfermeras coordinadoras y la gestion del talento
humano en una clinica de Chiclayo. Estudio cuantitativo, no experimental,
correlacional y transversal, con una muestra de 50 enfermeras, seleccionadas
mediante muestreo no probabilistico, utilizando dos cuestionarios validados por
expertos y con una confiabilidad de 0.907 para la variable competencias
gerenciales y 0.829 para la variable gestion del talento humano. Se evidencio una
correlacién positiva (r=0.809, p<0.05) entre ambas variables. Concluyendo que la
gestion del talento humano se relaciona con las competencias gerenciales de las

enfermeras coordinadoras en la institucion estudiada.

Palabras clave: Actitudes, habilidades, conocimientos.
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine the degree of association between the
managerial skills of coordinating nurses and the management of human talent in a
clinic in Chiclayo. Quantitative, non-experimental, correlational and cross-sectional
study, with a sample of 50 nurses, selected by non-probabilistic sampling, using two
guestionnaires validated by experts and with a reliability of 0.907 for the managerial
skills variable and 0.829 for the human talent management variable. A positive
correlation (r=0.809, p<0.05) was evidenced between both variables. Concluding
that the management of human talent is related to the managerial skills of the

coordinating nurses in the studied institution.

Keywords: Attitudes, skills, knowledge.



I. INTRODUCCION

Durante la ultima década, la OMS (Organizacion Mundial de la Salud) realizdé
reformas a nivel institucional con el objetivo de fortalecer su capacidad para abordar
los desafios de salud cada vez mas complejos en el siglo XXI|. Una de estas
reformas se centra en la gestién y administraciéon, con el propésito de lograr la
excelencia institucional. En lo concerniente a la gestion del talento humano, el pais
en cuestion ocupa la posicion 59 entre los 61 paises que fueron objeto de analisis
(IMD World Competitivenes Center, 2016). Esta situacion constituye una llamada
de atencidon que nos motiva a profundizar en el estudio de las competencias
gerenciales y la gestion del talento humano, especialmente en el campo de la salud.
En este sector, existen numerosas inquietudes y cuestionamientos debido a la
ausencia de calidad en el que las personas se atienden en los centros de salud, la
falta de organizacion y coordinacion en las areas de gestion y la falta de motivacion

laboral, entre otros (Jara, et al. 2018).

Los profesionales que desempefian cargos administrativos de alta responsabilidad,
como los orientadores del recurso humano, deben estar familiarizados con las
politicas y procesos de gestion. (Fung, 2017). Esto se debe a que cuando el
personal especializado esta bien capacitado, fortalece sus conocimientos,
experiencias y habilidades, lo que contribuye a que la institucién alcance altos
niveles de calidad en sus servicios. Por lo tanto, es imprescindible que el personal
de enfermeria encargado de la coordinaciéon en los centros de salud posea las
habilidades y cualidades para alcanzar los objetivos laborales establecidos.
(Martinez, et al. 2019). El profesional coordinador de enfermeria debe tener
capacidades en organizacion, planificacion, administracion de servicios, trabajo en
equipo, liderazgo, habilidades de negociacion, gestion de recursos, supervision y
capacitacion de personal. Estas habilidades son fundamentales para asegurar un
buen desempefio y lograr una atencioén de calidad en los centros de salud (Laverde
& Sanchez, 2020).

Es importante mantener conocimiento actualizado sobre el sistema de salud, sus

legislaciones, objetivos sanitarios y salud publica, administracion de conflictos,



toma de decisiones y priorizacion de problemas. Ademas, deben poseer cualidades
imprescindibles como el compromiso, responsabilidad, empatia, etc. (Prat, 2021 &
Camacaro, 2017). Asi mismo, deben poseer conocimientos, pericia, valores,
destrezas actitudes y competencias, habilidades que los convierta en un recurso
estratégico para el centro hospitalario donde laboran ademas de mostrar capacidad
para tratar temas de administracion de riesgos, marketing y recursos humanos, etc.
(Minsalud, 2016); todo ello con el fin de lograr un funcionamiento holistico como

gerente que orienta a seres humanos en su labor diaria.

En la clinica en estudio, existe una alta demanda de usuarios lo cual ocasiona una
gran necesidad de cumplir con criterios asistenciales, organizacionales y
gerenciales de manera 6ptima. Lo que se evidencia en el establecimiento en
estudio respecto al personal coordinador de enfermeria a cargo de las jefaturas es
gue realizan supervisiones constantes de la labor diaria del personal de turno, se
hacen cargo de las coordinaciones entre servicios para el reparto de
responsabilidades dentro del perfil de puestos, se realizan capacitaciones pero
muchas veces por los horarios y los turnos a ejecutar se imposibilita la asistencia,
asi mismo el personal refiere no sentirse motivado, muestra agotamiento excesivo,
ausentismo laboral, personal que renuncia frecuentemente manifestando su
descontento frente al trato que reciben por parte de sus coordinadores. Ademas,
manifiestan también que no son evaluados o supervisados en base a algun
instrumento medible, en algunos casos existe descoordinacion entre los
coordinadores de otros servicios 0 no se ejecutan los acuerdos pactados en todos

los servicios por lo que se genera desorganizacion, etc.

Esta investigacion buscara responder ¢ Cual es el grado de asociacién entre las
competencias gerenciales de las enfermeras coordinadoras y la gestion del talento

humano en una clinica de Chiclayo?

El trabajo de investigacion se justifica basandose en el afan de evidenciar las
competencias gerenciales para la gestion del talento humano que cumple el
personal de enfermeria coordinador de la entidad en estudio para asi mejorar sus
habilidades en el desempefio éptimo de sus funciones gerenciales. Con la finalidad

de brindar estrategias que promuevan el fortalecimiento de sus competencias para



mejorar las condiciones laborales que el Establecimiento requiere. Asi mismo los
resultados obtenidos permitiran determinar las competencias gerenciales para la
gestion del talento humano que cumplen las enfermeras coordinadoras de una

clinica de Chiclayo.

Teniendo como hipotesis que el nivel en las competencias gerenciales para la
gestion del talento humano de las enfermeras coordinadoras en una clinica de
Chiclayo que prevalece es el de los conocimientos, mientras que las actitudes son

los que alcanzan un nivel minimo.

Esta tesis tuvo como objetivo determinar el grado de asociacion entre las
competencias gerenciales de las enfermeras coordinadoras y la gestion del talento
humano en una clinica de Chiclayo. Entre los objetivos especificos: identificar las
competencias gerenciales de las enfermeras coordinadoras de una clinica de
Chiclayo, evaluar la gestion del talento humano en una clinica de Chiclayo,
establecer la relacion entre las competencias gerenciales y la gestién del talento

humano en relacion a las actitudes, habilidades y conocimientos.



II. MARCO TEORICO

El estudio realizado por Tumbaco-Quimiz et al. (2021) adopté una metodologia
cualitativa con el proposito de describir las competencias gerenciales esenciales
para el personal de enfermeria en el contexto de la administracion hospitalaria. Los
resultados de la investigacion destacaron la diversidad y significativa relevancia de
estas competencias gerenciales para los enfermeros, subrayando su papel crucial
en la mejora de la gestiéon administrativa y en la obtencion de resultados de alta
calidad en la atencién de salud proporcionada a las personas que recurren a las

instituciones hospitalarias.

Contreras & Sanchez (2020) tuvieron como propdsito examinar la literatura global
acerca de como potenciar el papel de la coordinaciéon de enfermeria a nivel
hospitalario. Para ello, llevaron a cabo una revision bibliografica basada en los
pardmetros establecidos por Ganong. Como resultado, identificaron caracteristicas
clave del rol de enfermero coordinador, destacando que la coordinacion debe tener
un impacto positivo en la calidad del cuidado brindado. Ademas, enfatizaron en la
necesidad de generar estrategias que fortalezcan dicho rol, contribuyendo asi al

incremento de la atencidén y a cumplimiento de metas de la organizacion.

Hernandez (2020) tuvo el objetivo de sistematizar las competencias gerenciales de
los directivos de enfermeria en el contexto hospitalario. Concluyeron que,
obtuvieron que resultan variadas e importantes las competencias gerenciales en
los directivos de enfermeria para mejorar la gestion administrativa y los resultados
con oOptima calidad en la atencion de salud a las personas que requieren de las
instituciones hospitalarias.

Alonso_Carbonell et al. (2018) buscaron caracterizar la gestiéon del talento humano
en un centro de salud cubano. Este estudio fue de tipo descriptivo y transversal, y
busco diagnosticar la gestion del talento humano en dicho centro. Para ello, se
aplicé un cuestionario a 33 trabajadores, mediante el cual se obtuvieron resultados
interesantes. En concreto, el 72.7% de los encuestados afirmdé recibir siempre
retroalimentacion sobre su trabajo, asi como también un analisis de sus

competencias; mientras que el 60.6% reconocié haber sido evaluado en cuanto a



su idoneidad para su puesto. Una de las motivaciones para permanecer en el centro
es la oportunidad de lograr un desarrollo integral, considerando tanto el aspecto
técnico como el profesional, algo que el 81.8% de los participantes considerd
importante. En cuanto a la organizacion en si, se destaca una buena direccion en
el 66.7% de las respuestas, lo que indica que existe un buen liderazgo en el centro.
Ademas, el 45.5% de los trabajadores menciond la existencia de desafios laborales,
lo que sugiere que hay problemas en el lugar de trabajo que requieren ser
abordados.

Ramirez (2018) emprendio un analisis cuyo propaosito radico en evaluar el nivel de
conocimiento en competencias gerenciales entre las enfermeras supervisoras del
Hospital Universitario Dr. Angel Larralde. A través de un enfoque cuantitativo, los
resultados de la investigacion reflejaron que la mayoria de las enfermeras
supervisoras exhiben un nivel adecuado de comprension en competencias
gerenciales, lo que incide en la formacién de un ambiente de confianza. Sin
embargo, se identificaron debilidades en cuanto a la repeticion efectiva de

mensajes orales por escrito, sefialando areas que requieren atencion y mejora.

Por otra parte, en su estudio cuantitativo, Pucuhuayla (2021) se propuso examinar
la relacion entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria en el Hospital Nacional Ramiro Priale Priale. Los
hallazgos indicaron que el nivel de competencias gerenciales se sitla en un nivel
satisfactorio, obteniendo un 54%, siendo la dimension de planeacién y gestion la
mas destacada con un 49%, calificada como nivel bueno. De manera similar, el
nivel de rendimiento laboral se caracterizé por ser satisfactorio, alcanzando un 53%.
De manera conjunta, estos valores denotan que los encuestados cuentan con
competencias gerenciales y un desempefio laboral que se enmarca en la categoria
de nivel bueno, subrayando la importancia de las habilidades de gestion en la

optimizacién del desempefio en el campo de la enfermeria.

Tuesta (2020) llevdé a cabo una investigacion para buscar un vinculo entre las
competencias gerenciales y el desempefio. El estudio se realizé en una naturaleza
basica, utilizando un enfoque cuantitativo y un disefio correlacional. Fue un estudio

no experimental, con enfoque prospectivo y disefio transversal. Para llevar a cabo



el estudio, y se seleccionaron un total de 22 jefes de las microrredes de un centro
de salud de Chachapoyas como muestra de estudio. Los resultados mostraron que
mas del 50% de las competencias gerenciales basicas fueron consideradas como
"buenas”, mientras que cerca del 13% se clasificaron como "regulares”. En cuanto
a las competencias especificas, el 65,2% fue calificado como "buenas" y el 8,7%
como "regulares”. Finalmente, en cuanto a las competencias genéricas, el 60,9%
fue categorizado como "buenas", mientras que el 4,3% fue clasificado como
“regular". Este estudio es importante ya que proporciona informacion sobre como
los jefes de las microrredes en la Red de Salud Chachapoyas estan desempefiando
sus competencias gerenciales, destacando tanto las areas en las que son fuertes

como aquellas en las que necesitan mejorar.

Neyra (2020) en su estudio de tipo cuantitativo, tuvo el objetivo de determinar la
relacion entre las Habilidades gerenciales y satisfaccion laboral en las enfermeras
de un hospital de Callao en el 2019, obteniendo como resultado que existe una
relacion significativa entre las habilidades gerenciales y satisfaccion laboral de las

enfermeras.

Valencia (2019) en su investigacion tuvo el objetivo de determinar el grado de
autoevaluacion e importancia de las competencias gerenciales de los profesionales
de enfermeria en dos hospitales publicos, concluyendo en cuanto a la competencia
gerencial en su dimensidon competencia de conocimiento un grado de medida de
autoevaluacion alto por escala excelente para enfermeras de ambos hospitales, en
la competencia gerencial en su dimension habilidades del profesional de enfermeria
de ambos hospitales, resulto de ello un nivel alto por escala excelente y en la
dimension de actitudes este hallazgo fue nivel alto en escala de excelente para los

profesionales de enfermeria.

En una investigacién realizada por Bonilla & Paz (2018), el objetivo central fue la
identificacion de la interrelacion entre la gestion del talento humano basada en
competencias y la motivacion laboral de los trabajadores en un entorno hospitalario.
El enfoque adoptado en el estudio fue de naturaleza correlacional y propositiva,
caracterizandose por su caracter no experimental. La muestra del estudio consistio

en 114 empleados del hospital, quienes completaron un cuestionario en el marco



de la investigacion. Los resultados obtenidos arrojaron luces significativas,
evidenciando que la mayoria de los colaboradores expresan inquietudes en cuanto
a diversos aspectos en el entorno laboral hospitalario. Entre estos puntos de
preocupacion se destacan la capacitacion, la rotacion de posiciones, el desarrollo
de competencias, la evaluacion de logros y el alcance de objetivos. Es relevante
subrayar que un porcentaje importante, representado por el 68% de los
colaboradores, manifestd que la institucién no lleva a cabo acciones de formacion
para su equipo. Ademas, un considerable 59% sefialé que la rotacion de puestos
se realiza de manera empirica, mientras que un 64% indicé que la institucion no
muestra interés en mejorar las competencias de su personal. En relacion con la
evaluacion de resultados y el logro de objetivos, el 46% de los colaboradores afirmo
no ser evaluado en dichos aspectos. En la conclusion de esta exploracién, se
destaca que en un asombroso 91% de los casos, los colaboradores mencionaron
gue ejecutan sus tareas con el propdésito de preservar su prestigio y reputacion
personal, confirmando asi la relevancia de la motivacion intrinseca en su

desempeiio laboral.

En el contexto de un mundo globalizado, las organizaciones se ven obligadas a
implementar estrategias de gestion del talento humano (GTH) para adaptarse a los
cambios internos y al entorno global y normativo en el que operan. Los cambios
son esenciales para enfrentar los retos que tienen que ver con la administracién de
los recursos humanos, y para usar el talento y las capacidades intelectuales de los
empleados de una forma sostenible. El desarrollo de politicas empresariales
adecuadas es crucial para mejorar la capacidad competitiva de las organizaciones
(Ramirez, 2021)

Siguiendo la perspectiva de Chiavenato, la gestion del talento humano se estructura
en seis subsistemas basados en las competencias. El proceso se inicia con el
reclutamiento y seleccion de personal, donde se busca incorporar a los candidatos
mas adecuados. Posteriormente, se procede al disefio de cargos y a la definicion
de beneficios y recompensas para motivar y retener al personal. Una etapa de
mantenimiento incluye aspectos como la seguridad, higiene, registros y controles
para asegurar el bienestar de los empleados. La fase de desarrollo se enfoca en la

capacitacion para mejorar el desempeiio laboral y, por dltimo, se implementa una



etapa de control con monitoreo y auditoria del rendimiento del personal para

retroalimentar y ajustar las metas y objetivos establecidos (Ramirez, 2022)

Estas practicas integradas en la GTH son esenciales para el crecimiento y la
sostenibilidad en organizaciones que se encuentran en un entorno empresarial
cada vez mas competitivo y dinamico. Al centrarse en el desarrollo y
aprovechamiento efectivo del capital humano, las empresas pueden obtener una
ventaja competitiva significativa que les permita alcanzar sus metas y objetivos con

éxito.

La GTH se sustenta en la perspectiva convencional de productividad y
competitividad, que persigue la estabilidad, el posicionamiento y el crecimiento
econdémico en diversos mercados. En este contexto, el desarrollo humano
organizacional se concentra en la formacion y perfeccionamiento de las habilidades
técnicas del personal en todas las areas (Arenas & Bayodn, 2020). Dentro de las
competencias individuales, se destacan aspectos relacionados con la autoestima,
la automotivacion, la autoeficacia y el autoconocimiento, con el fin de fomentar una
actitud positiva, segura y confiable, arraigada en valores y principios humanos que
constituyen el pilar de la personalidad, y, por consiguiente, estan vinculados a

comportamientos socialmente responsables en el &mbito laboral (Torres, 2022).

Segun Prieto (2013) la GTH representa un campo interdisciplinario que abarca
diversas dinamicas que contribuyen y enriquecen el funcionamiento de una
organizacion. Asi mismo, aborda elementos relacionados con la evaluacién
psicolOgica, técnicas de aprendizaje, aspectos nutricionales, programas de
voluntariado, planificacion de trayectorias profesionales, estructura y organizacién
de puestos, nivel de satisfaccion laboral, indices de absentismo, compensaciones
y prestaciones, el panorama del mercado laboral, actividades recreativas,
incentivos, estrategias de prevencion de accidentes, politicas disciplinarias y
actitudinales, interpretacion de normativas laborales, indicadores de eficiencia y
eficacia, recopilacién y analisis estadistico, certificaciones, sistemas de transporte
para el personal, supervision y responsabilidad, auditorias y otros aspectos
diversos de relevancia (WFP, 2020).



En consonancia con lo expuesto anteriormente, Ramirez (2022) afirma que la GTH
tiene como objetivo desarrollar competencias para implementar una estructura
organizacional estable, lo que permitir4 asignar recursos de manera exitosa para
alcanzar las estrategias establecidas. Asimismo, esta gestion facilita la anticipacion
y el manejo colectivo del cambio, permitiendo crear estrategias continuas que
aseguren el proposito y futuro de la organizacion. Finalmente, Prieto (2013) indica
que se trata de un procedimiento que se concentra en fomentar el crecimiento
personal y profesional, y en mantener la lealtad de los trabajadores hacia la
organizacion, lo cual trae ventajas tanto para el individuo como para la entidad en

conjunto.

Las competencias gerenciales se refieren al conjunto de conocimientos de los
directivos de una institucion, a través de los cuales desarrollan actitudes para
manejar los conflictos y problemas comunes que surgen en las organizaciones.
Estos lideres, al ser responsables de este grupo de personas, emplean todas sus
habilidades con el objetivo de resolver las situaciones que se presentan (Gutiérrez,
2019).

Smile et al. (2007) citados por Valencia (2018) en cuanto a la importancia de brindar
atencién de calidad en el ejercicio profesional de enfermeria, se destaca como una
forma de conseguir una gestion del cuidado de alta calidad basado en las actitudes,
las cuales se caracterizan por la disposicion, postura o proceder con el que se
enfrentan en respuesta a las eventualidades propias de su labor. Para el area de
enfermeria, las actitudes cobran un valor significativo, ya que entre sus pilares se
consignan los comportamientos que muestran a sus semejantes, como reflejo de

su profesionalismo y ética laboral.

Para Resende, citado por Valencia (2018) el concepto de habilidad se relaciona a
la forma en la que se ejecutan diversas actividades, aplicadas a conocimientos,
acciones y pensamientos. Las habilidades permiten aplicar aptitudes, las cuales

significan tener as condiciones para razonar de forma agil y eficiente.

Resende (2000), citado por Valencia (2018) sefiala que el conocimiento es el
resultado de multiples procesos intelectuales para el desarrollo de actividades y

resolucién de problemas cotidianos. Desde el punto de vista del sector salud, la



constante innovacion tecnologica persigue la expansion continua del conocimiento,
otorgando un valor agregado a las nuevas habilidades adquiridas por los
trabajadores, especialmente en sistemas de produccioén integrados. Esto, a su vez,
sefala la necesidad de redefinir las estrategias de reclutamiento, seleccion,
capacitacion y retencion de profesionales en sus respectivas funciones. Con ello,
se busca mantenerse a la vanguardia y adaptarse a las exigencias del entorno en
constante cambio. En la ciencia de enfermeria existe un aprendizaje continuo
respecto a adquirir conocimientos que permitan desempefiarse 6ptimamente en el

ambito gerencial.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Se considerd un estudio cuantitativo, lo que posibilité una exploracion objetiva de
la realidad mediante el uso de medidas numéricas y andlisis estadisticos.

Esta metodologia permite identificar patrones de comportamiento relacionados con

el problema de investigacion planteado (Huaman et al. 2020).

Este estudio se alinea con un disefio de tipo transversal y correlacional, con el
propdsito de explorar relaciones y asociaciones sin la intencion de establecer una
relacion causa-efecto. Transversal porque se realiz6 el estudio en un solo periodo

o momento. El grafico apropiado para representar este disefio seria el siguiente:
\ r
V2

Donde: M = Muestra de estudio
V1= Var. 1 (competencias gerenciales de las enfermeras coordinadoras)
V2= Var. 2 (gestion del talento humano)

r= Relacion entre Var. 1y Var. 2

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Competencias gerenciales de las enfermeras

coordinadoras.

Definicidn conceptual: Las competencias gerenciales engloban la unién de
conocimientos y habilidades que los gerentes de una institucion poseen para
abordar los desafios y dilemas cotidianos que surgen en el contexto
organizacional. Estos lideres, al ser responsables de la gestion de un equipo

humano, emplean sus capacidades para resolver eficazmente las situaciones que
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se presentan. Esto implica el desarrollo de actitudes proactivas y estratégicas para
asegurar la operatividad y consecucién de metas de la organizacion (Gutiérrez,
2019).

Definicion operacional: La evaluacion de las competencias gerenciales de las
enfermeras coordinadoras se realiza mediante la utilizacion de la Escala de
Competencias gerenciales, compuesta por 51 items que se califican en una escala
Likert. En esta escala, se asignan valores desde 1 (muy deficiente) hasta 5 (muy
bueno) para evaluar el desempefio en las diferentes competencias laborales. Este
instrumento permite obtener una valoracion cuantitativa de las habilidades y
capacidades gerenciales de las enfermeras coordinadoras, brindando informacion

relevante para analizar y mejorar su rendimiento en el &mbito laboral.
Variable dependiente: Gestion del talento humano

Definicién conceptual: Consiste en la integracion de habilidades competitivas con
el proposito de disefiar politicas y configurar una estructura organizacional
propicia que facilite la asignacién adecuada de recursos, permitiendo asi alcanzar
con éxito los objetivos establecidos. Ademds, esta capacidad facilita la
anticipacién y gestién colectiva del cambio, generando de manera continua
estrategias que aseguren la viabilidad y el futuro de la organizacién (Rivadeneira
et al. 2020 & Ramirez 2022).

Definicion operacional: La medicién de la GTH se lleva a cabo mediante la
utilizacién de la Escala de gestion del talento humano, que consta de 24 items
con una escala Likert, donde se evaltan las opciones: Nunca (1), Casi Nunca (2),
Casi siempre (3) y Siempre. Esta herramienta permite capturar percepciones y
actitudes en relacion con la GTH, facilitando el analisis y la obtencion de datos

cuantitativos para el estudio y mejora de dichos procesos en la organizacion.
3.3. Poblacion y muestra

La poblaciéon estuvo conformada por 50 enfermeras que laboran en la clinica de
Chiclayo durante el mes de junio del afio 2023 y cumplan con los criterios de

inclusion. La muestra sera de tipo censal.
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Criterios de inclusion: Enfermeras de una clinica de Chiclayo que acepten participar

voluntariamente del presente estudio y se encuentren contratadas en la entidad.
Criterios de exclusion: Enfermeras que se encuentren de vacaciones o licencia.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el marco de esta investigacion, se optoé por emplear la encuesta como técnica
de investigacién. Esta herramienta se define como un método utilizado para
explorar y recopilar opiniones mediante preguntas estructuradas (Cabezas, et al.,
2018).

En cuanto al instrumento utilizado, se seleccioné el cuestionario. Esta herramienta
consiste en la redaccion de preguntas abiertas, las cuales permiten evaluar las
variables especificas que se desean medir en la investigacion (Hernandez &
Mendoza, 2018).

El cuestionario de las competencias gerenciales, compuesto por 51 items que se
califican en una escala Likert. En esta escala, se asignaron valores desde 1 (muy
deficiente) hasta 5 (muy bueno) para evaluar las actitudes, habilidades vy
conocimientos de las enfermeras coordinadoras en una clinica de Chiclayo. En
cuanto al cuestionario de gestion del talento humano, este consta de 24 items con
una escala Likert, donde se evaluan las opciones: Nunca (1), Casi Nunca (2), Casi

siempre (3) y Siempre.

La validez es el grado en el cual los instrumentos de investigacion reflejan de
manera precisa y acertada los contenidos especificos que serdn medidos. Esta
validacion es llevada a cabo exclusivamente por expertos en el area
correspondiente (Alvarez, 2011 & Hernandez & Mendoza, 2018). En consecuencia,
para asegurar la validez del instrumento utilizado en esta investigacion, se procedio
a la revision por parte de tres expertos en la materia, todos ellos con grado de
magister. Estos especialistas evaluaron la pertinencia y adecuacion del instrumento
para su aplicacion en la muestra de estudio, utilizando una escala de valores para

realizar dicha evaluacion.

La confiabilidad del instrumento de investigacion muestra el nivel en que se

desarrollan los resultados con consistencia y coherencia, es decir, al ejecutar en
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los mismos participantes se obtienen resultados iguales. (Hernandez y Mendoza,
2018). La confiabilidad (Alfa de Cronbach) sirvié para determinar si la herramienta
es aplicable o no. Para ello, se aplicé una prueba piloto a 20 trabajadores que no
fueron incluidos en el estudio, posteriormente dicha informacién se procesé
mediante SPSS version 25, con lo que se determind una confiabilidad alta en los

instrumentos aplicados.

La confiabilidad fue excelente con un valor de 0,907 para la variable competencias

gerenciales y bueno con 0,829 para la variable GTH.

3.5. Procedimientos
Se dio inicio a los procedimientos al presentar una solicitud a la entidad privada, a
fin de obtener la autorizacién requerida para llevar a cabo la investigacion de
manera legitima. Dentro del entorno clinico, en el horario laboral establecido,
gestionando la obtencién de firmas de consentimiento informado y participacion
voluntaria por parte de las enfermeras seleccionadas. Tras este paso, se
administraron los cuestionarios a los 50 participantes, con una duracion estimada
de 10 a 15 minutos por encuesta. Posteriormente, se procedio a la recoleccion de
los datos necesarios, los cuales fueron organizados y almacenados en una base

de datos con el uso de Microsoft Excel.

3.6. Métodos de analisis de datos

Se realiz6 el analisis estadistico de los datos. En un primer momento los datos
fueron registrados en el programa EXCEL, en una hoja de calculo, esto servira para
ordenarlo, organizarlo y procesarlo en Statistical Package for Social Sciences
(SPSS) y tabular los datos en tablas simples o de doble entrada, asi elaborar

cuadros y graficos, segun los datos de analisis de la investigacion.

3.7.  Aspectos Eticos

El presente trabajo de investigacion se adhiere a los tres fundamentos éticos
postulados en el Belmont Report de 1979, con el propdsito de salvaguardar los

derechos de los sujetos involucrados en el estudio. A continuacion, se describen
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algunos de estos principios: Las enfermeras que tomaron parte en la investigacion
proporcionaron su consentimiento informado como medio de autorizacion para su
participacion, la cual fue voluntaria y respetd sus decisiones en caso de optar por
no participar. Esto ejemplifica el principio de autonomia. En relacion al principio de
beneficencia, los resultados obtenidos se emplearon con el propdésito de contribuir
al cuerpo de conocimiento de la institucion en estudio, proporcionando informacion
relevante para el ambito gerencial. En lo que respecta al principio de justicia, las
enfermeras participantes de la clinica de Chiclayo fueron seleccionadas sin
discriminacion alguna, se observaron todos los acuerdos establecidos y se les
garantizé un trato respetuoso y amable durante la realizacion del estudio; ademas,
se garantizo su derecho a la privacidad, asegurando que no se sobrepasara en la
recopilacion de informacion. Por dltimo, el principio de libertad se hizo evidente
cuando las enfermeras participantes decidieron si deseaban o no participar en el
estudio, otorgando su consentimiento informado, lo que atestigua que no se ejercio
coercién alguna y que tenian la opcion de retirarse del estudio en cualquier

momento que lo consideraran oportuno.
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. RESULTADOS

Dentro de esta seccion, se procede a realizar una exposicion exhaustiva de los
descubrimientos obtenidos a través de la investigacion, colocando un énfasis
especial en la comprension detallada de la distribuciéon de los datos. Ante la
presencia de datos que siguen una distribucion normal, se tomo la decision de
emplear el coeficiente de Pearson, reconocido como el método de analisis mas
pertinente y preciso. En situaciones donde los datos divergieron de una distribucion
normal, se adoptd el coeficiente de Spearman como enfoque alternativo. De esta
manera, se garantiza un abordaje robusto y adaptado a la naturaleza de los datos
en cuestion. Los resultados derivados de estos analisis rigurosos se exponen de

manera coherente e ininterrumpida en las secciones subsiguientes.

Tabla 1
Grado de competencias gerenciales de las enfermeras coordinadoras para la

gestién del talento humano en una clinica de Chiclayo

Frecuencia Porcentaje
Medio 48 96,0
Alto 2 4,0
Bajo 0 0
Total 50 100,0

En cuanto al grado de competencia gerenciales, se puede apreciar en la tabla y
figura que 48 (96%) de las 50 enfermeras coordinadoras encuestadas se
encuentran en un nivel medio, mientras que solo 2 (4%) se encuentran en un nivel
alto. Se puede inferir, que las competencias gerenciales de las enfermeras
coordinadoras de una clinica de en Chiclayo se encuentra en su mayoria en un

nivel medio.
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Estos resultados sugieren que, en general, las enfermeras coordinadoras de la
clinica ubicada en Chiclayo presentan un desempefio competitivo en un nivel medio
en lo que respecta a sus competencias gerenciales. Es importante destacar que
estas competencias son fundamentales para el adecuado funcionamiento y éxito

de las tareas de gestion y liderazgo que llevan a cabo en su rol.

Tabla 2
Gestién del talento humano en una clinica de Chiclayo

N %

Alto 50 100,0%
Medio 0 0
Bajo 0 0

En cuanto al grado de gestion del talento humano, se puede apreciar que la
totalidad de las enfermeras coordinadoras tienen un alto nivel en gestion del talento

humano.

Tabla 3
Relacién entre competencias gerenciales y la gestion del talento humano en una

clinica de Chiclayo

Competencias
GTH
gerenciales
Coef. 1 ,809™
Competencias .
ol Sig. : ,000
Coef. de gerenciales
N 50 50
Spearman
Coef. ,809™ 1
GTH
Sig. ,000
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**. La correlacion es significativa.

Segun los datos en la tabla 4, se evidencia una relacién entre las competencias
gerenciales y la gestion del talento humano, lo que sugiere una correlacion positiva
y fuerte entre ambas variables, con un coeficiente de 0.809. Ademas, se observa
que el valor de significancia es menor a 0.05, lo cual indica que la correlacion entre
estas variables es estadisticamente significativa. Estos resultados apuntan a que a
medida que aumenta el nivel de competencias gerenciales, también se incrementa
de manera similar el grado de gestion del talento humano entre las enfermeras

coordinadoras de la clinica ubicada en Chiclayo.

Tabla 4
Relacion entre la gestidon del talento humano con la dimensién conocimiento de

las competencias gerenciales

GTH Conocimiento
Coeficiente de .
_ 1,000 ,838
correlacion
GTH Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de .
- ,838 1,000
correlacion
Conocimiento g0 (pilateral) 000
N 50 50

Nota. **. La correlacion es significativa

En la tabla presentada, se destaca una relacion estadisticamente significativa (Sig
< 0.05) entre la gestion del talento humano y la dimensién del conocimiento en las
competencias gerenciales. Esta relacion se ve respaldada por un sélido coeficiente
de correlacion de Spearman de 0.838, lo que sugiere una conexion directa y
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substancial entre la gestion del talento humano y el conocimiento de las enfermeras

coordinadoras de la clinica en Chiclayo.

Tabla 5
Relacion entre la gestion del talento humano con la dimension habilidades de las

competencias gerenciales

GTH Habilidades

Coeficiente de

- 1,000 7167
correlaciéon
GTH Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de .
_ ,716 1,000
correlacion
Habilidades Sig. (bilateral) 000
N 50 50

Asimismo, se puede observar que la gestidn del talento humano también guarda
una relacion relevante con la dimension de habilidades en el ambito de las
competencias gerenciales. El coeficiente de correlacién, con un valor de 0.716,
indica una asociacion significativa (Sig < 0.05) entre la gestion del talento humano

y las habilidades de las enfermeras coordinadoras.

Tabla 6
Relacion entre la gestion del talento humano con la dimension actitudes de las

competencias gerenciales

GTH Actitudes

Coeficiente de 1000 674"
Rho de GTH correlacion ’ ’
Spearman _ .
Sig. (bilateral) : ,000
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N 50 50

Coeficiente de

674" 1,000
correlacion
Actitudes Sig. (bilateral) 000
N 50 50

Por ultimo, en cuanto a la dimensidn de actitudes en las competencias gerenciales,
nuevamente se nota una conexion significativa (Sig < 0.05) con la gestion del
talento humano. El coeficiente de correlacion, que es de 0.674, resalta la influencia
directa de la gestion del talento humano en las actitudes de las enfermeras
coordinadoras de la clinica en Chiclayo. Estos resultados indican que la gestion del
talento humano se entrelaza con cada una de las dimensiones, contribuyendo de
manera importante al desarrollo y desempefio de las competencias gerenciales de

estas profesionales.
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IV. DISCUSION

Dentro del marco de este capitulo, se procedido a un analisis exhaustivo de los
resultados que surgieron en torno a las competencias gerenciales y la gestion del
talento humano en el contexto especifico de las enfermeras coordinadoras en una
clinica ubicada en Chiclayo. Con el propdsito de brindar una perspectiva contextual
solida, se presentaron en detalle los antecedentes derivados de investigaciones
previas que abordaron la coordinacion de enfermeria y la gestion del talento
humano en el ambito hospitalario. Esta presentaciéon de estudios previos no solo
establece un fundamento esencial para la comprension de los resultados actuales,

sino que también enriquece la discusidn sobre los hallazgos emergentes.

Los resultados derivados de esta investigacion respaldan de manera contundente
la relevancia primordial de las competencias gerenciales en el contexto de la
gestion del talento humano en el ambito especifico de la enfermera coordinadora.
Aunque es evidente que algunos de los hallazgos coinciden con investigaciones
previas, es crucial resaltar que esta indagacion también ha permitido identificar
matices distintivos en lo que concierne al nivel de competencias gerenciales y
determinados aspectos de la gestion del talento humano. Estas variaciones afiaden
un matiz significativo a la comprension general de la dinamica que rige este entorno
profesional, enriqueciendo la discusion en torno a la interaccién entre competencias

gerenciales y el desempeio en la administracion del talento humano.

Estos hallazgos sugieren la necesidad de implementar programas de capacitacion
para mejorar las competencias gerenciales y fortalecer el conocimiento y
habilidades en la gestidn del talento humano en el personal de enfermeria. Ademas,
se resalta la importancia de mantener y potenciar las actitudes positivas hacia la
gestion del talento humano, lo que podria contribuir a un ambiente laboral mas

productivo y satisfactorio en la clinica.

La combinacién de competencias gerenciales sélidas, un alto grado de gestion del
talento humano y actitudes favorables hacia esta gestién puede ser clave para

lograr una atencion de salud éptima y de calidad en la clinica de Chiclayo.
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Segun los hallazgos obtenidos muestran una relacion positiva (Sig. 0.000 y Rho de
Spearman de 0.809 respectivamente) entre las competencias gerenciales y la GTH
en las enfermeras coordinadoras de la clinica en Chiclayo. Estos hallazgos
concuerdan con los estudios previos de Contreras y Sanchez (2020) y Alonso
Carbonell et al. (2018), quienes también destacaron la importancia de las
competencias gerenciales en el ambito de la coordinacion de enfermeria y su
impacto en los resultados del cuidado del paciente. Estos resultados respaldan la
idea de que una gestion efectiva del talento humano esta estrechamente vinculada

al nivel de competencias gerenciales que poseen las enfermeras coordinadoras.

Es crucial recalcar que estas conclusiones no solo tienen implicaciones meramente
académicas, sino que también arrojan una luz vital sobre las oportunidades
tangibles para elevar la calidad de vida laboral y el bienestar general del personal
de enfermeria. Ademas, enfatizan la importancia esencial de proporcionar vias
concretas y continuas para el desarrollo de habilidades gerenciales, como parte
integral de la estrategia para fomentar un entorno laboral mas gratificante y, en

ultima instancia, mas productivo en el campo de la enfermeria.

Tumbaco-Quimiz et al. (2021) y Hernandez (2020), también concluyeron que las
competencias gerenciales desempefan un papel variado e importante en la mejora
de la gestion administrativa y los resultados de calidad en la atencién de salud
dentro de las instituciones hospitalarias. Esta relacion positiva entre las
competencias gerenciales y la gestion del talento humano se confirma con una
correlacion significativa y fuerte de 0.809. Estos resultados respaldan la idea de
que el fortalecimiento de las competencias gerenciales en las enfermeras
coordinadoras puede tener un impacto positivo en la gestion del talento humano en

la clinica de Chiclayo.

Hay algunos autores que no estan alineados ni difieren con los resultados
obtenidos, siendo el caso de Alonso Carbonell et al. (2018) los cuales afirman que
la presencia de problemas laborales desafiantes y la percepcién de una buena
direccidn en la organizacion, pueden estar influyendo en el grado de actitudes para

la GTH en las enfermeras coordinadoras.
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En este estudio se obtuvo una relacién significativa para la variable actitudes
respecto a la Gestion del talento humano, sin embargo, los resultados de esta
dimension en comparacion a las anteriores, fueron los que obtuvieron una menor

puntuacion, siendo de 0.674.

Gbémez & Rubio, (2010) citados por Valencia (2019) evidencian que la enfermera
posee competencias que responden al campo de actuacion caracterizado por un
conjunto de conocimientos y practicas que permiten la realizacion de una tarea
significativa. Asi mismo Valencia obtuvo resultados significativos respecto a esta
dimensién evidenciando también qué, en comparacidon de las dimensiones
anteriormente especificadas, estas se encuentran en una puntuacion mas alta,
siendo un contraste para los resultados de este estudio, lo cual muestra que las
actitudes respecto a la gestion del talento humano es una caracteristica que

necesita ser fortalecida para lograr asi un ambiente laboral y desempefio 6ptimos.

Es posible que la percepcion de un ambiente laboral positivo esté motivando a estas
profesionales a desarrollar actitudes favorables hacia la gestion del talento humano.
Cabe mencionar que, la presencia de problemas laborales desafiantes podria
impulsar a estas profesionales a desarrollar un enfoque mas comprometido y
proactivo hacia la GTH, ya que estarian motivadas a enfrentar y resolver las

dificultades que se presenten en su ambito laboral.

Desde otra perspectiva, es importante resaltar que la percepcion arraigada de una
direccion firme y eficiente en la estructura organizativa puede resultar en la creacién
de un entorno laboral de tonalidad positiva y reconfortante. Este ambiente propicio,
a su vez, podria tener un impacto sumamente positivo al inspirar en las enfermeras
coordinadoras un mayor sentido de compromiso y entusiasmo hacia su
participacion activa en la gestién del talento humano. Este enfoque unificado y
positivo no solo contribuye al bienestar del personal, sino que también establece un
cimiento sdlido para un enfoque mas cohesionado y efectivo en la gestion de

recursos humanos.

Los resultados de esta investigacion se entrelazan de manera valiosa con los de
Bonillay Paz (2018), quienes revelaron que las deficiencias en la gestion del talento
humano a menudo se derivan de la falta de interés palpable por parte de la
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organizacion. Ademas, el escaso énfasis en la evaluacion de los empleados,
evidenciado por el hecho de que solo el 46% fue sometido a evaluaciones,
contrasta marcadamente con los descubrimientos presentados en este estudio.
Aqui, se destaca que el 100% de las enfermeras coordinadoras demostraron un
nivel destacado en la GTH. Este contraste ilustra de manera elocuente cémo una
direccion solida y un enfoque estratégico pueden tener un impacto determinante en
la elevacidn del nivel de gestion del talento humano, destacando la importancia de
una administracién proactiva y comprometida en la optimizacion del rendimiento del

personal.

Cada institucion de salud enfrenta desafios unicos, lo que podria influir en el nivel
habilidades gerenciales que se desarrollan entre las enfermeras coordinadoras. La
relacion significativa entre las habilidades y la GTH es un aspecto destacable de
este estudio, ya que indica que la clinica esta mostrando un buen desempefio en
este aspecto especifico de la gestidon del personal. Sin embargo, el hecho de que
el nivel de habilidades sea predominantemente medio puede sefialar la necesidad
de desarrollar programas de capacitacion y formacidén especificos para mejorar

estas competencias.

En este estudio respecto a la dimension de habilidades se obtuvo una desviacion
estandar de 0.716 encontrandose en una relacion significativa con la GTH, siendo

la dimension que se encuentra en un nivel medio de los resultados obtenidos.

Los datos indican que estos aspectos se encuentran mayormente en un nivel
medio, en contraste con el nivel alto que fue identificado por Tuesta (2020) vy al
estudio de Valencia (2019) en la que respecto a esta dimensién se obtuvo un nivel
alto en escala de excelente con una desviacion estandar cerca de 0.60. Estas
diferencias podrian atribuirse a diversas variables que influyen en el desarrollo de
competencias en el ambito de la gestion del talento humano. Un indicio que explica
esta disparidad podria ser la naturaleza especifica del contexto de la clinica
estudiada, que puede diferir en términos de su tamano, cultura organizacional,

recursos disponibles y prioridades estratégicas.

Las conclusiones extraidas por Neyra en su estudio del 2020 arrojan una luz

esclarecedora al poner de manifiesto una relacion de suma importancia y

24



considerable influencia entre las habilidades gerenciales y el nivel de satisfaccion
laboral de las enfermeras. Es digno de mencion el hecho de que el valor estadistico
obtenido (con una significancia de 0.000) amplifica significativamente la
trascendencia de esta correlacion, subrayando con claridad que las habilidades
gerenciales no solo tienen una conexion con la satisfaccién laboral, sino que
también ejercen una influencia sustantiva en la misma, en el contexto del personal

de enfermeria.

Este hallazgo no solo apunta a la posibilidad intrigante de que las enfermeras que
poseen competencias gerenciales mas desarrolladas tiendan a experimentar un
mayor grado de satisfaccion laboral, sino que también insinda una correlacion
profunda entre el manejo efectivo de habilidades gerenciales y la creacién de un

entorno de trabajo propicio para la eficacia y la productividad.

Los hallazgos en cuanto a la dimension de los conocimientos se asemejan a los
resultados reportados por Ramirez (2018) en su estudio sobre las enfermeras
supervisoras, en la que concluyeron que la mayoria de las enfermeras supervisoras
cuentan con conocimiento sobre competencias gerenciales, generando una
relacion positiva, asi mismo los resultados actuales muestran una relacion
estadisticamente significativa (0.838) entre la GTH y la dimensién del conocimiento
en las competencias gerenciales, lo que sugiere una conexién directa y substancial
entre la GTH y el conocimiento de las enfermeras coordinadoras en la clinica de

Chiclayo.

En contraposicidn con estos resultados, se encuentran los hallazgos obtenidos por
Valencia (2019) en el que obtuvo que las medias encontradas para dimensién
conocimiento fue una variacion entre 3.60 a 4.43, significando un nivel alto en la

escala de excelente, pero a la vez es la dimension con menor puntuacion.

Esta disparidad entre los estudios podria atribuirse a diversas variables que influyen
en la percepcion y adquisicion de conocimiento basados en las competencias
gerenciales por parte de las enfermeras coordinadoras. Uno de los factores clave
que podria explicar esta diferencia podria radicar en las particularidades especificas
de la clinica que fue objeto del presente estudio. Cabe destacar que cada entorno

laboral presenta su propio contexto organizacional, dinamicas internas y enfoques
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de capacitacion y desarrollo profesional. Es plausible que la clinica estudiada haya
implementado estrategias de formacién y capacitacién distintas, lo que pudo haber
influenciado en el nivel conocimientos observado entre las enfermeras

coordinadoras.

En sintesis, este estudio confirma una relacion positiva entre las competencias
gerenciales y la GTH en las enfermeras coordinadoras de la clinica ubicada en
Chiclayo. No obstante, estos hallazgos también resaltan la necesidad de fortalecer
las competencias gerenciales para lograr una mejora significativa en la gestion del
talento humano en la institucion. Estos hallazgos abren nuevas oportunidades para
disefiar e implementar intervenciones especificas orientadas a fortalecer las
competencias gerenciales de las enfermeras coordinadoras en la clinica de

Chiclayo.
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V.

CONCLUSIONES

Existe una relacion significativa entre las competencias gerenciales de las
enfermeras coordinadoras y la gestion del talento humano en una clinica de

Chiclayo.

El grado de las competencias gerenciales en las enfermeras coordinadores

en una clinica de Chiclayo es medio.

El nivel de la gestion del talento humano en las enfermeras coordinadoras

de una clinica de Chiclayo es alto.

. La gestidn del talento humano se relaciona en mayor medida y de manera
directa con los conocimientos como competencia gerencial; no obstante, los
otros aspectos como habilidades y actitudes también se relacionan
fuertemente, pero el que tiene mayor peso son los conocimientos de las

enfermeras coordinadoras de una clinica en Chiclayo.
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VL.

RECOMENDACIONES

Es necesario que el personal coordinador tenga un perfil de puestos
establecido para lograr la eficacia del cumplimiento de las competencias
para la gestiébn del talento humano requeridas para el desempefio de

funciones gerenciales.

Se recomienda a la gerencia promover capacitaciones constantes al
personal a cargo de la coordinacién para fomentar acciones directivas que
fortalezcan las competencias gerenciales del personal de enfermeria en

mencion.

Es importante implementar actividades que permitan al personal de
enfermeria coordinador compartir sus habilidades basados en sus
experiencias profesionales entre colegas.

Se recomienda a los funcionarios de bienestar social o recursos humanos
implementar actividades de confraternizacion entre el personal coordinador
y trabajadores a su cargo con el fin de promover un ambiente laboral
saludable para crear vinculos fortalecidos en la que se desarrollen actitudes

positivas para solucionar problemas con el trabajo en equipo.
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ANEXO N°01

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES | INSTRUMENTO | ESCALA
CONCEPTUAL | OPERACIONAL DE
MEDICION
- Factores
Las intrinsecos Ordinal
competencias - Eactores
gerenciales son Actitudes extrinsecos 1= muy
.| el conjunto de deficiente
Competenci imiento d
as (ionommlen 098 | Se mide con la : 2=
gerenciales os ge rer\teg,de Escalade - Capacidad deficiente
de las una institucion, | Competencias del personal Cuestionario
enfermeras en el que se laborales, de 51 - Capacidad 3=
desarrollan items con escala Habilidad del equipo De 24 items regular
de en una - Likert: 1= mu abtlidades
lini actitudes para SIt. y
clinica en manejar los deficiente, 2= Responsabilida 4=bueno
Chiclayo. . deficiente, 3 = q
conflictos y regular .
roblemas —hiena B = - Orientacion = muy
p 4=bueno, 5 = _ bueno
cotidianos que | muy bueno. hamg el .Iogro
se presentan en - Dedicacion
las Conocimientos -
o Habilidades
organizaciones. _
operativas

Estos gestores al
ser responsables
de este grupo
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humano utilizan
todas sus
habilidades con
la finalidad de
resolver las
situaciones que
se suscitan.
(Gutiérrez, 2019)

Gestion del
talento
humano.

Es el conjunto de
cualidades
competitivas
para
implementar
politicas y crear
una estructura
organizacional
gue sea
favorable,
conducente a
una asignacion
de recursos que
permita alcanzar
con éxito esas
estrategias.
Permite anticipar
y gerenciar

Se mide con la
Escala de
gestion del
talento humano,
compuesta por
24 items con
escala tipo
Likert: Nunca
(1), Casi Nunca
(2), Casi
siempre (3) y
Siempre (4).

Integracion

- Reclutamient
0
- Seleccidn

Organizacion

- Disefio
organizaciona
| y de puestos

- Evaluacion
del
desempeifio.

Recompensa

- Remuneracio
n
- Incentivos

Desarrollo

- Formacion

- Desarrollo

- Administraci6
n del
conocimiento
y de las
competencias

Cuestionario
De 24 items

Ordinal

- Nunca
(0)

- Casi
nunca
1)

- Casi
siempre
(2)

- siempre

3)
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colectivamente el
cambio, para
crear
permanentement
e estrategias que
garanticen la
razén de ser de
la organizacion y
su futuro
(Rivadeneira et al.
2020 & Ramirez
2022).

- aprendizaje

Retencion

- Relaciones
con los
colaboradores
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ANEXO N°02

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DIMENSIONES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA E
INDICE

NIVELES Y RANGOS

COMPETENCIAS
GERENCIALES

Actitudes

- Es justo con el equipo de trabajo y
usuarios

- Es afectivo brindando atencion al
equipo de trabajo y usuarios

- Es abierto a la negociacion

- Es abierto a los cambios

- Es creativo y estimula la creatividad del
equipo de trabajo.

- Est& abierto al dialogo y sabe escuchar

- Es facilitador del trabajo en equipo y en
los grupos de su institucion.

- Incentiva la creatividad del equipo de
trabajo.

- Desarrolla la iniciativa y la autonomia
del equipo de trabajo.

- Es un lider educador

- Tiene participacion activa en el trabajo
con el equipo que Labora.

- Demuestra humildad

- Privilegia el trabajo en equipo

- Sabe resolver problemas

- Sabe aceptar las criticas

Del 1 al
15

Politbmica

Habilidades

- Es capaz de comunicarse de forma
adecuada con el equipo

Del 1 al
16

1= muy deficiente
2=deficiente

3 =regular
4=bueno

5 = muy bueno
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- que labora.

- Sabe identificar problemas.

- Sabe encontrar solucion para los
problemas.

- Usa la creatividad para el trabajo con
el equipo que le

- acompana.
- Usa la empatia con el equipo que
labora y los demas

- usuarios

- Usa su intuicion en el desarrollo de su
trabajo

- Es capaz de desarrollar trabajo en
equipo

- Es capaz de promover y mantener
buenas relaciones con

- el equipo de trabajo y usuarios.

- Es capaz de motivar a su equipo

- Usa la planificacién como practica
gerencial

- Es capaz de negociar con el equipo,
superiores y usuarios

- Es ético con el equipo, superiores y
usuarios.

- Es innovador y agente de cambios

- Sabe gerenciar programas de su
institucion.

- Es lider con su equipo de trabajo

- Sabe gerenciar con su equipo de
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trabajo.

Conocimientos

- Conoce las politicas publicas de su
institucion.

- Conoce la mision y los objetivos de la
institucion.

- Conoce los servicios que se
desarrollan.

- Conoce las necesidades en el cual
labora.

- Conoce el perfil del area de influencia.

- Conoce el sistema de informacién.

- Conoce el desarrollo de planificacion
del &rea donde trabaja.

- Conoce el desarrollo de

programacion en su
institucion.

- Conoce sobre manejo de recursos
humanos.

- Conoce sobre las caracteristicas de las
instalaciones fisicas que debe tener su
institucién de trabajo.

- Conoce sobre equipamientos para el
funcionamiento de su area.

- Conoce sobre materiales de consumo.

- Conoce las normas y procedimientos
relacionados a su responsabilidad
como jefe

- Conoce los procesos de evaluacién
de su éarea de trabajo.

- Conoce el trabajo a desarrollar en su
institucion.

Del 1 al
20
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- Conoce sobre los procesos de
administracion participativa
- Conoce sobre gestion en los servicios
de su érea.
- Conoce sobre la gerencia de los
medios de produccion.
- Conoce sobre administracion
estratégica en su area laboral.
- Conoce sobre aspectos técnicos de
calidad en su institucion.

GESTION DEL
TALENTO
HUMANO

- El personal que labora en el 1,2
establecimiento de salud, es seleccionado
de acuerdo a la necesidad de la institucion.

Integracion - El personal que labora en los
establecimientos de salud cuenta con el
perfil necesario para la funciéon que
desempeia.

- La distribuciéon de personal se realiza en 3,7, 8,
funcion al cuadro de asignacion de 9, 13,
personal (CAP). 15, 19,

- La evaluacién del desempefio se realizaa | 21, 23

Organizacion

todo el personal del establecimiento.

- Los resultados de la evaluacion del
personal, son analizados en equipo y
socializados para la toma de decisiones.

- La ubicacion actual de acuerdo a su perfil
ha mejorado su desempefio en el area de
trabajo.

- La evaluacioén del desempefio ha mejorado
la organizacion y ejecucion de sus
actividades de acuerdo al plan de trabajo.

Politbmica

- Nunca (0)

- Casi nunca (1)

- Casi siempre (2)
- siempre (3)
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La evaluacién del desempefio ha mejorado
su colaboracién y articulacion con los
comparieros de trabajo.

La ubicacién actual de acuerdo a su perfil
ha mejorado su responsabilidad con los
objetivos de la institucion.

Recompensa

Por el buen desempefio del personal, se
emite reconocimientos por escrito a cargo
del jefe inmediato superior.

Por el buen desempefio del personal, hay
estimulos (monetario o no monetario), para
el trabajador.

Por el buen desempefiio del personal, este
es promovido a algun cargo jerarquico.
Los incentivos recibidos (monetarios 0 no
monetarios) han mejorado el cumplimiento
de sus actividades.

Los incentivos recibidos (monetarios 0 no
monetarios) han mejorado su rendimiento
laboral de forma voluntaria.

10, 11,
12, 16,
24

Desarrollo

La capacitacion del personal se realiza
segun las necesidades del trabajador

En la capacitacion del personal se han
desarrollado los talleres utilizando recursos
necesarios. (Ambiente y mobiliario
adecuado, material visual y de escritorio,
ponente de acuerdo al tema).

Se realiza seguimiento y monitoreo de la
implementacion y/o ejecucion de
conocimientos recibidos en las
capacitaciones.

La capacitacion recibida ha mejorado sus
conocimientos en el cargo actual.

4,5, 6,
14, 18,
22
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- La capacitacion recibida ha mejorado su
iniciativa en el area de trabajo.

- La capacitacion recibida ha mejorado la
calidad en la ejecucién de sus actividades.

Retencion

- La ubicacién actual de acuerdo a su perfil
ha mejorado su compromiso con la
institucion.

- Los incentivos recibidos (monetarios o0 no
monetarios) han mejorado su identificacion
con la institucion.

17, 20
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ANEXO N°03

ESCALA SOBRE COMPETENCIAS GERENCIALES

PRESENTACION: El presente instrumento tiene por finalidad determinar
el grado de asociacion entre las competencias gerenciales de las
enfermeras coordinadoras y la gestion del talento humano en una clinica
de Chiclayo, por lo que se le solicitaresponder de acuerdo a lo solicitado

y con total sinceridad.

INSTRUCCION: A continuacion, se presenta los items, los cuales

deberan serllenados considerando una escala del 1 al 5, de acuerdo

al siguiente detalle:

1= muy deficiente 2= deficiente 3 =regular 4=bueno 5 = muy bueno

DATOS GENERALES DEL PROFESIONAL:
Edad: ...l Sexo: (M) (F)
PO O S ON: e

= 1o 0

. DATOS SOBRE LAS COMPETENCIAS GERENCIALES EN SALUD

Marqgue los items de acuerdo a lo que usted considere:

Conocimientos

N° ftems 1/2[|3]4]|5
1 Conoce las politicas publicas de su institucion.
2 Conoce la mision y los objetivos de la institucion.
3 Conoce los servicios que se desarrollan.
4 Conoce las necesidades en el cual labora.
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5 Conoce el perfil del area de influencia.

6 Conoce el sistema de informacion.

7 Conoce el desarrollo de planificacién del area
donde
trabaja.

8 Conoce el desarrollo de programacion en su
institucion.

9 Conoce sobre manejo de recursos humanos.

10 | Conoce sobre las caracteristicas de las
instalaciones
fisicas que debe tener su institucién de trabajo.

11 | Conoce sobre equipamientos para el
funcionamiento
de su é&rea.

12 | Conoce sobre materiales de consumo.

13 | Conoce las normas y procedimientos
relacionados a
su responsabilidad como jefe

14 | Conoce los procesos de evaluacion de su
area de
trabajo.

15 | Conoce el trabajo a desarrollar en su institucion.

16 | Conoce sobre los procesos de

administracién

participativa

17 | Conoce sobre gestidon en los servicios de su
area.

18 | Conoce sobre la gerencia de los medios de
produccion.

19 | Conoce sobre administracién estratégica en su
area
laboral.

20 | Conoce sobre aspectos técnicos de calidad

en su

institucion.
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Habilidades

N° items 5

1 Es capaz de comunicarse de forma adecuada con el
equipo
que labora.

2 Sabe identificar problemas.
Sabe encontrar solucion para los problemas.

4 Usa la creatividad para el trabajo con el equipo
que le
acompana.

5 Usa la empatia con el equipo que labora y los
demas
usuarios

6 Usa su intuicion en el desarrollo de su trabajo

7 Es capaz de desarrollar trabajo en equipo

8 Es capaz de promover y mantener buenas
relaciones con
el equipo de trabajo y usuarios.

9 Es capaz de motivar a su equipo

10 Usa la planificacion como practica gerencial

11 Es capaz de negociar con el equipo, superiores y
usuarios

12 Es ético con el equipo, superiores y usuarios.

13 Es innovador y agente de cambios

14 | Sabe gerenciar programas de su institucion.

15 Es lider con su equipo de trabajo

16 Sabe gerenciar con su equipo de trabajo
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Actitudes

N° items 5

1 Es justo con el equipo de trabajo y usuarios

2 Es afectivo brindando atencién al equipo de
trabajo y
usuarios
Es abierto a la negociacion

4 Es abierto a los cambios
Es creativo y estimula la creatividad del equipo de
trabajo.

6 Esta abierto al dialogo y sabe escuchar

7 Es facilitador del trabajo en equipo y en los grupos
de su
institucion.
Incentiva la creatividad del equipo de trabajo.
Desarrolla la iniciativa y la autonomia del equipo
de
trabajo.

10 Es un lider educador

11 Tiene participacion activa en el trabajo con el equipo
que
labora.

12 Demuestra humildad

13 Privilegia el trabajo en equipo

14 Sabe resolver problemas

15 Sabe aceptar las criticas

Cuestionario realizado por Elenita Mercedes Huaman Trigoso, 2017.
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ESCALA DE GESTION DEL TALENTO

HUMANO

INSTRUCCIONES: Lee cada una de las oraciones y marca de acuerdo a como

estas oraciones tienen relacion contigo. No hay respuestas “correctas” o

“‘incorrectas”, ni respuestas “buenas” 0 “malas”. Responde honesta ysinceramente

de acuerdo a como eres.

ftems

Siempre

Casi
siempre

Casi
nunca

Nunca

1.El personal que labora en el
establecimiento de salud, es seleccionadode
acuerdo a la necesidad de la institucion.

2.El personal que labora en los
establecimientos de salud cuenta con el
perfil necesario para la funcion que
desempeinia.

3.La distribucién de personal se realiza
en funcién al cuadro deasignacion de
personal (CAP).

4.La capacitacion del personal se realiza
segun las necesidades del
trabajador

5.En la capacitaciéon del personal se han
desarrollado los talleres utilizando
recursos necesarios. (Ambiente y
mobiliario adecuado, material visual y de
escritorio, ponente de acuerdo al tema).

6.Se realiza seguimiento y monitoreo
de la implementacion y/oejecucién de
conocimientos recibidos en las
capacitaciones.

7.La evaluacion se realiza por personal
calificado, con un criteriomotivador para
el trabajador.

8.La evaluacion del desempefio se realiza a
todo el personal del
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establecimiento.

9.Los resultados de la evaluacion del
personal, son analizados enequipo y
socializados para la toma de decisiones.

10.Por el buen desempefio del personal, se
emite reconocimientos porescrito a cargo
del jefe inmediato superior.

11.Por el buen desempefio del personal, hay
estimulos (monetario o0 nomonetario), para el
trabajador.

12.Por el buen desempefio del personal,
este es promovido a alguncargo
jerarquico.

13.La ubicacion actual de acuerdo a
su perfil ha mejorado sudesempefio
en el area de trabajo.

14.La capacitacion recibida ha mejorado sus
conocimientos en el cargo
actual.

15.La evaluacién del desempefio ha
mejorado la organizacién yejecucion
de sus actividades de acuerdo al plan
de trabajo.

16.Los incentivos recibidos
(monetarios 0 no monetarios) han
mejorado el cumplimiento de sus
actividades.

17.La ubicacién actual de acuerdo a
su perfil ha mejorado sucompromiso
con la institucién.

18.La capacitacion recibida ha mejorado su
iniciativa en el area de
trabajo.

19.La evaluacion del desempefio ha
mejorado su colaboracion yarticulacion
con los compafieros de trabajo.

20.Los incentivos recibidos
(monetarios 0 ho monetarios) han
mejorado su identificacion con la
institucion.
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21.La ubicacion actual de acuerdo a
su perfil ha mejorado su
responsabilidad con los objetivos de
la institucion.

22.La capacitacion recibida ha mejorado la
calidad en la ejecucion desus actividades.

23.La evaluacion del desempefio ha
mejorado la asistencia al trabajo yuso
eficiente del tiempo.

24.Los incentivos recibidos
(monetarios 0 no monetarios) han
mejorado su rendimiento laboral de
forma voluntaria.

Cuestionario realizado por Rivas Sandoval Segundo, 2019.
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ANEXO N° 03

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Competencias gerenciales de las enfermeras
coordinadoras parala gestion del talento humano de una clinica en Chiclayo

Investigador: Bustamante Callirgos, Rosa Zarela.

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Competencias gerenciales de
las enfermeras coordinadoras parala gestiéon del talento humano de una clinica en
Chiclayo”, cuyo objetivo es determinar el grado de asociacion entre las
competencias gerenciales de las enfermeras coordinadoras y la gestion del talento
humano en una clinica de Chiclayo. Esta investigacion es desarrollada por la
licenciada en enfermeria del programa de Maestria en gestién de los servicios de
la salud, de la Universidad César Vallejo del campus de Chiclayo, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion en

estudio.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Competencias gerenciales de
las enfermeras coordinadoras parala gestion del talento humano de una clinica en
Chiclayo.”

2. Esta encuesta o entrevista no tendra un tiempo aproximado y se realizara en el
ambiente de su servicio de la institucién. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto,
seran anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea

participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
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continuar puede hacerlo sin ningun problema.
Riesgo (principio de No maleficencia):
Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la

investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propdésito fuera de la investigacion.

Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador:

Bustamante Callirgos Rosa Zarela: zarelabustamante@gmail.com y Docente
asesor:

Santisteban Salazar Nelson César; email: nsantistebans@ucvvirtual.edu.pe
Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.
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ANEXO N°04
Validacion por expertos
Direccion de Documentacion @

informacion Universitaria y
Registro ge Grados y Tikulos

Supenntendencia Nacional ce

Mumisterio de Educacion | eq.conion Superior Universitana

PERU

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Direccidn de Documentacidn e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Tilulos, a través del
Ejecutivo de la Unidad de Regstro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacién contenida en este
documenio s& encuenira inscrita en ol Registro Nadional de Grados y Titulos administrada por |a Sunedu.

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apealidos BRIONES VASQUEZ
Nombres MIRIAM ELIZABETH
Tipo de Documento de [dentidad DNI

N de Dx o de |dentdad 27368248

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

Rector JORGE AURELIO OLIVA NUREZ
Secretario General WILMER CARBAJAL VILLALTA
Dwector SAUL ALBERTO ESPINOZA ZAPATA

INFORMACION DEL DIPLOMA

Grado Académeco MAESTRO
o acitn MAESTRA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION CON MENCION
EN DOCENCIA Y GESTION UNIVERSITARIA
Fecha de Expedicidn 2861118
Resalucidn/Acta 284.2018-CU
- UNPRG-EPG-2018-788
Fecha Matricula 26/02/2013
S g 1810322015
Fecha de emision de [a constancia: SUNEDU
= =1 30 de Julio de 2023 s :
Fimada dgtaimente por
Sup ~ e
LA /4 Supertor Universiana
< Mative: Servidor de
Agerre anamanzade
Fecha: 3072023 22:2602 0500
ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO
JE- | Unidad de Registro de Grados y Titulos
CODIGO VIRTUAL 0001386555 Superintendencia Nacional de Educacion

Superior Universitaria - Sunedu

Esta constancia puede sef verficada on & stio wed de la Supermendencia N
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

DIMEN SIONES | items

Claridad:

Coherencia®

Relevancia’

Clbsenvacones’
Recomendaciones

GONOGIMIENTOS

2

3

1

2

3

2

3

Conoce las politicas publicas de su institucidn.

Conoce la mision y los objetivos de la institucion.

Conoce los servicios que se desarrollan.

Conoce las necesidades en el cual labora.

Conoce el perfil del area de influencia.

Conoce el sistema de informacion.

| | et | wef | e

B R B B e ]

Ed e el e B I

Conoce el desarrollo de planificacion del area donde
trabaja.

Conoce el desarrollo de programacion en su
institucidn.

Conoce sobre mangjo de recursos humanos.

Conoce sobre las caracteristicas de las instalaciones
fisicas que debe tener su institucion de trabajo.

11

Conoce sobre equipamientos para el funcionamiento
de su area.

12

Conoce sobre materiales de consumo.

13

Conoce las normas y procedimientos relacionados a
su responsabilidad como jefe

14

Conoce los procesos de evaluacion de su area de
trabajo.

Conoce el frabajo a desarrollar en su institucion.

16

Conoce sobre los procesos de administracion
participativa

17

Conoce sobre gestion en los servicios de su drea.

13

Conoce sobre la gerencia de los medios de
produccion.

19

Conoce sobre administracion estratégica en su area

laboral.

Conoce sobre aspectos técnicos de calidad en su
institucién.

DIMENSIONES [ items

HABILIDADES

Es capaz de comunicarse de forma adecuada con el equipo
que labora.

Sabe identificar problemas.

Sabe encontrar solucién para los problemas.

Usa la creatividad para el trabajo con el equipo que le
acomparia.

Usa la empatia con el equipo que labora y los demas
usuarios

Usa su intuicion en el desarrollo de su trabajo

Es capaz de desarrollar trabajo en equipo

Es capaz de promover y mantener buenas relaciones con
el equipo de trabajo v usuarios.

Es capaz de motivar a su equipo

Usa la planificacion como practica gerencial

Es capaz de negociar con el equipo, superiores vy usuarios

Es ético con el equipo, superiores y usuarios.

Es innovador y agente de cambios

Sabe gerenciar programas de su institucion.

Es lider con su equipo de trabajo

Sabe gerenciar con su_equipo de trabajo

R E R R

b e s s s s s s

ACTITUDES

Es justo con el equipo de trabajo y usuarios

-

=

Es afectivo brindando atencién al equipo de trabajo y
usuarios

-

=

Es abierto a la negociacion

Es abierto a los cambios

[E) O

Es creativo y estimula la creatividad del equipo de trabajo.

Esta abierto al didlogo y sabe escuchar

=1 o

Es facilitador del trabajo en equipo v en los grupos de su

e e e

B s ] B
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institucién.
& | Incentiva la creatividad del equipo de trabajo. X X X
? Desarrolla la iniciativa y la autonomia del equipo de X X X
trabajo.
10| Es un lider educador X X X
11 Tiene participacion activa en el frabajo con el equipo que X X X
labora.
12 Demuestra humildad X X X
13 Privilegia el trabajo en equipo X X X
14 | Sabe resolver problemas X X X
15 Sabe aceptar las criticas X K X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere perinente:

| 1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel

3. Moderade nivel

4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencial:_

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Briones Vasquez Mariam Elizabeth

Ezpecialidad del validador (a): Maestra en ciencias de la educacién con mencion en docencia y gestion universitaria

Glaridad: El ftem se camprerds fciments, es  deck,  sW
sinfactica y semantica son adecuadas.

*Coherencia: El item fiene relacion lgica con la dmension o indicador que esta
midiendo

*Relevancia: S ibemn es sseacial o importards, &5 deci debe serincliids

Mata: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los Hems plantsadas son suicientss
para medir |3 dimersicn

No aplicable [ ]

DNI; 27368248

N

&

Firma del experto informants

29 de mayo de 2023
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BUPHTINIONAENCHE MaCI0 N

Educacion

NMuarcwnn de Dlasirmmentacinn »
Informaccn Uraversitaris y
Regntro de Grados y Titudos

Supenor Uy

s
* PERU

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TiTULOS

La Direccidn de Documentacion o hifomucion Universitarls y Regato de Grados y Thulos. 8 Yavés del
Ejecutivo de la Unidad de Regntro de Grados y Thulos, deja constancia que la infrmacdn conterids en oste
documenio se encuenta inacrila en of Reginto Nacional de Geados y Titdos administrada por la Sunedu

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apaicon

Nombres

Teo de Documento de identidad
Numero de Docamento do Identdad

INFORMACION DE LA NSTITUCION
Nomtre

SIGUENAS MANAYALLE
ANA KELLY

DNI

16703032

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO

Rector LLEMPEN CORONEL HUMBERTO CONCEPCION
Secretanc General SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
Diractor PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL
INFORMACION DEL DIPLOMA
Graco Académico MAESTRO
Denominaciin MAESTRA EN EDUCACION
Foacha de Expeciadn 10012118
Rosolucinidcta 0406-2018-UCV
Digloma 052048837
Focha Matricuta 11102014
Focha Egroso 13032018
Focha de emision de la constancia:
= 1 30 do Julio de 2023 SU'_“EQU
‘ ) Famado dgh sments par
4 Y - Tagerrtarstere o Naoensd de Euc oo
)//‘;_’_ﬁ’ Supentw Urwventau
Servider du
= Agerte MromarTao
ROLANDO RUIZ LLATANGE e o b oo
EJECUTIVO
s = Unidad de Registro de Grados y Teulos
CODIO VIRTUAL 0001386790 Supen st ndencw Naconal de Educacion

Swuper or Universitaris - Sunedu

ESl CONEarem punde s wACRda an o R0 Wi 08 8 Superriencenos Neoored 08 Edumadn Supenor Universtew - Suney
o suredu GO0 o) Ul B 00 leciora de 0Ody o8 O e ono cshky erfocando of 0AE00 R ) cetular debe poess LN afheer e (r D
Soncony o e we Pisret

Doameni deciinoo emihdo o o mano 3 b Ley N Ley N 2709 < Ley 0o Frowes y Combcadis Dgtaes. v su Reglamerto
aprobadt: medarts Deceto Supremo N 000, 2008 #CM

() ) prosn e GO0uETM M0 Gips CONSENN 08 Un A e del 1egE0 oot Goadd 0 TR0 Gque e se'aa
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MATRIZ DE EVALLUACHIH POR JUSCD DE EXPERTOS

CAMEE W SIOME 5/ mmin

=

Lonccs las poliicas poblicas de g inshituckon

Conoce la mision y los o la irestitucidn.

e oua 56 dasarrollan

Conoce las necessdades en ol oual labora

Concce o perfil del drea de infuencia.

Lonece o sihema de inlormaciin

Congce & dessmalle dé planificacion del Aréa donds

| = ] =] =]

HHHHHHH'

HHHHHHH*

=

=

H =B ITEIE o
=] 3

R

Conoce los procesos de evaluacdn de su drea de
trabuso

o o rabiajo 8 desarrellar e s institucn

Conoce sobie lod procesos de sdminisiraciin
participativa

Conoce sobre gestion en los sendcos die su drea.

Conoce sobee la gerenda de loa medios de

[arcsiiCCian
Conoce sobre administrackin estrabégeca en su aea

F

AN W s L]

lakceal,

Conock sobie aspecis MHCnios oo cabdad en fu
institucidn

M SR S

UL ILMALE &

Es Capag g Comunicarss o fonma adecuada con ol equipd
gua labora

mlhm

Usa la creathddad para ol trabaj con el equips que le
accmpana.

Ues la empalia con & aquipd que labars ylud-a-mda
[TLTRTT) it

Liea s inhuicikin &n o detarmollo de su irabajo

-

ks capaz da desaroliar irabag en equips

>

w

=

alasts& EEE E[h B

Es capaz de promoeer y mantener buenas reladones con

=

=

Capaz a 5U

Liga ka planificacion como practica gerencial

E:lmdlmmdrmﬂmmvm

Es lider con su equips de rabajo

Saba gerenciar con su_equigo 8 rabag

=) ) e 3p =] 3 o] OeD)

IR Ea e Rl sl B s

e | ]| pe| i | ] |

ACTITUDES

Ex

juisda foon el eapuped e drabuge y isuarnins
Es afecivo brindando alencidn al equipo de trabajo v

|-

T

E= abiero a ks cambios

Emlhmutﬁullhuﬂidldddﬂ:_udlﬂu.

= ] ] |

R ] 30y )

o R RS el

EEELE
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institucidn.
§ | Incentiva la creatividad del equipo de trabajo. X X X
g Desarrolla la iniciativa y la autonomia del equipo de X X X
trabajo.
10| Es un lider educador X X X
1 Tiene participacion activa en el trabajo con el equipo que X X X
labora.
12 Demuestra humildad X X X
13 Privilegia el trabajo en equipo X X X
14 Sabe resolver problemas X X X
13 Sabe aceptar las criticas X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencial_

Optnitn dn apicabiiniad Apdicabin | » )
Apmtidion y nemmbiren del powe vebdador Sigarnae Manapatie Aea Koty

Eapeciabdad dod valubason a) Magitur sn Cuancios & b Filscaciin

 mcras - e e .- - £y
B N L e

AR et WA e T B B SRR e e
-

LV SUNONRA | [ ——— LT

L T I e L L R e LR )

T )

L0 s desguts de comege | )

W apieatde | )

s
L

Wy

0 S maye & M)

Firma del expeorto informante
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RAATRLT D (WAL LWACHIN POR JUSCID D CXPORTOS
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Direccion de DOLummntaciin »
nlormacion Universitania y

Registro ge Guuoos y Ntules

INFORMAGION DE LA INS T TUCION
Nosrtim

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Orecodn de Documentacon & bmacion Unvesstata y Regsto de Gados y Tiklos. a raves del
Ejocutvo de fa Unidad de Regsto de Gradas y Thios, dep constnca que la mforrmacdn corfenids en este
documento 88 encoREa INScrts o of Regstn Necon s de Gmdos y Thulos aomssirad » por la Sunedu

INFORMACION DEL CIUDADANO

Apebdos URMRTE LATORRE
Nostores YOMANA DEL CARMEN
Tipode Documenio de ideridad DN

Nurmmm de Docurmerto de ertdad Q700448

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUZ GALLO

EWA CONEANCE Puace o v fCala o0 8 ST0 Weh & 4 Supeeendeos Racond fe ERCEON Supe e Unhvermana - Suneds
(W St gob o0 | USENGS lec by i Se COOGo © BMFORO Calul erfocands o Code OR. E1oohd s dete poweer Lo solsas ot
descagad: dade nernd

Doomnnto dedrinmon srvhlo o0 & maor & ' Ly N° ey W JT08
apetmdo mad miie Oncr o Tugreen N OW 2000 0 CM

()5 prosecte Mounenis dhe Contanci Unl carments od g ero de Gaadd 0 Thioae = wiss

Loy 00 Frus y Comfiain Dglana v o Ny st

Recxr JORGE AURELIO OLIVA NUKEZ
Secrstao Ganeral WILMER CARBAJAL VILLALTA
Dwector SAUL ALBERTD ESPINOZA ZAPATA
INFORMACKON DEL DIPLOMA
Gmm Acaddmco DOCTOR
Demamnacion DOCTORA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
Focha do Expadicdin LGS
RescdusdnAc 138520188
Digloma UNPRG-EPG.2018 566
Focha Mariouls 14102013
fecha Egeso N0N2015
Focha de omisiin deo la constarcle!
~ 1] 08 do Juio de 2023 SUN.EDU
-
/ } P _/" - Fownty ..‘._4".':‘ ™
ﬂg Sapemcr Lrecenmns
Moties  Servidor de
o AGeTe AN W] 230
ROLANDO RUZ LLATANGE T
EXECUTIVO
Uri ol do Regin o de Grados y Tislos
Superintons Sochansd g B
Super PR e - Sun ek
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MATRIZ DF EVALUSACHIH POR JUSCID DE EXPERTOS

CAMECH SIOME S/ medmin

Conoca las polfticas poblicas da fu inghihuciin

Conece a miskén y los objetivos de la instituckn.

Concce las necesidades en el cual lakbora

Concce & perfil del drea de influsncia.

Congca @l sistema de informaciin

B B E EE

Congee & desafrollo da planilicacion del hréa donds
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trabaga
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Eonocs 500re

-:-IEE

Conoce car instalaciones.
fisicas que debe lener su irslilucian de rabajo.

w

Congce sobde equipamienios pafa & luncionamiento
e 54 Area

Ll

Conoce sobre maberiales de conmuma.

Conoce kas normas y procedimienios relacianados A
i raaponsabiidad como jele

| =

Conoce los procescs de evaluacidn de su drea de
R ks

Concca @l irabajo a desarrollar en $u institucsdn

w|

Conoce sobre o3 proceses de adminsiracon
participathia

Conoce sobre gestién on los sendcos de su drea.

Congce sobde la gerenda de lot medios de
gechician

Conoce sobre adminkstacdn ostabégca en s &ea

] T

kaberal.

Conoce sobrg aspecins lécnicos de cabidad en s
inatiucis

[ T T

Es Capag g comunicarss da 1onma adecuada con ol equipa
que labora.

'M%.mm

ol eienCian con a0 equipo de abajo

L X X
Usa la creatividad para ol trabajo con el equips que le ] ] i
acompaiia.
Ules b empalia con el equigd que labora e demas X % X
UsHaTis
Lhich g inhuicidn e el desarmolka di sy absio X X 3
Es capaz da desamollar irabafe an equipa A ] X
Es capaz de promover y maniener buenas reladones con X ] ]
[ da ¥ LIERLATIE
Es capaz da i 5U Rguipd A L) A
X X X
Es capaz de negociar con of equipo, superiores y usuanos * ] L
T T T — ¥ 7 :
Es Innovador y agenia A A A
Sl (ATENCIAT pIGTAMAR O B ineliuciin * X i
Es lider con su equipo de iabajo X i |
X X 3

ACTITUDES

E3 jusio con ol equips 9o rakags ¥ usuanos

| et

Es afectvo bvindando alencidn al equipo de trabajs y
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[E= abiero a los cambios
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institucion.

§ | Incentiva la creatividad del equipo de trabajo. X X X

9 Desarrolla la iniciativa y la autonomia del equipo de X X X
trabajo.

10| Es un lider educador X X X

11 | Tiene participacion activa en el trabajo con el equipo que X X X
labora.

12 Demuestra humildad

13 Privilegia el trabajo en equipo

14 | Sabe resolver problemas

15 Sabe aceptar las criticas

b e s
b e s
s e e

Leer con detenimiento los items v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que congiders pertinente:
| 1. No cumple con el eriterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencial:_

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Latorre Uriarte Yohana del Carmen DNI: 03700445
Especialidad del validador (a): Doctora en Ciencias de la Educacion

28 de mayo de 2023

'\Q.!.f.ﬂ-k’%i?};ig

g a5

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientss carmf"v U':l.ﬂ l‘!‘ ..{.l!nl‘?e

para medir la dimension DOCTORA EN CIENGIAS DE Ls SOUCACION
 REGISTRO N 414-B-

FIRMA DEL EXPERTO

Claridad: EI item se comprende facilments, es decir, =u
intaciica y antica son adecuadas.

Woherencia: El item tiene relacion logica con la dimension ¢ indicador que esta
midiendo

Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido
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Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y bres del juez validador. Latorre Uriarte Yohana del Carmen DNI: 03700445

Especialidad del validador (a): Doctora en Ciencias de la Educacion
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Reporte

IFCHRAE DE ORGRALIDAD

17. 16+ 3« 54,

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET PUBLICACIONES TRABA DS DEL
ESTUDIANTE

FUEMTES PHGARKS

repositorio.ucv.edu. pe 5%

Fueriie de Inbermet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 2 %

Trabajo del estudiante

apirepositorio.unh.edu. pe 2%

Fueriie de Inbermet

revenfermeria.sld.cu 1 %

Fuerhe de Internet

Fueriie de Inbermet

repositorio.unac.edu.pe 1 %

Fueriie de Inbermet

dialnet.unirioja.es
Fuerite de Inbernet J { 1 %

repositorio.uladech.edu.pe
I'LE'IEIHSIZIE IntErmet FI { 1 %

w.rESEarChEﬂtE.ﬂEt < 1
Fuente de Internet %

b
]
B
H hdl.handle.net 1 %
7
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SANTISTEBAN SALAZAR NELSON CESAR, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis Completa titulada:
"COMPETENCIAS GERENCIALES DE LAS ENFERMERAS COORDINADORAS PARA
LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN UNA CLINICA DE CHICLAYO", cuyo autor es
BUSTAMANTE CALLIRGOS ROSA ZARELA, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 17.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHICLAYO, 03 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
SANTISTEBAN SALAZAR NELSON CESAR Firmado electronicamente
ORCID: 0000-0003-0092-5495 10-08-2023 13:02:05

Cddigo documento Trilce: TRI - 0639438
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