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RESUMEN

El objetivo principal fue planear una propuesta de un Modelo de Competencias
Laborales para la Capacidad de Gestion de Enfermeras Jefes del Hospital Las
Mercedes Chiclayo. La metodologia fue -cuantitativo, descriptiva y disefio
transversal, no experimental. La muestra fue censal, con 15 jefes de enfermerias
funcionales, se utilizé la técnica de escala para medir actitudes, y cuyo instrumento
uso la escala tipo Likert, cuya alfa de Cronbach es de 0.964, utilizados en 2
cuestionarios donde median las competencias laborales. Los resultados se observa
que en autoevaluacion total de las competencias laborales el 46.7% considera
regular y bueno el 40%; y el grado de importancia de las competencias el 26.6%
refiere que es de extrema importancia y el 60% de mucha importancia; nos dan a
visualizar la necesidad de maximizar estas competencias para una adecuada
gestién. Concluye que la preparacion debe darse desde el pregrado y postgrado
con una capacitacion constante, que las dimensiones estan ligadas entre si; frente
a esta realidad se disefid una propuesta que plantea la mejora del personal gestor,
tener perfiles adecuados para la eleccion de los futuros jefes y apoyo por parte de
la institucién para la capacitacién, tiempo para funciones administrativas y un

sueldo adecuado.

Palabras clave: Gestibn enfermeria, competencias laborales, capacidad de

gestion.
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ABSTRACT

The main objective was to plan a proposal for a Model of Labor Competencies for
the Management Capacity of Head Nurses of the Las Mercedes Chiclayo Hospital.
The methodology was quantitative, descriptive and cross-sectional design, not
experimental. The sample was census, with 15 heads of functional nursing, the
scale technique was used to measure attitudes, and whose instrument used the
Likert-type scale, whose Cronbach's alpha is 0.964, used in 2 questionnaires where
job skills are measured. The results show that in total self-assessment of labor
competencies, 46.7% consider regular and good 40%; and the degree of importance
of the competencies, 26.6% refer that it is of extreme importance and 60% of great
importance; They give us to visualize the need to maximize these skills for proper
management. It concludes that the preparation must be given from undergraduate
and postgraduate with constant training, that the dimensions are linked to each
other; Faced with this reality, a proposal was designed that raises the improvement
of management personnel, having adequate profiles for the election of future heads
and support from the institution for training, time for administrative functions and an

adequate salary.

Keywords: Nursing management, job skills, management skills.
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I.  INTRODUCCION

Las capacidades de gestion de las enfermeras jefas no solo debe basarse en
las habilidades asistenciales, ni el tiempo de servicio; mas bien, en su nivel
administrativo y de gestion; obligandose a tener habilidades de lider, para la
resolucién de problemas y debiendo asumir la perspectiva para llegaran a la calidad
y lograron las competencias adecuadas para poder proporcionar y la capacidad
para poder cumplir el cargo de las jefaturas de enfermeria y lo que lleva con ello.
Por consiguiente, se tuvo que considerar si los puestos de confianza, llegan a copar
los cargos de responsabilidad estan listas para seguir avanzando sin cambiar
procedimientos operacionales y estratégicos, adquiriendo conocimiento necesario

y nuevo para la gestion.

En Brasil, los gerentes quisieron optar con buscar un perfil gerencial para
buscar la acreditacion de los hospitales y buscar las competencias necesarias para
el cargo e identificar las competencias, los requerimientos, las necesidades de cada
cargo y funciones que necesitara y visualizar la gestion fluida entre un hospital con
jerarquia impuesta con un perfil armado de acuerdo a las necesidades y no
simplemente puesto por cargo de confianza o por afios de servicio (Lessa, J. y
Silva, R. 2017). Chile, tiene un marco legal, donde la enfermera tiene una
responsabilidad mas amplia la cual debe ser una persona ampliamente capacitada,
gue cumpla un perfil y que influya en la en su servicio, en su departamento, en su
hospital y en su sociedad. Ademas, de garantizar el cuidado enfermero in situ,
desplaza mas alla desde la logistica, implementa los resultados e indicadores y

cumpliendo los estandares de calidad de cada institucion. (Febré, N. 2018).

En el Perd, el MINSA (2015) el Decreto Supremo N°012-2015-SA regulo la
convocatoria por cualidades interno y abierto para elegir expertos de profesional
enfermera en funcionalidad de su idoneidad, calidad, formacién, capacidades y
vivencia, que obtendran los puestos de Jefe/a; pero no todas las unidades
ejecutoras tienen el presupuesto. A diferencia de ESSALUD (2017), quien tiene la
economia para cumplir el reglamento de concurso de jefatura; refiere que las
enfermeras debieron tener contrato indeterminado o nombrado, acreditar grado de

magister en gerencia o gestion; experiencia asistencial (de 8 a 12 afios), ser



egresado de especialidad asistencial del area, ofimatica, elaborar un plan de

gestidn y sustentarlo.

En la Regidbn Lambayeque, los cargos gerenciales de las instituciones
hospitalarias publicas del MINSA cambian de acuerdo a los cargos politicos del
Gobierno Regional (GORE, 2021); al ingreso del director del hospital, este designa
a la enfermera jefa de departamento y orienta a los cargos de jefatura. Dado ello,
los 2 mayor importancia para el establecimiento es de confianza; los cargos
jefaturales se dieron con frecuencia que por mayor afios de servicios, tienen que
ser nombrada, ser una buena enfermera asistencial o tener el respeto de los mismo,
también por propuesta por el medico jefe del servicio. Ademés, muchas de las
enfermeras jefas de los servicios, no contaban con horario de jefatura, tuvieron que
cumplir sus 150 horas asistenciales, por necesidades del servicio por falta del

personal enfermero.

La calidad de la gestion se redujo en hacer procedimientos asistenciales y el
tiempo sobrante se dedicaban a lo gerencial, dado a la reduccion del tiempo para
gestionar o administrar, mas que el personal muchas veces no esta capacitado u
orientado para la gerencia, muchas solo redujeron sus funciones a las asistenciales
y solo repartieron el recurso humano, ademas de solucionar la falta del mismo,
limitandose solo a ello. Dado a lo expuesto pone una notoria debilidad de
investigacion respecto a los gestores enfermeros y el perfil competencial idoneo
para los cargos. Segun lo que se analizé el planteamiento del problema seria de la
siguiente manera: ¢Como un Modelo de Competencias Laborales mejora la

Capacidad de Gestion de Enfermeras Jefes del Hospital Las Mercedes Chiclayo?

La justificacién del estudio por conveniencia, ya que sirvio para tener una guia
en el perfil de la enfermera jefa por lo tanto que haya una gestidn correcta y
adecuada para un buen funcionamiento administrativo y gerencial, quienes realizo
una labor hospitalaria de calidad; a partir de aqui, debié de cambiar sin ningun lugar
a dudas el modo de acceso a los puestos de gestion. Este acceso, tuvo que estar
basado en la capacidad para demostrar competencias. Los procesos de seleccion
tienen que garantizar los profesionales teniendo en posesion de ellas o en manejo

de las mismas. Es fundamental, que la gestora enfermera tuvo que medir, analizar,



evaluar estas cargas y siendo mas importante, comunicarse los resultados a los

niveles superiores de responsabilidad gestora y politica.

Segun su relevancia social, el modelo de competencias laborales tuvo una
linea de accidn para la enfermera gestora, se guio en sus pasos para la marcha y
en sus funciones jefaturales dentro de su servicio, dentro de la institucion, ademas
de la administracién y de gestion; logré que la enfermera jefa o gestora sea la
principal garante de la seguridad del paciente, de la calidad de los cuidados
enfermeros, sostenibilidad del hospital y tuvo un sistema operativo manejable,
eficaz y eficiente. Como las implicancias practicas, esta investigacion ayudé a
formar un modelo de competencias, el cual puso hincapié a una base estructural
en un personal tan fundamental como son las jefas de enfermeras, las cuales
deberan ser capacitadas y ser las mejores formadas, no solo en lo asistencial, si no
en la gestién y también en la competencias laborales. Con ello, también se vio una

manera mas rapida el perfil adecuado para la jefatura de los departamentos.

Segun su valor tedrico, esta tesis proporcioné un modelo de competencias
para la gestora enfermera, el cual estuvo guiado por las competencias laborales
necesarias para mejorar las labores de las enfermeras jefa. Hay que sefialar que
todas las competencias debieron estar presentes en la gestora enfermera
independientemente de su funcién (nivel operativo, logistico o alta direccién) en
diferentes grados de desarrollo. La utilidad metodolégica de esta investigacion tuvo
un instrumento encuesta y cuestionario, de ello, se obtuvo un modelo de
competencias laborales para las gestoras o jefas enfermeras, el cual sirvi6 como
guia para saber cuales son las competencias dentro de la jefatura de enfermeria
del hospital. Pertinencia de la investigacion, dentro del campo o disciplina, para la
profesion enfermera dio un paso para la rama de la gestion, proveyendo las

competencias laborales necesarias para las jefaturas.

En este sentido la investigacion plantea los siguientes objetivos; dentro del
objetivo general se planteé: Proponer un Modelo de Competencias Laborales para
la Capacidad de Gestion de Enfermeras Jefes del Hospital Las Mercedes Chiclayo;
y en los especificos son identificar la capacidad de gestion de las Enfermeras Jefes
del Hospital Las Mercedes Chiclayo y analizar las dimensiones de la capacidad de

gestion de las Enfermeras Jefes del Hospital Las Mercedes Chiclayo, disefiar un



Modelo de Competencias Laborales para la Capacidad de Gestion de Enfermeras
Jefes del Hospital Las Mercedes Chiclayo segun la teoria de Relaciones Humanas
de Elton Mayo y la teoria de enfermeria de Patricia Benner y validar un Modelo de
Competencias Laborales para la Capacidad de Gestion de Enfermeras Jefes del
Hospital Las Mercedes Chiclayo. Esta investigacion no cont6 con hipétesis, al ser
descriptiva con propuesta, cuantitativa y transversal se puede obvid 0 no es

necesaria, ni trascendental para este titulo (Hernandez, 2018).



ll.  MARCO TEORICO

Explorando la bibliografia se hallaron investigaciones anteriores realizadas en
estudios previos sobre las variables de estudios y en ese contexto a nivel
internacional se encontré a Gonzalez (2019), en Esparia, publico la tesis doctoral
“Modelo de Competencias para la Gestora Enfermera”, su objetivo: identificar las
competencias para desempeiar el rol de gestora enfermera en Espana en cada
nivel funcional. El método es una revision bibliografica y un estudio Delphi de cuatro
rondas para llegar a un acuerdo sobre las habilidades necesarias de los gerentes.
Entre sus resultados se mencionan 51 competencias, repartidas en seis dominios.
La enfermera jefe debe desarrollar sus habilidades a un nivel competente,
competente y experto. Resume ocho habilidades basicas: escucha, manejo de
relaciones, habilidades de comunicacién, liderazgo, manejo de conflictos,

colaboracion, toma de decisiones, principios éticos y manejo de equipos.

Asimismo Gunawan (2017), en Estados Unidos publicé articulo cientifico
“Factores que contribuyen a la competencia gerencial de las enfermeras gerentes
de primera linea: una revision sistematica” (Ingles) cuyo objetivo es determinar los
factores que contribuyen a la competencia gerencial de las enfermeras gerentes de
primera linea, la metodologia empleada revision sistematica, fueron 18 estudios
analizados. Entre sus principales resultados se examinaron dieciocho factores de
influencia y se categorizaron en 3 temas: factores organizacionales, caracteristicas
y rasgos de personalidad de los gerentes individuales y factores de rol. Se concluy6
qgue los hallazgos sugieren que la competencia gerencial de las enfermeras
gerentes de primera linea es multifactorial. Se necesitan mas investigaciones para

la competencia gerencial de los administradores de enfermeria de primera linea.

También Crawford (2017), Estados Unidos, publico el articulo cientifico “Una
revision integradora de los roles, responsabilidades, caracteristicas y competencias
del siglo XXI de los principales ejecutivos de enfermeria” (Ingles) su objetivo es
examinar la evidencia de los roles, responsabilidades, caracteristicas y
competencias de los jefes ejecutivos de enfermeria y del sistema para guiar mejor
a las generaciones futuras de enfermeras ejecutivas, la metodologia empleada es
revision integradora. Los resultados, las habilidades necesarias son: comunicacion

y relaciones constructivas, conocimiento y asistencia técnica en salud, habilidades



de liderazgo, habilidades comerciales, toma de decisiones. Resume la mejor
evidencia disponible sobre las responsabilidades, funciones y caracteristicas de los
gerentes de enfermeria. Esto facilita pautas para la socializacién, desarrollo y

retencién de administradores profesionales de enfermeria en el siglo XXI.

Ademas, Lessa (2017), en Brasil publicé el articulo cientifico “Habilidades de
gestion: un reto para la enfermeria” (Portugués) se plante6 como objetivo analizar
la capacidad gestora, la metodologia empleada es una revision de la literatura
anclados en libros, articulos cientificos y tesis. Resuelve que las enfermeras
necesitan habilidades de gestion porque les permiten encargarse equipos
sanitarios / de servicios, realizar investigaciones y colaborar en la formacion.
Concluimos que se han producido muchos cambios en la gestion de las enfermeras,

lo que significa un estrecho seguimiento del desarrollo de sus departamentos.

Del mismo modo, Gonzales (2017), en Espafa publico el articulo cientifico
“Competencias de los gestores enfermeros: una revision sistematica”, el objetivo
describir las competencias identificadas por los articulos incluidos en la revision
para las gestoras, la metodologia empleada es revision sistematica, son 50
estudios. Entre los principales resultados fueron 22 habilidades, cuya frecuencia
relativa fue igual o superior a 5, que constituyeron el "nucleo” de la habilidad del
enfermero gerente. Ademas, también se han determinado siete marcos
conceptuales para la competencia de las enfermeras gestoras y seis herramientas
para la medicion, desarrollo y evaluacion de competencias. Ademas, los resultados,
se determind un marco de competencias que consta de ocho dimensiones.
Conclusion Las habilidades identificadas son: gestion y informatica, conocimiento,
administracion de empresas, conocimiento del sistema de salud, comunicacion,

liderazgo, nuevas tecnologias, personalidad de enfermeria y trabajo en equipo.

A nivel nacional, se encuentra a Ramirez E, y et al (2016), en Lima, hicieron
un trabajo de investigacion para conocer las competencias de los Enfermeros
Especialistas en Emergencias y Desastres. El estudio fue descriptivo, cuantitativo
y de corte transversal, que tom6 a 70 personas, se empleé como técnica
cuestionario y encuesta (valor: 0.85), concluyendo: “La dimensién competencias
especificas profesionales, dio como resultado siempre en 72,7% de los enfermeros,

dando el manifestar habilidades interpersonales y personales con pericia y



sensibilidad del experto, emplear principios de antisepsia y asepsia, deducir
situaciones de urgencia y emergencia, usar criterios de categorizacion de
pacientes, entre otros; el 45,5% refieren hacer las 26 competencias primordiales
como el desarrollo de capacidades, autocontrol emocional; las genéricas las hace
continuamente el 42,4% de los enfermeros especialistas, destacando las bases
fisiologicas, funcionamiento farmacoldgico, comunicacién persistente con el

paciente y el nucleo familiar, reaccion respetuosa, etcétera.

Yllesca A (2018), en Lima desenvolvid una investigacion cuyo objetivo
dictaminar la relacion entre la capacitacion laboral con el desarrollo de
competencias 27 en el personal de Enfermeria. Asimismo, existe relacion
significativa entre la capacitacion laboral y el desarrollo de competencias en el
personal de Enfermeria (Rho Spearman =0,433; p = 0,000)”. Se desprende que el
personal de Enfermeria principalmente tiene un buen nivel de competencias de
inmediato de su manejo en los hospitales, lo cual aporta en el planteamiento del

problema.

Ramirez, E. (2020), en Lima hizo la averiguacibn Competencias expertos de
los enfermeros especialistas en emergencias y desastres en establecimientos de
salud de Lima Metropolitana, iniciativa de perfil ideal — 2019 y cuyo objetivo ha sido
decidir las competencias expertos de los Enfermeros Especialistas en Emergencias
y Desastres y plantear el perfil profesional ideal. Se enlistaron 133 habilidades,
analizadas por 10 expertos profesionales. Resultados: El disefio del perfil
profesional por competencias del especialista en emergencias y desastres se baso
en 27 competencias: 12 pertenecientes al perfil general, como: toma de elecciones,
liderazgo, comunicacion asertiva, etcétera., y 15 al perfil especifico, como:
destreza, capacidad diagndstica, aplicacion del procedimiento cientifico, velocidad,
etcétera. Conclusion: La iniciativa del perfil ideal consta de 27 competencias: 12 en

general y 15 concretas.

En locales, Mufioz C. (2019), buscé establecer la interaccion en medio de las
competencias profesionales y el desempefio de la reanimacion cardiopulmonar en
emergencias, en un Nosocomio Publico en la cuidad de Chiclayo. La técnica ha
sido el instrumento un cuestionario y la encuesta, concluye que: “Existe una

interaccién moderada y significativa en medio de las competencias expertos y el



funcionamiento de la reanimacion cardiopulmonar en el servicio de emergencias
(Rho de Spearman 0.615; p=0.001). Las competencias expertos de los enfermeros
fueron regulares (47.5%), asi como en sus magnitudes: metodoldgica (45%),
competencia técnica (50%), participativa (50%) y social (47.5%) que resultaron

regulares.

En la base teoria encontramos que para el Consejo Cataldn de Especialistas
en Ciencias de la Salud (2017), Enfermeria esta dedicada a cuidar a las personas
y asistir en aquellas actividades de salud a las que no pueden dar respuesta por
ellas mismas. En el desarrollo de la profesion se ha pasado por diversas etapas en
las que la tecnificacion de los procesos asistenciales ha ganado espacios a la
atencién a las personas. Esto ha sucedido simultdneamente al gran desarrollo de
los hospitales. El paciente es el objetivo referencial de su razén de ser como
profesional, haciendo necesario la colaboracion efectiva del equipo para dar

respuesta a sus necesidades; dando cuidado en lo asistencial y en lo gerencial.

La gestion de enfermeria, es al mismo tiempo un arte y una ciencia que
concentra valores y liderazgo para guiar los servicios de salud mediante la
inspiracion y organizacion de las enfermeras asistenciales a la vez que vela por la
promocién de la salud y la igualdad de la sociedad de referencia. Cierto es que, las
gestoras enfermeras, comienzan a ser identificadas en los hospitales en la década
de 1930 como especialistas en un campo enfermero. Asi podemos nombrar que, la
gestora enfermera es aquella enfermera con responsabilidades administrativas y
de liderazgo sobre un grupo de enfermeras orientdndolas a la excelencia,

innovacion y transformacioén (American Nurses Association, 2015).

Dando paso al cambio del rol de enfermeria, netamente asistencial a gestionar
y buscar las capacidades para poder lograr su labor con eficacia y eficiencia, sin
descuidar la base de su mision como profesion, el paciente; manteniendo los
codigos éticos y desarrollando valores gerenciales y organizacionales para prestar
un servicio de calidad, buscar mejora para su institucion y para el personal que tiene
a cargo. La Administracion en Enfermeria deberia visualizarse con una mirada
sensible, practica y humana, con espiritu reflexivo y critico sobre el liderazgo, la
administracion de las competencias y el desarrollo de la organizacion y tacticas

idoneas al campo de la administracion de los servicios y su efecto en la salud de



los usuarios. Lo cual busca es un cambio en los pensamientos, en la cultura de la

organizacion, y formas de hacer bien una administracion.

Cajaledn (2017) cita y refiere que la administracion de la enfermera patrona
debe modificar y reconducir nuestros pensamientos individuales a un pensamiento
y unidad de accién comun en un equipo de trabajo basado involucrados de igualdad
entre todos sus miembros. La gestién de equipos de trabajo es de enorme manera
complicada donde se han de conjugar los multiples intereses personales, de los
pequefios conjuntos y liderazgos informales. Este es uno de los primeros motivos
gue nos debe hacer pensar sobre la necesidad de lograr habilidades y recursos que

nos faciliten una toma de elecciones correctas y responsable.

Es importante considerar también las teorias que tendran soporte en la
investigacion, sobre las Relaciones Humanas, tendriamos que hablar de Elton
Mayo, que relne su atencion en los trabajadores de la organizacion, y su aportacion
al triunfo o decepcion de la misma; introducen el costo del ambito social del personal
en las entidades. La teoria enfoca: las personas, el conjunto, clima organizacional,
la comunicacion y el liderazgo. Los gestores ayudan a los miembros del colectivo,
a cubrir sus necesidades humanas mas que nada las de reconocimiento, ejecucion
y pertenencia, supervision, incentivos y a reconocer sus potencialidades (Sandoval,
2015).

Por esto la enfermera patrona deberia tener reacciones, comportamientos y
valores para interpretar de una perspectiva distinta y especifica de la
administracion, pudiendo la alianza de su servicio de su personal asistencial y
generando crecimiento en la produccion de los profesionales a su cargo,
paralelamente, maneje de manera personal y personalizada la administracion del
cuidado humanizado. Es asi que el papel de la enfermera jefe se fundamenta en
promover al personal asistencial, comprometido en los procesos de cambio y de
cuidados, centrados en las experiencias de salud de los usuarios, recurriendo para
ello a la creatividad y la busqueda del cambio mediante la renovacién y en la funcion

de averiguacion de la administracion.

De la misma forma, en cuanto a las tedéricas de enfermeria, Patricia Benner,

es pertinente citarla, pues sus aportes son reconocidos para la guia a la mejora



profesional de la enfermera. Carrillo (2018) refiere que para ella, las mejoras en
todos los eslabones de enfermeria van desde diferentes etapas: novato,
principiante avanzado, competente, eficiente, experto o avanzado; al lograr lo
tedrico, la enfermera realiza lo practico, ya sea en lo asistencial, docencia, gerencial
o0 etc. Esta debe ser experta en lo tedrico y en lo practico para ser docente o poder
guiar al resto. Un factor primordial para poder hacer la intuicion es la vivencia, la
cual no se consigue solamente con la era sino implementando el razonamiento y el
conocimiento al funcionamiento de las situaciones y solucién de inconvenientes, lo
cual sugiere que es el resultado de las habilidades ordinarios, el aprendizaje
experiencial y la vivencia de otros expertos le aportan capacidades requeridas y

conseguir un dominio de las situaciones concretas y soberania en sus ocupaciones.

La filosofia fenomenoldgica de Patricia Benner, al utilizar el modelo de
desarrollo y adquisicion de capacidades, se concentra en la conducta avanzando
en condiciones reales de la aplicacion de capacidades y conocimientos de
enfermeria, lo que posibilita mirar el grado de destreza del profesional en un area
evaluada. Los aportes de Benner fueron estudiados en varios entornos de la
disciplina, favorece el desarrollo del ser y del actuar, el desarrollo de capacidades
y habilidades, como una guia para progresar para ir adquiriendo experiencia hasta
el nivel experto. En este caso, en lo gerencial, se necesita que la enfermera jefa
sea adquiera la pericia en la practica neta de la profesion, en la gestion, en la
docencia y en casi todas las areas de la profesion de la enfermeria; siendo un

referente como profesional.

El profesional de enfermeria responsable de la gestion, debe considerar los
valores, actitudes y conocimientos de la disciplina que le brindan una vision distinta
y especifica de la gestion de los cuidados. Asi, debera ejercer un liderazgo
comprensivo que motive a los usuarios internos hacia la mejoria continua del
cuidado. La jefatura de enfermeria implica gestionar la maxima cantidad de cuidado
en el conjunto de funciones que desarrollan los profesionales en el seno de las
instituciones sanitarias, ayuda, docencia a usuarios y profesionales, participacion
en conjunto de salud y desarrollo de los procesos de busqueda para la mejora e
innovacion en la practica enfermera. Siendo la gestion del cuidado es la

herramienta que promueven la estructura y organizacion de la actividad de la
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enfermeria mediante la reformulacién del reparto del trabajo y el reconocimiento del
quehacer .uno de los recursos basicos que contribuyen al desarrollo de la gestion

hospitalaria, “el de proteger” (Mazacon, 2020).

Para que haya una atencion de calidad y exista un buen funcionamiento en la
organizacion de la institucion el servicio de enfermeria debe contar con integracion
e innovacion de funciones en la administracion como elementos claves, sin ella, ni
una entidad puede aprovechar de la mejor forma sus recursos como por ejemplo
materiales, fondos, servicios y personal. De nuevo, la organizaciéon deberia
integrarse de alguna forma a las necesidades y ocupaciones de la sociedad a la

que presta servicios.

En tanto, Mazacon (2020) nacié el concepto jefe, como un componente
importante de la gestion, liderazgo para el cual enfermeria deben estar
debidamente preparados. Una de las habilidades considerada importante para
lograr la victoria en el papel de lider del cuidado en enfermeria es la velocidad de
comunicacién, competencia bastante hecha en lo tedrico pero bastante poco
utilizada en la practica, muestra, ademas, que a enfermeria se le asigna la
responsabilidad ética, social y legal de la Gestion del Cuidado, que obliga a admitir

el compromiso de asegurar su continuidad y a mantener la calidad de los cuidados.

Para Loreto (2019), competente es la persona que tiene una compilacion de
habilidades, conocimientos destrezas y capacidad para aplicarlas en una pluralidad
de espacios y organizaciones laborales". Esta definicidn integra en alguna medida
los puntos de vista estructurales y funcionales inherentes a las competencias deja
entrever su utilidad para el desempefio en situaciones contextuales disimiles. Las
competencias de la profesion es una necesidad indiscutible, ya sea desde el criterio
educativa, de organizacién y gestion de servicios sanitarios, como desde la
regulacion del derecho al ejercicio de la profesion; permitiendo la reflexion del
propio trabajo, monitorizar la calidad, eficiencia y eficacia del servicio, orientar,

potenciar y gestionar competencias del recurso humano a cargo.

Las competencias representan una mezcla de atributos (con respecto al
conocimiento y sus aplicaciones, habilidades, destrezas y responsabilidades) que

describen el nivel o grado de suficiencia con que una persona es capaz de
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desempefiarlos, no sélo en un ambito dado, sino que sean trasladables a otros,
semejantes 0 no. Las competencias han de dotar a los expertos de una secuencia
de habilidades, de herramientas, que les permitan confrontar aquellas solicitudes
complicadas, asi como generar otras novedosas que les permitan tener un papel

transformador en el ambito. (Escrich, Lozano y Garcia, 2013)

MINSA (2011), refiere que su importancia reside en la concepcion de
busqueda sobre las competencias requeridas en el trabajo y ademas, las
demostradas por los individuos. La disponibilidad y circulacién de esta informacion
es un transporte para un mejor desempefio del mercado de trabajo. Los expertos
de enfermeria van a tener datos sobre qué competencias son demandadas por la
organizacion para ser jefas de servicio, éstas Ultimas dispondran de informacion
acerca de la idoneidad del oferente en el mercado de trabajo. Las empresas
publicas y privadas para desarrollar el periodo de administracién de sus recursos
humanos aplicaron las competencias laborales, todavia se amparan en diversas
representaciones y estudios que resisten la funcion de las naciones y autoridades,
para poder hacer un esfuerzo nacional mas analogo y unido alrededor del desarrollo

y administracion de sus recursos humanos de un territorio.

Lépez, J. et al (2014) plantean que la enfermera/o muestra competencia
cuando aplica positivamente conocimientos, capacidades y reacciones en la
practica diaria 0 manejo gremial, dando mas monumental rango a las competencias
autocritica, competencia en la funcién de idealizaciébn y organizacion, stress,
competencia en pensamiento critico, competencia en trabajo en grupo. En las
definiciones de enfermeria, se da un pacto extenso que en el desempefio de las
funcionalidades de enfermeria la competencia refleja conocimientos, comprension
y juicio; un grupo de habilidades cognitivas, técnicas o psicomotoras e

interpersonales; y una gama de atributos y actitudes personales.

Los gestores de enfermeria, desempefian en la organizacidon sanitaria
presente diversos papeles de manera simultanea: son subordinados, en interaccion
a la gestion o a otros niveles directivos de enfermeria. Son mejores, respecto a las
enfermeras y otro personal de su servicio; y ademas, representantes del servicio y
de la organizacion, referente a su interaccion con los pacientes y sus familias;

ademas, necesitan conocimientos, capacidades y destrezas concretas y variadas.

12



Durante la composicion de la organizacion, del modo en que esté disefiada, las
enfermeras ocupan puestos de administracion que se dirigen a unos fines del y para

el servicio (Mompart, 2009).

Segun Kim, P. & ett al (2019), Los gerentes inventan interpretaciones
significativas de las elecciones organizacionales fundamentadas en sus
impresiones y vivencias. Son estas interpretaciones las que conforman la base de
como los dirigentes trabajan luego en diferentes situaciones. Por consiguiente, las
empresas operan en ambitos de interpretacion humana. Las empresas no tienen la
posibilidad de considerarse sistemas estaticos mientras evolucionan forman parte
de su dia a dia, con el fin final de brindar un correcto servicio a los pacientes. Bulog,
I. (2017) Un gerente eficaz es ese que deberia tener un extenso grupo de
capacidades elaboradas en cada una de las superficies fundamentales de la
administracion, siendo su tarea ofrecer una contestacién pronta y proactiva a
cualquier tipo de presion que forme parte de su dia a dia, con el fin final de brindar

un correcto servicio a los pacientes.

Stieben, I. y Gaston, L. (2017) define capacidad como una destreza personal
para hacer cosas que son preciadas para definida persona, o ser importante seguin
un perfil gremial, ademas se conceptualiza como las combinaciones de cosas que
una persona es capaz de ser o hacer. El grupo de las habilidades que una persona
tiene se representa por el grupo de actividades y estados o maneras de ser que
una persona tiene y que permiten conseguir otro grupo racionalmente valorado de
ocupaciones y estados o maneras de ser de un sujeto. Ademas, Escrich, Lozano y
Garcia (2013), afirma que las habilidades permanecen orientadas a dar a los
individuos de la posibilidad real de edificar sus vidas de la manera que creen
adecuada. La ensefianza preeminente va a jugar un papel bastante fundamental

en la compra de este paquete de saberes, seres y haceres.

Las competencias laborales es la idoneidad para hacer algo operativo debido
a un grupo de atributos (Conocimientos, Capacidades y Actitudes) que se reflejan
a modo de comportamientos concretos (acciones concretas tomadas en
situaciones particulares) y usuales (repetidos o continuos), que permiten adivinar
mejor los resultados. (Diaz-Carrion, R., & et al, 2019). Se estima que las

competencias de administracion de las enfermeras gestoras influyen en la
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efectividad de la ayuda sanitaria. (Adelaide, M., 2020). Segun Miranda, S. et al
(2017), la competencia es la funcién de hacer actividades para una situacion siendo
positiva y eficiente; paralelamente Miranda, S. (2017) plantea que es un grupo de
propiedades particulares (conocimiento, capacidad y actitud) que alguien puede

tener o necesitar hacer una labor en un entorno especifico.

Las competencias laborales del jefe de enfermeria para la capacidad de
gestidbn descansan tres grandes grupos: El conocimiento o el Saber, son las
definiciones e ideas (comprension); el psicomotriz, son habilidades o Saber hacer:
destreza relacionada con la ejecucion de procedimientos. Aqui encontramos todo
las habilidades para realizar operaciones o actividades (habilidad manual).
Ademas, el afectivo, actitudes o el Ser: capacidades relacionadas con las
emociones, actitudes y emociones (habilidad afectuosa); esta llega ser la triada de

la competencia gerencial (USMP, 2018).

En el dominio cognitivo, el aprendizaje de las capacidades mentales es el
razonamiento. En el dominio afectivo, el desarrollo de los sentimientos es la
reaccion. En el dominio psicomotriz, el aprendizaje es la maduracion de la
capacidad manual o fisica. Los conocimientos y las reacciones secundan las
capacidades de nuestra persona para hacer frente los inconvenientes y procurando
de resolverlos. (Miranda, S., 2017). La competencia ademas tiene relacién con
atributos, habilidades, posiciones, reacciones y valores no observables que el
profesional deberia poseen, sin embargo dichos tienen que ser detectables como

comportamientos ( Gunawan, J. & Aungsuroch, Y., 2017).

Rivera (2016), da a conocer que las habilidades resultan importantes para la
ejecucion exitosamente de una actividad, definiéndolas como particularidades
psicolégicas del individuo, que es dependiente de obtener conocimientos,
capacidades y habitos, empero no se disminuyen a dichos proceso cognitivos;
estas se vuelven una probabilidad para el logro de los mismos donde el papel
importante, entre otras condiciones. Hay una unidad servible entre conocimientos,
capacidades, habitos y habilidades (generales o especificas) en la conducta
cognitivo de las personas, las mismas no se manifiestan de manera aislada sino en
la interaccion cognitivo-afectiva-psicomotriz que distingue a la personalidad. Las

habilidades no son innatas, tienen la posibilidad de ser adquiridas, sin embargo en
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ellas se puede colocar de manifiesto su relacion con las capacidades. En el tamafio
en que la actividad de las personas sea mas extensa y variada, mas se

enriqueceran sus habilidades.

Las competencias de conocimiento o del Saber, son capacidades
tradicionalmente utilizadas en el momento de conceptualizar la idoneidad de una
persona para un puesto especifico y posibilita contextualizar el hincapié que
realizan muchas organizaciones. La vivencia, no obstante, viene mostrando que,
siendo el saber, un aspecto fundamental de la competitividad personal; no es
suficiente para la accion de calidad. El razonamiento “per se” no te asegura el
triunfo, entonces el razonamiento no es poder, lo es en potencia. Ello, es el grupo
de ideas, saberes, vivencias etcétera. adquiridos a lo largo de la vida personal,
profesional, académica y gremial, necesarios para el manejo de la competencia
especifica; llegando a ser éstos procedimientos, tedricos, de reconocimiento de
técnicas, terminologia o datos, que son exhortados para proceder con capacidad

sobre una situacion determinada. (USMP, 2018)

Asfaqur R, ett al (2019). Las capacidades conceptuales se refieren a la funcion
de una persona para pensar y definir abstracto situaciones. Es la funcién de
entender y coordinar la gama completa de fines y ocupaciones corporativos. Dichos
las capacidades son mas relevantes en el grado de administracion, para entender
como las diferentes piezas de la la organizacién se relacionan entre si y asocian
las organizacion con el ambito externo. Kemal, I. & Setyanto, E. (2017), refiere que
el razonamiento es algo que confronta diversas y complicados, tanto reales como
abstractos, implicitos y explicitos, distribuidos e particulares, fisicos y mentales, se
lleva a cabo y estatico, verbal y codificado. Segun Shamsi A. (2017), lo cognitivo
involucran el raciocinio abstracto, la funcion de observar el panorama general y

ademas de ver las interrelaciones en una organizacion y su ambito exterior.

Cabo (2014), sostiene que las habilidades son la facilidad o disposicion para
hacer una labor fisica - de la mente con enorme agilidad. Es principalmente
producto de la mezcla de los conocimientos y la vivencia. O sea, saber utilizar los
conocimientos a situaciones laborales especificas, usando los métodos mas
adecuados, solucionando inconvenientes de manera autbnoma y transfiriendo las

vivencias adquiridas a novedosas situaciones. Ademas puede implicar capacidades
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interpersonales que permiten al individuo interactuar en su ambito gremial y
desarrollar su profesion. Podemos dividir entre habilidades duras y blandas, las
primeras son aquellas relacionadas con destrezas técnicas o fisicas que requieren
practica constante en lo que se desea desarrollar; mientras que las blandas estan
mas relacionadas a la forma de ser de las personas. Una de las capacidades
blandas prioritarias para la administracion en la jefatura para enfermeria es la
funcién de liderazgo, implantar interrelaciones positivas con los otros, trabajo en
grupo, flexibilidad, habituacién al cambio, velocidad en el aprendizaje, solucionar
inconvenientes, capacidad para comunicar, motivar, persuadir, solucionar conflictos

y el manejo emocional.

Las capacidades involucran la posesion de conocimientos, procedimientos
especiales y métodos operativos, y competencia en la investigacion de temas
especializados. (Shamsi A., 2017). Segun Bulog, I. (2017), los gerentes habiles
tienen la posibilidad de transformarse en gerentes efectivos, y los gerentes
efectivos son cruciales para el triunfo organizacional. Asfaqur R, ett al (2019),
explica que los gerentes requieren para acomodar labores, trabajos y proyectos que
les permitan llevar a cabo sus asignaciones, ensefianza, capacitacion y vivencia.
Estas capacidades guian sus capacidades para entablar metas planear labores y
guiar la solucion de inconvenientes, asi como ayudar sus capacidades para
comenzar, supervisar y terminar su funcionamiento de labores , la funcién de

ejercer conocimientos o vivencia especializados.

Las actitudes o el Ser, Para objetivos de nuestro proyecto, la segunda
acepciéon puede emplearse como raiz de lo cual trataremos de descifrar con en
relacion a este elemento tan fundamental del comportamiento humana. La reaccion
viene a ser el grupo de puntos motivacionales causantes de que el individuo desee
o0 no hacer los comportamientos propios de la competencia. Hablamos de
componentes de caracter interno que determinan que los individuos se esfuercen
0 no por demostrar una competencia. Ademas puede entenderse como la
predisposicion del individuo a actuar de una manera definida frente a distintas

situaciones y, en especial, frente a los cambios del &mbito (USMP, 2018).

Las reacciones involucran poder laborar con, entender y motivar a un sujeto o

conjunto. Shamsi A. (2017); tiene relacion con la funcion de una persona para
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laborar bien con otros personas en un conjunto. Es la funcion de liderar, motivar y
comunicarse con la poblacion para poder hacer ciertos fines. Las capacidades
humanas son de suma trascendencia en la construccion de un ambito en el cual los

individuos se sientan comodas y son libres de manifestar sus opiniones.

Daryl, C. (2019), refiere que los gerentes permanecen relacionados en una
pluralidad de funcionalidades, como la planeacién, donde las metas son en verdad
grupo. Ademas permanecen relacionados en la sincronizacion e adhesiéon de
ocupaciones, responsabilidades y construcciones de mando y control para
garantizar que los recursos de una organizacion se aplican de manera mas eficiente
en la averiguacion de la descripcion fines de ensefianza. Tomando en cuenta las
competencias gerenciales, esperamos que la gerencia se encuentre vinculada a un
grado maximo de manejo organizacional. (Vainieri, M. & ett al, 2019). El efecto
positivo de las competencias en la administracion y en el desarrollo de la innovacién
gerencial. (Tsolakidis, P. & ett al, 2020)

Las condiciones estan similares a la voluntad, el gusto de querer hacer, este
componente es sustancial, sin él no hay idoneidad, el quiero de logro, etc. Las
reacciones involucran al elemento de motivacion de logro intrinseco al sujeto, que
hace que el individuo decida realmente emprender una accion en concreto. Influyen
fuertemente la percepcion de sentido que tenga la accidén para la persona, la
imagen que se ha formado de si misma respecto de su grado de efectividad, el
reconocimiento por la accion y la confianza que posea para lograr hacer llevarla a
efecto. Implica posiciones particulares hacia si mismo, hacia los otros y hacia
nuestra profesion, que posibilitan un buen manejo de la actividad profesional. La
reaccion no se aprende ni se modifica de forma facil. Deberia existir una conviccion
intensa previa, se enmarca en una postura de vida. Como tenemos la posibilidad
de mirar, uno de los temas primordiales en la actividad gremial presente es la
reaccion puesto que con ella tienen la posibilidad de superar varios obstaculos.
Teniéndola como base podriamos desarrollar los otros elementos de la

competencia. (Cabo, 2014)

Las competencias laborales de una enfermera se utilizan para minimizar
injusticia, ingreso reducido a los servicios y benefician una atencién de calidad y

segura. La formacion de enfermeros es importante en la composicién y estructura
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de la potencia de trabajo enfermero, pertinencia y la calidad de cuidados vinculados
a la administracién y los estudios que priorizan las competencias de administracion
concuerdan en colocar entre las mas importantes: comunicacion, resolucion de
conflictos y habilidades interpersonales priorizando dominio personal, efectividad
interpersonal, trabajo en conjunto, de liderazgo, gestién financiera y de recursos
humanos, las habilidades de gestion se deben basar en conocimientos firmesy en

la experiencia. (Mazacon, 2020).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es un enfoque cuantitativo, Neill y Cortez
(2018), refiere que la indagacion de este enfoque tiene la metodologia para la
obtencién de resultados, cuya composicion y método de indagacion es aplicable en
varios campos y disciplinas cientificas, se apoya en los puntos de vista numeéricos
para consultar, analizar y revisar informacion y datos. La averiguacion cuantitativa
pretende entablar el nivel de agrupacion o correlacion entre cambiantes, la
generalizacion y objetivacion de los resultados mediante una muestra posibilita
hacer inferencias causales a una poblacion que argumentan por qué ocurre o no

definido realizado o fenémeno

A su vez, una indagacion descriptiva, para Sanchez y Reyes (2017), busca
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
conjuntos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se
someta a un analisis, en donde se pretenden medir o recoger informacion de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se

refieren.

También, tiene un disefio de investigacion no experimental, como describe
Hernandez, Fernandez y Baptista (2018), y a su vez, transversal detallado con
iniciativa, por cuanto no se ha llevado a cabo ningin experimento y se explicé cada
variable en su entorno natural sin padecer falseamiento alguna, en su modalidad
de averiguacién detallada — propositiva, asi como transversal esos estudios que se
hacen sin manipular deliberadamente y que solamente se visualizan los fenémenos

en su original ambiente para examinar e investigar en un momento exclusivo.
El disefio de investigacidon se representa en el siguiente esquema:

M — O — P

Leyenda:

M: Jefes de departamento y servicios de enfermeria
O: Capacidad de gestion
P: Modelo de competencias laborales
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable Dependiente: Capacidad de gestién

Definicion conceptual: Para (Garcia, Boom y Molina; 2017) Son las
habilidades de administracién, que tienen la posibilidad de aplicarse a puntos
precisos como el trabajo en grupo, la supervisar y monitorear el rendimiento y la
produccion de los que dirigen un conjunto o sector de una compafia. Los
conocimientos especializados son relevantes para la administracion; asi mismo, las
habilidades para realizar los procedimientos de la empresa y las actitudes que

ayudan a gestionar el lado humano de las institucion.

Definicion operacional: La capacidad de gestion es reunir ciertos habilidades
para el progreso empresarial, tener base en el conocimiento para poder cumplir el
rasgo de gestor para lograr cumplir funciones administrativas, ademas habilidades
gue se desarrollan con la practica y conocer las funciones de la institucion; a su
vez, tener buena relaciones con los trabajadores a su cargo y el globo de

funcionarios, sin olvidar lograr un buen ambiente laboral de sus .

Variable Independiente: Modelo de competencias laborales

Definicion conceptual: Heros, M. (2017), refiri6 que es la averiguacion por
pronosticar el rendimiento gremial, mejorando la seleccion de personal, llevando al
desarrollo de la variable llamada “competencias”, para profetizar el rendimiento, era
primordial aprender de manera directa a los individuos en su puesto de trabajo,
donde la competencia es el componente que causa un rendimiento preeminente en
el trabajo. La competencia es un rasgo personal o un grupo de habitos que
conducen a un funcionamiento gremial preeminente o mas eficaz o una capacidad
gue se incrementa el costo econémico del esfuerzo que una persona ejecuta en el
planeta gremial. Paralelamente, son las propiedades de una persona que conducen
a rendimiento efectivo y destacado; hablamos de las actuaciones que poseen los
enfermeros para solucionar inconvenientes integrales del entorno, idoneidad, ética,

apropiacion del entendimiento y puesta en accion de las capacidades correctas.

Definicién operacional: Instrumento de gestidn teérico — practico orientado a
mejorar las competencias laborales y el uso optimo del talento humano. El cual,
trata de estructurar y crear una guia para que el gestor tenga un minimo de

habilidades adquiridas o que tengan proyeccién en realizar un progreso, tanto como
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para la institucion como para el progreso del gestor. Las competencias son las
habilidades adquiridas durante la vida, los valores aprendidos e inculcados, la
preparacion profesional y desarrollo gerencial. Para contar con un personal
competente debe cumplir en el nivel cognitivo, es el saber; también la habilidad que

es el hacer y la actitudinal, que es el actuar.

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

La poblacién esta constituida por las 15 jefaturas de enfermeria funcionales
de los diferentes servicios y del departamento de enfermeria del Hospital Las
Mercedes de Chiclayo. Siendo la cantidad de participantes una muestra censal de
15 jefes de departamento de enfermeria, dando como paso al criterio de inclusion,
que esté cargo de una jefatura, sea por resolucién o por cargo dado por la jefatura

para que sean responsables de un servicio. Fueron las siguientes jefaturas:

Tablal.

Poblacién de enfermeras jefes del Hospital Las Mercedes Chiclayo.

Z
o

Servicio

Jefa (e) del departamento de enfermeras

Jefa (e) de enfermeras del servicio de emergencia y area critica.
Jefa (e) de enfermeras de la unidad de cuidado critico

Jefa (e) de enfermeras de hospitalizacién

Jefa (e) de enfermeras del servicio de neonatologia

Jefa (e) de enfermeras del departamento de cirugia

Jefa (e) de enfermeras de sala de operaciones y esterilizacion
Jefa (e) de enfermeras de pediatria

Jefa (e) de enfermeras de alojamiento conjunto

Jefa (e) de enfermeras de ginecologia

Jefa (e) de enfermeras de vacunatorio

Jefa (e) de enfermeras de emergencia

Jefa (e) de enfermeras epidemiologia

Jefa (e) de enfermeras de estrategias sanitarias

P R R R R R R R R R R R R R

Jefa (e) de enfermeras de calidad
Total

[
a1

Nota. Jefatura de enfermeria HLM
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Se utilizé la escala para medir actitudes, y cuyo instrumento fue la escala
tipo Likert. Este se baso en un grupo de items dados a modo de juicios, donde se
pidio al individuo que conteste segun la actitud. En las alternativas de respuestas
se utilizo diversas combinaciones, teniendo presente un diferencial semantico que
radicO una secuencia de adjetivos extremos que califican a los indicadores de la

variable, frente a los cuales se solicito la actitud del individuo. (Abanto, 2016)

La técnica que se usO es la encuesta de medicidbn de la variable
Competencias Gerenciales compuesta por 54 items: 20 items para la magnitud
entendimiento, 16 items para capacidades y 15 para reacciones, se uso 25 minutos
para el llenado y la muestra censal es de 15 jefaturas de enfermeria del Hospital
Docente Las Mercedes. Este instrumento de escala de Likerts fue tomada del Autor:
Lazzarotto (2001). La estructura es alternativa multiple, para la medicion fue: grado
de medicién de la autoevaluacion: deficiente, regular, bueno, muy bueno o
excelente. A su vez, grado de medida de importancia: se mide sin, poca, relativa,

mucha o extrema importancia.

Referente a la validez se constaté que el instrumento ha sido ya usado
multiples veces en otras indagaciones este ha sido cimentado en bases tedricas,
consta de magnitudes, indicadores e items, accediendo a evaluar las habilidades y
llegar a las competencias laborales; la ficha técnica del instrumento de E.
Lazzaratto, esta adjuntada en anexo N° 04 del proyecto de la investigacion.

3.5. Procedimientos

En el Hospital Las Mercedes — Chiclayo se ejecut6 los dos instrumentos, los
cuestionarios: uno calificé la capacidad de gestion de la enfermera, realizando una
autoevaluacion y grado de importancia de las competencias laborales; se realizé
de manera individual, en un tiempo de 25 minutos, aplicandose a los jefes de
enfermeros de los servicios. Se ejecutd de forma individual, y midio el grado de

medida de autoevaluacion y de importancia.

3.6. Meétodo de analisis de datos
Se uso el programa SPSS, donde se tomo las respuestas (datos) que da la

muestra a una secuencia de cuestiones (variables) recopiladas en una base de
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datos y, como ya se comentd, comunmente desde una encuesta. El que sea un
programa de estudio estadistico permite que la verdad pueda y logre cuantificarse,
y que los datos con los que trabajamos sean datos numeéricos, o sea, que la verdad
a aprender se encuentre codificada por medio de numeros; es un instrumento
utilizado en varios campos de andlisis, gracias a su asombroso utilidad y efectividad
para examinar los datos. (Universidad de Granada, 2020)

3.7. Aspectos éticos
Se utilizo el informe o reporte de Belmont, tomado de la Universidad Ramoén

Llull (2021), guiando los siguientes principios éticos:

El respeto a la dignidad de las personas: Los profesionales de enfermeria
fueron tratados como un ente autébnomo y los que tengan menor nivel de autonomia
tiene derecho a proteccion. Dado este principio, se dio libertad al Hospital Las
Mercedes de Chiclayo se disponga intervenir o no de la investigacion, aprobada por
el area de capacitacion de la entidad; de igual manera, los profesionales de
enfermeria tenian la opcidén de elegir participar voluntariamente o de retirarse

cuando ellos requieran.

La Beneficencia: El término se refiere a todo acto de bondad y de caridad,
respetando sus decisiones de manera ética, ademas protegiéndolos, esforzandose
en su bienestar. Dado ello, no es solo es no ocasionar perjuicio, si no aumentar los
beneficios que se brindd y minimiz6 o reducir los posibles dafios. Se respeto las
decisiones y se protegi6é de algin dafio a los profesionales de enfermeria. A su vez,
se mantuvieron de malos entendidos que pudieron ser causante de dafos en la

institucion o personal que labora en ella.

La Justicia: Todos fueron tratados de la misma manera y forma, recibieron
los beneficios y la proteccién de la investigacion. Bajo este principio se implemento
un trato equitativo y por igual entre todo los participantes de la entidad, ademas se

evito la exclusion de alguien que cumpla con ser parte de la muestra.
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IV. RESULTADOS

Segun el objetivo de identificar la capacidad de gestion de las Enfermeras Jefes del
Hospital Las Mercedes Chiclayo, los resultados demuestra el poder de juicio y
manejo de las dimensiones de las competencias basicas necesarias para la gestion
de los servicios de salud en el Hospital Las Mercedes de Chiclayo, donde se aprecia
el orden de importancia en una escala de cero a cinco (0 a 5) cuyo resultado es a
partir de los jefes de enfermeria que participaron en el estudio se realizaron la

autoevaluacion y dieron como resultado:

Tabla 2.

Grado de media de autoevaluacion Dimensién de Conocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Excelente 3 20.0%
Muy Bueno 6 40.0%
Regular 6 40.0%
Deficiente 0 0.0%
Total 15 100.0%

Nota. Instrumento de capacidad de gestion

Los jefes de enfermeria se autoevaluaron en la dimension de conocimiento en un
total de 20 preguntas, dando como resultado excelente el 20% la capacidad de esta
dimensién, el 40% refieren tener un nivel muy bueno en los conocimientos
normativos, leyes y de gestion en el actuar enfermero, al mismo tiempo un 40%
dice tener un nivel regular, lo que indica que conoce las normas, leyes y demas,
dandole camino a la comprension de las mismas. Ninguno refiere un deficiente de

la muestra censal realizada.
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Tabla 3.

Grado de media de autoevaluacion Dimension de Habilidades

Nivel Frecuencia Porcentaje
Excelente 3 20.0%
Muy Bueno 6 40.0%
Regular 6 40.0%
Deficiente 0 0.0%
Total 15 100.0%

Nota. Instrumento de capacidad de gestion

En la autoevaluacion de Habilidades, se dieron 16 preguntas a los gestores de
enfermeria, los cuales respondieron que el 20% describen tener un nivel excelente,
los cuales tienen habilidades gestoras, el 40% tiene nivel muy bueno y regular el

40% de los jefes de servicio; y el nivel deficiente no tuvo resultado.
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Tabla 4.

Grado de media de autoevaluacion Dimension de Actitudes

Nivel Frecuencia Porcentaje
Excelente 3 20.0%
Muy Bueno 6 40.0%
Regular 6 40.0%
Deficiente 0 0.0%
Total 15 100.0%

Nota. Instrumento de capacidad de gestién

Para la dimension de actitud, se tuvo 15 preguntas, donde los jefes enfermeros
marcaron que el 20% tiene un nivel excelente en las actitudes y tratos personales
con el personal que tiene a cargo, muy bueno el 40% y regular el 40%, en el trato
que tiene con sus subordinados siendo un lider educador, comunicativo y asertivo;

no hubo resultados de deficiente.
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Tabla 5.
Resumen de los indicadores y nivel total de la dimensiones — Autoevaluacion

Nivel de toda la

Nivel Conocimiento Habilidades Actitudes dimension
autoevaluacion

Excelente 20.0% 20.0% 20.0% 13.3%
Muy bueno 40.0% 40.0% 40.0% 40.0%
Regular 40.0% 40.0% 40.0% 46.7%
Deficiente 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Total 100% 100% 100% 100%

Nota. Instrumento de capacidad de gestién

Resultados de la autoevaluacién de los enfermeros jefes, observamos que el nivel
de deficiente esta en un 0%. En el nivel regular es un 40% en todas las dimensiones
y en total 46,7%; en muy bueno en las tres dimensiones y de manera general es
40%; y en excelente dio como resultado que el 13.3% de manera general y por

cada dimensioén su resultado fue el 20%. El nivel de deficiente obtuvo el 0%

27



Segun el objetivo de analizar las dimensiones de la capacidad de gestion de las
Enfermeras Jefes del Hospital Las Mercedes Chiclayo, se reliz6 el grado de
importancia de las dimensiones; las cuales fueron brindadas por los cuestionarios
segun escala de 0 a 5, segun el grado de valor de cada dimension que creen
coherente acorde a la gestion de los diferentes servicios y poder lograr sus

funciones segun las variadas funciones hospitalarias.

Tabla 6.
Grado de media de Grado de importancia Dimensién de Conocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Extrema importancia 3 20.0%
Mucha importancia 9 60.0%
Relativa importancia 3 20.0%
Poca importancia 0 0.0%
Sin importancia 0 0.0%
Total 15 100.0%

Nota. Instrumento de capacidad de gestion

Los resultados sobre el grado de importancia de la dimension de los conocimientos
para lograr una buena gestion, los jefes enfermeros de servicio dieron como
respuesta , que el 20% son de relativa importancia, que el 60% es de mucha
importancia y el 20% es de extrema importancia; los niveles de sin importancia y

poca importancia tiene un 0%.
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Tabla 7.
Grado de media de Grado de importancia Dimension de Habilidades

Nivel Frecuencia Porcentaje
Extrema importancia 4 26.7%
Mucha importancia 9 60.0%
Relativa importancia 2 13.3%
Poca importancia 0 0.0%
Sin importancia 0 0.0%
Total 15 100.0%

Nota. Instrumento de capacidad de gestién

En la dimensién de habilidades, las respuestas segun el nivel del grado de
importancia, refiere que el 26.7% son de extrema importancia para la gestion
enfermera, el 60% de mucha importancia y el 13.3% de relativa importancia; dando
prioridad a esta dimensién, pues el llevar lo teérico a la practica; por ello los niveles

de sin importancia y poca importancia tiene un 0%.
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Tabla 8.
Grado de media de Grado de importancia Dimension de Actitudes

Nivel Frecuencia Porcentaje
Extrema importancia 5 33.3%
Mucha importancia 9 60.0%
Relativa importancia 1 6.7%
Poca importancia 0 0.0%
Sin importancia 0 0.0%
Total 15 100.0%

Nota. Instrumento de capacidad de gestién

Segun el cuestionario dado a los jefes de enfermeria, el grado de importancia en la
dimensién de actitudes concluye que el nivel de extrema importancia da un 33.3%,
al ser las relaciones interpersonales algo fundamental para tener una excelente
gestién y apoyo de los colaboradores da un plus, mucha importancia el 60% y en
relativa importancia el 6.7%, dando al nivel de poca importancia y sin importancia

un total de 0%.
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Tabla 9.

Resumen total de las dimensiones grado de importancia

Nivel de toda la

Nivel Conocimiento Habilidades Actitudes dimensién grado
de importancia

Extrema
_ _ 20.0% 26.7% 33.3% 26.6%
importancia
Mucha
) ) 60.0% 60.0% 60.0% 60.0%
importancia
Relativa
_ _ 20.0% 13.3% 6.7% 13.3%
importancia
Poca
) ) 0% 0% 0% 0%
importancia
Sin
) ) 0% 0% 0% 0%
importancia
Total 100% 100% 100% 100%

En la informacion recabada en el cuestionario, da a conocer segun dimensiones y
de manera general segun los niveles brindados, dando que extrema importancia
dio de manera global un total de 26.6% y en la dimensién de conocimiento fue el
20%, habilidades el 26,7% y en actitudes 33.3%; en el nivel de mucha importancia
fue el 60% y en cada dimension de la misma manera; en relativa importancia fue el

13.3% y en la dimension de conocimiento 20%, en habilidades el 13.3% y en

Nota. Instrumento de capacidad de gestion

actitudes el 6,7%. Siendo, el nivel de poca importancia y sin importancia el 0%.
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V. DISCUSION

Enfermeria estd dedicada a cuidar a las personas y asistir en aquellas
actividades de salud a las que no pueden dar respuesta por ellas mismas. En el
desarrollo de la profesion se ha pasado por diversas etapas en las que la
tecnificacion de los procesos asistenciales ha ganado espacios a la atencién a las
personas. Esto ha pasado simultaneamente con el gran desarrollo de los
hospitales. El paciente es el objetivo referencial de su razén de ser como
profesional, haciendo necesario la colaboracion efectiva del equipo para dar

respuesta a sus necesidades; dando cuidado en lo asistencial y en lo gerencial.

La ANA (Asociacion Americana de Enfermeria, 2015), refiere que la gestién
de enfermeria, es al mismo tiempo ciencia y un arte, que concentra liderazgo y
valores para dirigir la atencién de salud por medio de la organizacion e inspiracion
de los profesionales de enfermeria y a su vez ejercen la funcién educadora con
ayuda de la promocion de la salud y la estabilidad de la sociedad de alusion. Lo
que si, las enfermeras gestoras, comienzan a ser identificadas en los hospitales en
la década de 1930 como especialistas en un campo enfermero; de esta forma
tenemos la posibilidad de mencionar que, los gestores de esta profesion, es aquella
enfermera quien tiene el liderazgo y la responsabilidad administrativa de un servicio

o grupo de enfermeras orientandolas a la excelencia, innovacién y transformacion.

Para lograr una gestion de calidad, la persona encargada debe tener una
compilacién de habilidades, conocimientos destrezas y capacidad para aplicarlas
en una pluralidad de espacios y organizaciones laborales. Las competencias de la
profesidbn es una necesidad indiscutible, ya sea desde el criterio educativa, de
organizacion y gestion de servicios sanitarios, como desde la regulacion del
derecho al ejercicio de la profesion; permitiendo la reflexion del propio trabajo,
monitorizar la calidad, eficiencia y eficacia del servicio, orientar, potenciar y
gestionar competencias del recurso humano a cargo. (Loreto, 2019). Las
competencias han de dotar a los expertos de una secuencia de habilidades, de
herramientas, que les permitan confrontar aquellas solicitudes complicadas, asi
como generar otras novedosas que les permitan tener un papel transformador en

el &mbito.
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Los gerentes tienen que tener un grupo de habilidades (conocimientos,
capacidades, destrezas, pericia, valores, actitudes) que los convierta en un recurso
estratégico para sus empresas. Las competencias de una enfermera lider
entienden conocimientos, habilidades, juicio y atributos individuales especificos que
se necesitan para que la enfermera especialista ejerza su profesion de forma

seguray ética en una funcionalidad y entorno determinados. (Hernandez, E., 2020)

Las competencias de conocimiento o del Saber, son capacidades
tradicionalmente utilizadas en el momento de conceptualizar si es idonea la persona
para el puesto y mas si es especifico. La realidad, no obstante, viene mostrando
que, siendo el saber, un aspecto fundamental de la competitividad personal; no es
suficiente para la accion de calidad pero si da una linea de accion a que basarse.
(USMP, 2018). Teniendo una afirmacion con los resultados del cuestionario de esta
dimensién, en el grado de importancia, el 20% refiere que es de extrema
importancia, el 60% de mucha importancia y de relativa importancia el 20%; lo cual
demuestra que los entrevistados no lo toman como la dimension mas importante

entre las 3 usadas en esta investigacion.

A su vez, en la autoevaluacién de conocimiento, los jefes refieren tener un
nivel excelente el 20% de la muestra censal, muy bueno el 40% y regular el 40%,
lo que indican que el saber que ofrecen es de un nivel medio como minimo, dado
por el nivel de ensefianzas obtenidas durante su formacién u afios de servicio y de
gestién. Lo que nos manifiesta que en la formacién enfermera-gestora se impartio;
demostrado en los resultados sobre su nivel de instruccion pues el 33.3% presenta
diplomados, el 66.7% tiene maestria; evidenciando que la preparaciéon académica
esta presente y la adquisicion del saber también es consecuente a sus respuestas,

debiendo también aclarar que el 0% los encuestados tiene grado de doctor.

Segun los porcentajes antes visualizados, vemos que los jefes de los
enfermeros en este hospital, tienen el conocimiento guia para la visualizacion de
una gestion éptima. Pero tenemos que tener en cuenta que muchos de ellos no
tienen la disposicién de tiempo para realizar sus funciones gerenciales, pues el
porcentaje de jefes en rol asistencial son el 73.3% y el 26.7% solo se dedica a su
labor gerencial. Aun asi, tiene el conocimiento que da cimientos a la practica de la

gestion enfermera, tener definiciones y conceptos tedricos apoyan al actuar y van
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de la mano, no solo en una toma de decision, sino también en el futuro plan de
gestién que le permita desenlazar su realidad y poder crear un ambiente no solo
para lograr una calidad de atencion, si no, a su vez guiar la misién y la vision de la

institucion.

También, tendriamos que definir que esta competencia va mas alla, es la
union de un grupo de ideas, saberes, vivencias etcétera. adquiridos a lo largo de la
vida personal, profesional, académica y gremial, necesarios para el manejo de la
competencia especifica; llegando a ser éstos procedimientos, tedricos, de
reconocimiento de técnicas, terminologia o datos, que son exhortados para

proceder con capacidad sobre una situacion determinada (USMP, 2018).

La dimension de habilidades, es el uso de los conocimientos en la practica,
Cabo (2014), sostiene que las habilidades son la facilidad o disposicion para hacer
una labor fisica - de la mente con enorme agilidad. Es principalmente producto de
la mezcla de los conocimientos y la vivencia. O sea, saber utilizar los conocimientos
a situaciones laborales especificas, usando los métodos mas adecuados,
solucionando inconvenientes de manera autbnoma vy transfiriendo las vivencias
adquiridas a novedosas situaciones. Las habilidades en la profesion del gestor
enfermero, es notoria pues el manejo del personal, de la mejora del servicio y
motivar para fomentar para trabajar en equipo. Al aplicar el cuestionario de
autoevaluacion a los jefes de servicio respondieron que el 20% describen tener un
nivel excelente, el 40% tiene nivel muy bueno y regular el 40% de los jefes de

servicio; y el nivel deficiente no tuvo resultado.

Carrillo (2018) refiere que Patricia Benner y su teoria de enfermeria dice que
las mejoras en todos los eslabones de enfermeria van desde diferentes etapas:
novato, principiante avanzado, competente, eficiente, experto o avanzado; al lograr
lo tedrico, la enfermera realiza lo practico, ya sea en lo asistencial, docencia,
gerencial o etc. Esta debe ser experta en lo teérico y en lo practico para guiar al
resto. Un factor primordial para poder hacer la intuicién es la vivencia, la cual no se
consigue solamente con la era sino implementando el razonamiento y el
conocimiento al funcionamiento de las situaciones y solucion de inconvenientes, lo

cual sugiere que es el resultado de las habilidades ordinarios, el aprendizaje
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experiencial y la vivencia de otros expertos le aportan capacidades requeridas y

conseguir un dominio de las situaciones concretas y soberania en sus ocupaciones.

También se tiene que tener en cuenta que se puede implicar capacidades
interpersonales que permiten al individuo interactuar en su ambito gremial y
desarrollar su profesion. El grado de importancia encontrado en este cuestionario
da segun los niveles que el 26.7% son de extrema importancia, el 60% de mucha
importanciay el 13.3% de relativa importancia; los niveles de sin importancia y poca
importancia tiene un 0%. Podemos dividir entre habilidades duras y blandas, las
primeras son aquellas relacionadas con destrezas técnicas o fisicas que requieren
practica constante en lo que se desea desarrollar; mientras que las blandas estan
mas relacionadas a la forma de ser de las personas. Una de las capacidades
blandas prioritarias para la administracion en la jefatura para enfermeria es la
funcién de liderazgo, implantar interrelaciones positivas con los otros, trabajo en
grupo, flexibilidad, habituacién al cambio, velocidad en el aprendizaje, solucionar
inconvenientes, capacidad para comunicar, motivar, persuadir, solucionar conflictos

y el manejo emocional.

El tiempo de servicio apoya a tener ciertas habilidades y fortalezas, ayudan
germinar diferentes competencias por los afios de experiencia que tienen los
profesionales de enfermeria, ademas del conocimiento de diversos procedimientos
y habilidades para realizarlo de manera éptima un trabajo parcial con el personal,
conocerlos, ver su fortalezas y debilidades del trabajo en equipo; en la informacion
obtenida al aplicar el cuestionario dio que el 13.3% tiene mas de 40 afios de
experiencia, de 31-40 afos laborando es el 13.3%, de 21-30 afios es el 33.3%, 11
a 20afios es el 20% y el 0 a 10afios de servicio es el 20%. Lo que da a conocer que
el 80% tiene mas de 10 afios, lo que produce que los enfermeros sean reconocido
dentro de los personales hospitalarios y se sepa en qué area labora, y tenga un
prestigio dentro de la profesién de enfermeria y de los trabajadores de salud.
Ademas el tiempo en el area, los jefes laboran en el area entre 0-10afios 46.6%, de
10-20afos es un 26.7%, el 21-30afios es el 20% y 6.7% esta de 31-40afos, esto
ayuda a formar lazos entre las personas que laboran en su servicio, conocerlas en
su desempeiio laboral y personal, ver sus fortalezas y debilidades proporcionando

saberes para el trato interpersonal y los roles para poder obtener un liderazgo en el
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trabajo en equipo y pasar a tener al gestor como un lider que apoya para lograr un

objetivo comun y no se sientan amenazados por ellos.

El profesional de enfermeria responsable de la gestidn, debe considerar los
valores, actitudes y conocimientos de la disciplina que le brindan una vision distinta
y especifica de la gestion de los cuidados. Asi, debera ejercer un liderazgo
comprensivo que motive a los usuarios internos hacia la mejoria continua del
cuidado. La jefatura de enfermeria implica gestionar la maxima cantidad de cuidado
en el conjunto de funciones que desarrollan los profesionales en el seno de las
instituciones sanitarias, ayuda, docencia a usuarios y profesionales, participacion
en conjunto de salud y desarrollo de los procesos de busqueda para la mejora e
innovacion en la practica enfermera. Siendo la gestion del cuidado la herramienta
que promueven la estructura y organizacion de la actividad de la enfermeria
mediante la reformulacién del reparto del trabajo y el reconocimiento del quehacer
.uno de los recursos basicos que contribuyen al desarrollo de la gestion hospitalaria,

“el de proteger” (Mazacoén, 2020).

En tanto, en la dimension de Las actitudes o el Ser, para objetivos de nuestro
proyecto, quiere descifrar con la relacion a este elemento tan fundamental del
comportamiento humana. El cuestionario realizado nos indica que en la
autoevaluacion, los jefes enfermeros marcaron que el 20% tiene un nivel excelente,
muy bueno el 40% vy regular el 40%, no hubo resultados de deficiente.
Evidenciandose asi que el 60% cree que sus actitudes estan dentro o por encima
del nivel muy bueno, donde refieren tener actitudes equipadas en su trato y gestion

para resolver de una manera adecuada cada suceso dentro de su servicio.

Se espera que la enfermera ejecutiva, tenga liderazgo y posea pericia de
producir trabajo en grupo que deberia tener, sea capaz de comunicar un estilo y
valores adecuados que fortalezcan al sistema de salud y al personal de enfermeria
que lidera, para con ello poder conseguir y conservar espacios de trabajo
saludables. La administracion y el liderazgo han de estar sustentados en
competencias primordiales que tienen que diferenciar a las enfermeras 6érdenes,
como por ejemplo: desarrollo de un pensamiento critico, comunicacion positiva,
capacidades para poder hacer idOneas interrelaciones interpersonales,

conocimientos sobre planeacion y organizacion, preparacion para actuar frente a
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los cambios y capacidades de negocios como por ejemplo marketing y finanzas
(Hernandez, E., 2020).

A su vez, el grado de importancia en la dimension de actitudes concluye que
el nivel de extrema importancia da un 33.3%, mucha importancia el 60% y en
relativa importancia el 6.7%, dando al nivel de poca importancia y sin importancia
un total de 0%. Donde refieren que es necesario, pues mas del 90% concluye por
encima del nivel de mucha importancia. Elton Mayo en su teoria de las relaciones
humanas; relne su atencion en los trabajadores de la organizacion, y su aportacion
al triunfo o decepcion de la misma; introducen el costo del ambito social del personal
en las entidades. La teoria enfoca: las personas, el conjunto, clima organizacional,
la comunicacion y el liderazgo. Los gestores ayudan a los miembros del colectivo,
a cubrir sus necesidades humanas mas que nada las de reconocimiento, ejecucion
y pertenencia, supervision, incentivos y a reconocer sus potencialidades; asi como

sus dimensiones actitudinales (Sandoval, 2015).

La dimension actitudinal es importante para la gestion, el liderazgo es
fundamental para el gestor enfermero y por ello debe estar debidamente preparado,
ya que es una de las habilidades considerada de gran importancia para lograr la
victoria en el papel de jefe gestor, su velocidad de comunicacién, la responsabilidad
ética, social y legal de la Gestion del Cuidado, obliga a admitir el compromiso de

asegurar su continuidad y a mantener la calidad de sus funciones (Mazacon, 2020).

Por esto la enfermera gerencial deberia tener reacciones, comportamientos y
valores para interpretar de una perspectiva distinta y especifica de la
administracion, pudiendo la alianza de su servicio de su personal asistencial y
generando crecimiento en la produccion de los profesionales a su cargo,
paralelamente, maneje de manera personal y personalizada la administracion del
cuidado humanizado. Es asi que el papel de la enfermera jefe se fundamenta en
promover al personal asistencial, comprometido en los procesos de cambio y de
cuidados, centrados en las experiencias de salud de los usuarios, recurriendo para
ello a la creatividad y la busqueda del cambio mediante la renovacién y en la funcién

de averiguacion de la administracion
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Ademas, la filosofia fenomenolodgica de Patricia Benner, al utilizar el modelo
de desarrollo y adquisicién de capacidades, se concentra en la conducta avanzando
en condiciones reales de la aplicacion de capacidades y conocimientos de
enfermeria, lo que posibilita mirar el grado de destreza del profesional en un area
evaluada. Los aportes de Benner fueron estudiados en varios entornos de la
disciplina, favorece el desarrollo del ser y del actuar, el desarrollo de capacidades
y habilidades, como una guia para progresar para ir adquiriendo experiencia hasta
el nivel experto. En este caso, en lo gerencial, se necesita que la enfermera jefa
adquiera la pericia en la practica neta de la profesion, en la gestién, en la docencia
y en casi todas las areas de la profesion de la enfermeria; siendo un referente como

profesional.

Las competencias laborales de una enfermera se utilizan para minimizar
injusticia, ingreso reducido a los servicios y benefician una atencion de calidad y
segura. La formacion de enfermeros es importante en la composicion y estructura
de la potencia de trabajo enfermero, pertinencia y la calidad de cuidados vinculados
ala administracién y los estudios que priorizan las competencias de administracion
concuerdan en colocar entre las mas importantes: comunicacién, resolucion de
conflictos y habilidades interpersonales priorizando dominio personal, efectividad
interpersonal, trabajo en conjunto, de liderazgo, gestién financiera y de recursos
humanos, las habilidades de gestion se deben basar en conocimientos firmes y en

la experiencia (Mazacén, 2020).

El lider enfermero requiere notar que la gerencia no deberia ser vista como
una actividad meramente burocratica, sino una actividad con un objetivo de dar una
ayuda en salud conforme con las necesidades poblacionales. Los desarrollos de
las competencias estan ligados a la colaboracion del enfermero en cada una de las
preguntas gerenciales de la organizacién, conociendo las metas criticos que tienen
gue ser alcanzados e involucrando a todo su equipo mediante una comunicacion
eficaz, donde se hace primordial que el enfermero sea mas dinamico, emprendedor,
con buen desarrollo en grupo, bien reportado, que sea flexible, comprometido, y
gue tenga una perspectiva para el futuro, sugiriendo mejorar e innovar lo cual ya
existe. Para eso, es fundamental que el enfermero gerente realice que ideas

creativas e innovadoras se hagan viable, sin miedos y temores, y que perciban que
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las mismas logren ser un enorme reto, logrando inclusive ejercer el papel de

ocupaciones transformadoras (Lessa, J. y Silva A., 2017).

El gerente de enfermeria ha asumido un fundamental papel en los servicios
de salud, mas que nada en el campo hospitalario, debido a que es el responsable
por la Administracion de los servicios de Enfermeria y por tomar medidas que
integren las zonas administrativas, asistenciales y de ensefianza/investigacion, con
el fin de obtener una atencion de calidad. Las competencias para el directivo de
enfermeria son reflejos de las necesidades de la administracion del trabajo
administrativo y de la organizacibn que necesita expertos competentes y
conscientes de su funcionalidad, empero, principalmente, las gestoras enfermeras
estuvieron centradas en puntos clinicos y técnicos, situacion que no es valida para
las recientes necesidades de los pacientes y de los centros sanitarios por la
dificultad de la administracion de datos, de la administracion de la informacion, el

trabajo en red como dinamica usual (Hernandez, E. 2020).
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VI.

CONCLUSIONES

La propuesta de un modelo de competencias laborales para la capacidad de
gestion de enfermeras jefes del Hospital las Mercedes Chiclayo, se basa en
seguir el reglamento de concurso para acceder a puesto de jefe de
departamento, servicio y equivalentes del Ministerio de Salud, logrando que
los servicios del hospital sean dirigidos por personas con competencias
laborales que cumplan con la calidad de gestion dentro de la entidad y a su
vez mejora la eficiencia y eficacia de la atencion al paciente, y da una
remuneracion justa por un trabajo efectuado por las jefas enfermeras;
mejorando de esta manera la gestion de calidad en las diferentes
dimensiones, cumpliendo los requisitos por norma.

Identificar el nivel de la capacidad de gestidén de las jefaturas de enfermeria
del Hospital Docente las Mercedes, fue evaluada en sus tres dimensiones
conocimiento, habilidades y actitudes; donde los jefes realizaron
autoevaluacion y otorgan la calificacion de regular el 46,7%, refiriendo que la
gestion esta dentro del promedio inferior, dando a conocer cierta deficiencia
en las dimensiones y también obtiene muchos limitantes; uno de ellos es por
el recurso humano deficiente porque el 73.3% de jefes realizan atencién
asistencial, acortando el tiempo gerencial y por tanto hay un déficit o
prolongando el tiempo de respuesta de la gestion, yendo en contra en la
calidad de trabajo y traspasando a la atencién del paciente.

Al analizar las dimensiones de la capacidad de gestién de los enfermeros jefes
del Hospital las Mercedes Chiclayo, acorde al grado de importancia dio como
resultado que el 60% tiene mucha importancia en las dimensiones de
conocimiento, habilidades y actitudes; el porcentaje mas elevado es el 33.3%
de actitudes, dando relevancia las relaciones interpersonales entre sus pares
y su personal a cargo. También, el porcentaje de relativa importancia es el
20% en la dimension tedrica, donde al tener un desconocimiento de las
normas, decretos y bases en el actuar a ley y guias en la accion debilita y
alarga el tiempo de accion, llevando a un camino desconocido algunas labores

dentro de la gestion.
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VII.

RECOMENDACIONES

El modelo de competencias laborales, debe realizarse de manera autbnoma
por el departamento de enfermeria y con el apoyo de la gerencia de la
institucion, recursos humanos y administracion; también deben darse las
facilidades para que la gestora cuente con el tiempo necesario para poder
realizar la gestién y no crear una sobrecarga laboral.

La capacidad de gestion no debe solo valorarse solo una dimension, si no, se
debe buscar el progreso de las 3 dimensiones y como se entrelazan,
fortificAndose entre cada una de ellas y acoplandose dependiendo de la
situacion a tratar; eso estimula al gestor a mejorar cada falencia y proporcionar
aplomo para el progreso gerencial.

En cuanto a la dimension de conocimiento, se recomienda actualizar las
normas, decretos y protocolos en la gestién del departamento de enfermeria,
en los diferentes servicios y supervisores enfermeros de la entidad y sea
difundido en los pares profesionales y personal técnico; también se debe
capacitar en las actualizaciones.

En cuanto a la dimension de habilidades, los jefes y supervisores de
enfermeria, deben tener un manejo correcto de la comunicacion asertiva,
identificar y resolver problemas, motivacion del personal a cargo, deben ser
empatico y buscar fortalecer al equipo en todos los ambitos, mejorar en el
ambiente laboral, buscar las inflexiones y poder mejorarlas; haciendo
capacitaciones sobre coaching y habilidades sociales, buscar las sugerencias
del personal a cargo para mejoras de las relaciones interpersonales.

En cuanto a la dimension actitudes, los jefe de departamento y supervisor
enfermero debe ser un lider abierto al dialogo y saber escuchar, también un
lider creativo para poder fomentar soluciones en el equipo y para la mejora
del servicio; deber ser un lider educador para poder guiar a su personal y
fomentar la actualizacion a un cambio sostenido. A su vez, debe mantener la
resolucién de problemas del equipo y mantener las criticas y debe estar

abierta a negociaciones, debe ser un lider abierto al cambio.
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VIIl. PROPUESTA DE INVESTIGACION

Modelo de Competencias Laborales para la Capacidad de Gestion de
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Descripcion del Modelo de Propuesta

En los ultimos afos, se han buscado al contratar un personal que cumpla con
ciertas competencias laborales, que netamente son conocimientos conceptuales de
su profesion. Las competencias laborales que cuenta una enfermera son extensas,
tanto como el arte de la profesion, debiendo contar con conocimientos propios de
sus funciones y de sus diferentes ramas, ademas de ello debe saber aplicar lo
tedrico y utilizarlo con habilidad técnica, y demostrar en la operacionalidad de sus
situaciones que maneja diferentes procedimientos y sucesos; por ultimo, las
relaciones humanas, tanto con sus colaboradores y los que reciben sus servicios

deben ser un trato dinamico, buscando la calidad del cuidado.

En la gestion, la enfermera debe ser una profesional de referencia, que cumpla
con las habilidades laborales y una capacidad de gestiéon adecuada, en algunos
casos vemos ciertas deficiencias en las competencias laborales para alcanzar la
funcién de jefe de servicio de una manera adecuada, a la vez se aplica la teoria de
Bernner, dando la oportunidad de guiar a personas con el perfil o con capacidades
para que desarrolle una gestion; si hay falencia, se capacita y mejora para lograr el
ascenso en todas las dimensiones. Esta medida logra un avance continuo y crea
personal competente para asumir el cargo y pueda progresar en las funciones de
manera sistematica y no fluctle la linea de mejora en cada servicio. Ademas, la jefa
debe tener un adecuado manejo de las relaciones humanas y por ello necesita el
apoyo de su personal, la teoria de Elton Mayo, fortifica las relaciones
interpersonales y trabajo, haciendo que el personal se identifique con el servicio y

con la mejora del mismo, logrando que haya un interés y apoyo al personal a cargo.

Para obtener y sesgar mas rapidamente al personal listo para gerenciar,
debemos tener un listado de las competencias minimas que debe cumplir el
personal, perfilando a algunas profesionales por sus conocimientos, actitudes y
cualidades; de las cuales, si se muestra alguna falencia o alguna limitacion, debe
capacitarse y tener espiritu de mejora para lograr las habilidades faltantes, debe
temer informacion clara y concisa, también tener asesoria del personal con
experiencia dispuesto a ser asesor de la nueva linea jefatural, facilidades en las
diferentes dimensiones para que el jefe enfermero pueda fortalecer sus falencias y

a su vez, debe haber supervisiones para ver mejoras y avances en su gestion.
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ANEXQOS
Anexo 1.

Matriz de Operacionalizacion de variables

dirigen un conjunto o
sector de una compaiia.
Los conocimientos

especializados son

habilidades

desarrollan

que se
con la
practica y conocer las

funciones de la

-Guia cuidado
enfermero
-Manejo de

documentacion

Variable Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
Dependiente Medicién
Para (Garcia, Boom vy | La capacidad de gestion -Politicas de salud
Molina; 2017) Son las | es reunir ciertos -Perfil epidemioldgico
habilidades de | habilidades para el -Manejo de recursos Técnica:
administracion, que | progreso  empresarial, humanos Escala
tienen la posibilidad de | tener base en el -Insumos e
aplicarse a puntos | conocimiento para poder Infraestructura Instrumento:
precisos como el trabajo | cumplir el rasgo de| Cognitivoo |-Administraciony Escala de
en grupo, la supervisar y | gestor para lograr | Conocimiento | Gestién Likert
Capacidad | monitorear el rendimiento | cumplir funciones -Calidad de servicio
de Gestion |y la produccion de los que | administrativas, ademas -Capacitaciéon continua




relevantes para la
administracion; asi
mismo, las habilidades

para realizar los
procedimientos de la
empresa y las actitudes
gue ayudan a gestionar el
lado humano de las

institucion.

institucién; a su vez,
tener buena relaciones
con los trabajadores a su
cargo y el globo de
funcionarios, sin olvidar
lograr un buen ambiente
laboral de sus
trabajadores y también

con el gestor.

Psicomotriz o
Habilidades

-Comunicacion
-ldentificacion y
manejo de problemas
-Motivacién al equipo
-Etica en el equipo de
salud

-Gestion de programas

-Liderazgo

Afectivo o
Actitudes

-Principios y valores
-Trabajo en equipo
-Iniciativa y autonomia
-Lider en la educacion

-Aceptacion de criticas




Variable
Independiente

Definicién conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Modelo de
Competencias
laborales

Heros, M. (2017), refirié que

es la averiguacion por
pronosticar el rendimiento
gremial, mejorando la
de

llevando al desarrollo de la

seleccion personal,

variable llamada
‘competencias”, que es un
rasgo personal o un grupo
de habitos que conducen a
un funcionamiento gremial
preeminente o mas eficaz o
una capacidad que se
incrementa el costo
econdémico del esfuerzo que
una persona ejecuta en el
planeta gremial.

Paralelamente, son las

Instrumento de gestidon
tedrico - practico
orientado a mejorar las
competencias laborales y
el uso 6ptimo del talento
humano. El cual, trata de
estructurar y crear una
guia para que el gestor
tenga un minimo de
habilidades adquiridas o
gue tengan proyeccion en
realizar un progreso, tanto
como para la institucion
como para el progreso del

gestor. Las competencias

son las habilidades
adquiridas durante la
vida, los valores

- Conocimiento en documentaciéon

sobre Politicas de salud

- Conocimientos en gestion y
administracion en salud
Habilidad | - €onocimientos enfermeria
conceptual asistencial.
- Conocimientos en documentos de
gestion del servicio a cargo.
-Manual de procedimientos vy
documentacion.
- Habilidades personales e
interpersonales
- Habilidades de gestién
Habilidad | - Habilidades profesionales
técnica (asistenciales)

- Motivacién al equipo
- Etica en el equipo de salud

- Habilidades de Liderazgo




propiedades de una
persona que conducen a
rendimiento  efectivo vy
destacado; hablamos de las
actuaciones que poseen los
enfermeros para solucionar
inconvenientes  integrales
del entorno, idoneidad,
ética, apropiacion  del
entendimiento y puesta en
accion de las capacidades

correctas.

aprendidos e inculcados,
la preparacién profesional
y desarrollo gerencial.
Para contar con un
personal competente
debe cumplir en el nivel
cognitivo, es el saber;
también la habilidad que
es el hacer y la actitudinal,

gue es el actuar.

Habilidad
humana

- Valores éticos

- Liderazgo.

- Estrategias de
gestién

- Feedback de gestion

- Docencia y de investigacion

coordinacion

y
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Consentimiento informado
TITULO DEL ESTUDIO DE INVESTIGACION: Modelo de competencias laborales
para la capacidad de gestion de enfermeras jefes del Hospital las Mercedes

Chiclayo

INVESTIGADORA: OLGA LUCIA DEL CARMEN CARRANZA BUSTAMANTE
LUGAR: HOSPITAL LAS MERCEDES - CHICLAYO

NUMERO DE TELEFONO: 978916888

Por favor pregunte al investigador encargado o a cualquier personal del estudio
para que le explique cualquier palabra o informacion que usted no entienda
claramente. Usted puede llevarse a su casa una copia de este consentimiento para
pensar sobre este estudio o para discutir con su familia o amigos antes de tomar su
decision haga todas las preguntas que usted tenga, para asegurarse de que
entienda los procedimientos del estudio, incluyendo los riesgos y los beneficios.

Se ha escogido su participacion ya que Ud. puede contribuir a mejorar la situacion
abordada. Se espera que todas jefas de enfermeria del hospital participen en el
estudio.

La participaciéon es esta investigacion es estrictamente voluntaria. La informacion
gue se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propadsito fuera de
los de esta investigacion. Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira
responder las siguientes preguntas. De existir alguna duda sobre lo que Ud. ha
manifestado se le solicitara una reunion adicional para aclararla.

Puede retirarse de la investigacion en cualquier momento sin que eso lo perjudique
en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la encuesta le parece
incébmodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no
responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion. El objetivo de este estudio es: Disefiar
un Modelo de Competencias Laborales para la Capacidad de Gestion de
Enfermeras Jefes del Hospital Las Mercedes Chiclayo.

Firma para dar consentimiento de su participacion

Seudonimo del Participante Firma del Participante

Fecha:




Anexo 3.

Instrumento

' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escala De Likert: Capacidad de Gestion de Enfermeras Jefes

Estimado(a) enfermera(0): La presente encuesta anénima tiene por objetivo recolectar
datos para realizar una investigacion sobre Competencias Laborales mejoraria la
Capacidad de Gestion de Enfermeras Jefes del Hospital Las Mercedes Chiclayo. Para
ello recurrimos a su valiosa colaboracion y desde ya agradecemos su aporte que
contribuira con el trabajo de investigacion. No existen contestaciones “buenas” ni
‘malas”, eso no es una prueba de inteligencia o habilidad, sino simplemente una

apreciacion de lo que Ud. Considera.

Area donde labora: Cargo:

Edad: SexoF( YM( ) Cargo asistencia: Si( ) No ( )
Condicién Laboral: Nombrado () Contratado ()

Tiempo de servicio: Tiempo en el area

Nivel de Instruccion: Maestria () Doctorado () Otros ( )

Especializacion: Otra profesion:

CUESTIONARIO: El presente cuestionario pretende recoger informacion
Competencias Laborales mejoraria la Capacidad de Gestion de Enfermeras Jefes
del Hospital Las Mercedes Chiclayo. Es importante que tenga conocimiento que no
existe respuestas correctas, es por ellos que se pide su marcar con una X su

respuesta dependiendo su apreciacion, considerando las escalas e indicaciones:

I: Grado de media de autoevaluacion: Il.- Grado de importancia de las respuestas:
1.-Deficiente 1. Sin importancia
2.- Regular 2. Poca importancia
3.- Muy Bueno 3. Relativa importancia
4.- Excelente 4. Mucha importancia
5. Extrema importancia




N° CONOCIMIENTOS Autoevaluacion Grado de
importancia
1123|4512 |3|4|5
1 | Conocimiento de las politicas de salud
2 | Conocimiento de la misidn y los objetivos de la institucion de salud
3 | Conocimiento de los servicios desarrollados en la institucién de salud
4 | Conocimiento de la comunidad que atiende la institucion de la salud
5 Conocimiento del perfil epidemiolégico del area del alcance de la Instituciéon de
salud
6 | Conocimiento del sistema de Informacion
7 | Conocimiento y desarrollo de la planificacién de la Instituciéon de salud
8 | Conocimiento y desarrollo de la programacion de la Institucién de salud
9 | Conocimientos de los recursos humanos
10 | Conocimiento de las Instalaciones fisicas
11 | Conocimiento de equipos
12 | Conocimientos de materiales de consumo, medicamentos / Inmunobiol6gicos

BN
w

Conocimientos de normas y procedimientos

[EEY
IS

Conocimientos de la evaluacion de los servicios de salud

[
(93]

Conocimientos del trabajo en servicios de salud

[EnN
(o3}

Conocimiento de administracion participativa

|_\
\‘

Conocimiento de gestion de trabajo de los servicios de salud

By
(o]

Conocimiento de gestion de los medios de produccion de las Institucion de salud

By
(o]

Conocimiento de la administracion estratégica de la Institucién de salud

N
o

Conocimiento de la calidad del servicio prestado




NO

HABILIDADES

Autoevaluacion

Grado de
importancia

112|345

1

2

3

4

5

Ser capaz de comunicarse de forma adecuada con el equipo y usuarios

Saber identificar problemas

Saber encontrar solucion a los problemas

Utilizar la creatividad en su trabajo y con el equipo

Utilizar la empatia con el equipo y los usuarios

Utilizar su intuicidén con el desarrollo del trabajo

Ser capaz de desarrollar el trabajo en equipo

Ser capaz de promover y mantener relaciones con el equipo y los usuarios

O OINOOOPRIWIN|PEF

Ser capaz de motivar al equipo

10 | Ser capaz de usar la planificacidn como practica gerencial
11 | Ser capaz de negociar con el equipo, superiores y usuarios
12 | Ser ético con el equipo, superiores y usuarios

BN
w

Ser innovador y agente de cambios

[EEY
IS

Saber administrar los programas desarrollados

[
(631

Ser el lider con el equipo y la comunidad

[EnN
(o)}

Saber administrar el equipo de trabajo




ACTITUDES

Autoevaluacion

Grado de Importancia

2

3

4

1

2

3

4

5

01 | Ser justo con su equipo y usuarios

02 | Ser afectivo, dando atencion al equipo y usuarios

03 | Ser abierto a la negociacion

04 | Ser abierto a los cambios

05 | Ser creativo y estimular la creatividad del equipo

06 | Ser abierto al dialogo y saber escuchar

07 | Ser facilitador del trabajo con el equipo y grupos de la comunidad
08 | Fomentar la creatividad del equipo y de los grupos comunitarios
09 | Desarrollar la iniciativa y la autonomia del equipo y de los grupos
10 | Ser un lider educador

11 | Tener participacion con el trabajo, con el equipo y la comunidad
12 | Que demuestre humildad

13 | Que privilegie el trabajo en equipo

14 | Que sepa resolver problemas

15 | Que sepa aceptar criticas




Anexo 4.

Ficha técnica

M wnp e

FICHA TECNICA ESCALA DE LIKERT:

Capacidad de Gestion de Enfermeras Jefes

Autora : Elizabeth Maria Lazzaratto, Floriandpolis - Brasil.
Administracion > Individual
Duracion : 25 minutos

Sujetos de Aplicacion : Jefa de Departamentos y Servicios de

Enfermeria del Hospital Las Mercedes de Chiclayo
Administracion y Calificacion:
Se administré utilizando los siguientes materiales:
e Hoja de Respuesta
e Lapiz o lapicero
Consigna
El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, cuyo
instrumento usado es escala Likerts que consta de 51 items; conteste lo mas
honestamente posible todos y cada de los items o preguntas marcando el valor

qgue crea conveniente.

Baremacion . Autor

Consistencia Interna

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplic6 la consistencia

interna dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define como:

K TVi
a=— |1-—7
K—1[ Vi }

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de items

Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total



Luego para el instrumento conocimiento tiene una consistencia interna de:

Alfa de N de elementos
Cronbach
0.964 51

Entonces podemos indicar que el instrumento es altamente confiable pues el

valor encontrado se aproxima a 1

Opciones de Respuesta

Es la baremacioén del instrumento

N° de ] Grado de Grado de
. Categorias . ) )
Items autoevaluacion importancia

¢ Dimension conocimiento: | e Deficiente ¢ Sin importancia

20 items e Regular e Poca importancia
51 e Dimension habilidades: eBueno e Relativa
. 16 items e Muy bueno importancia
items
e Excelente. e Mucha importancia

edimension de actitudes:

15 items

e Extrema

importancia.
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Constancia de autorizacion para aplicacion de instrumentos de recoleccion de
datos

<>

E R - - ° ‘
e VMinisterio de Salud
t Poersonas que atendemaos Personas

4” HOSPITAL REGIONAL DOCENTE “IAS MERCEDES” o

N° 055/ 21

AUTORIZACION

El Director y el Jefe de la Unidad de Apoyo a la Docencia €
Investigacion del Hospital “Las Mercedes” Chiclayo, Autoriza a:

OLGA LUCIA DEL CARMEN
CARRANZA BUSTAMANTE

Para que realice la Ejecucién del Proyecto de Tesis Titulado:
“Modelo de Competencias Laborales para la Capacidad de Gestion
de Enfermeras Jefes del Hospital Las Mercedes Chiclayo” en los
Servicios del Departamento de Enfermeria de este nosocomio,
debiendo al término remitir las conclusiones respectivas.

Chiclayo, Octubre 2021.

AL LAMBAYEQUE
A SLCIOMAL DE SALLD
"LAS MERCIDES OW,

GOMvtano
GERENCT
HOSF KIG

.........




Anexo 6.

Instrumento para validar la propuesta por expertos

Instrumento para validar la propuesta por expertos
I. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUA DELOS os

Respectoprofesioml:DRA/ /'///‘Z”)' ,/Mf

De acuerdo a la investigacién que estoy realizando, relaamadaalModelode
competencias laborales para la capacidad de gestion de enfermeras jefes del
Hospital Las Mercedes Chiclayo, me resultara de gran utilidad toda la
informacién que al respecto me pudiera brindar en calidad de experto en la
materia.
Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:

y mmdoloxputomcm

I1Ahosdeexpenenaamgsh6n
1.2. Cargo que ha ocupado: 'Ql/bt d; Mﬁ/ (x/lbﬂ/l-mfd/ g

1.3.Institucién Educativa donde /UA/PQC?
14, Espeaalidad "twngzz -/ Eveqacd  Shods -
15, Grado académico alcanzado: Doctoradd ’ '

2. Test de autoevaluacion del experto

2.1. Sefale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se
consultara, marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala
(Dominio minimo=1 y dominio maximo=10)

St
12 13 [« [5 [6 [7 [8 [ [0 ]

2.2. Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacién
en los criterios valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacién I ..:
Alto | Medio | Bajo
Andlisis tebricos realizados por Ud. D%
Su propia experiencia 2.
Trabajos de autores nacionales A
Trabajos de autores extranjeros %X
Conocimiento del estado del problema en su X
trabajo propio P
Su institucion X




EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS

2o L
detexperte o | Wauz fza.!eé Yo oifién
Se ha elaborado un i:utmrmnto para que se evalué e/l Modelo de
competencias laborales para |la capacidad de gestion.

Por las particularidades del indicado Informe de Investigacién es
necesario someter a su valoracién, en calidad de experto, aspectos
relacionados con la variable de estudios: Modelo de competencias
laborales para la capacidad de gestion de enfermeras jefes del Hospital
Las Mercedes Chiclayo
Mucho le agradeceré se sirva otorgar segun su opinién, una categoria a
cada item que aparece a continuacién, marcando con una X en la columna
correspondiente. La categoria es:

Slempre (8)
Casi siempre (CS)
A veces (AV)
Casi nunca (CN)
Nunca (N)

Si usted considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir
otros aspectos a evaluar, le agradezco de antemano.

ASPECTOS GENERALES

Aspectos a evaluar CS |AV | CN

Nombre de la propuesta

NX |

Representacion grafica de la propuesta

Secciones que corresponde

Nombre de estas secciones

<P

G&NN-‘%

Elementos componentes de cada una de sus X
secciones

Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus >(
secciones

Interrelaciones entre los componentes estructurales \
de estudio ’




4 | El aporte de su validacion de la propuesta
favoreceelpropésitodelateﬂspansu)(
aplicacion

DNI N*: 4/6‘{?7/(7—

Agradezco su gratitud por sus valiosas con sideraciones:

Nombres: 91/41(& 7”% @w /ﬁ‘%ﬂm

/m)zmww
couisr 43 74942 zf

Graclas por su valiosa colaboracion



Instrumento para validar la propuesta por expertos

DATOS GENERALES ¥ AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respecto profesional: DRA. SOFiA IRENE DELGADO WONG
De acuerdo a la investigacion que estoy realizando, relacionada Modelo de

Competencias Laborales para la Capacidad de Gestion de Enfermeras Jefes
del Hospital Las Mercedes Chiclayo, me resultara de gran utilidad toda la
informacion que al respecto me pudiera brindar en calidad de experto en la
materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicito muy respetuocsamente, responda a las siguientes
interrogantes:

1.

Datos generales del experto encuestados:

|.1. Afos de experiencia en gestion pablica:

|.2. Cargo gue ha ccupado:
|.3. Institucion Educativa donde labora actualmente: Universidad Cesar

Vallejo
|.4. Especialidad: Administracion
|.5. Grado académico alcanzado: Doctor
Test de autoevaluacion del experto

2.1. Senale su nivel de dominio acerca de |a esfera sobre la cual se
consultara, marcando con una cruz o aspa scbre la siguiente escala
{Dominio minimo=1 y dominioc maximo=10)

1 2 3 4 3 6 [ 8 9 10

2.2. Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los
criterios valorativos aportados por usted:

Grado de influencia en las
Fuentes de argumentacion fuentes de argumentacion

Alto Medico | Bajo

Analisis teoricos realizados por Ud. X

Su propia experiencia X

Trabajos de autores nacionales X

Trabajos de autores extranjeros X

Conocimiento del estado del problema en su X

trabajo propio




Il. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS

Nombres y Apellidos | Sofia Irene Delgado Wong
del experto

Se ha elaborado un instrumento para que se evalué el Modelo de
Competencias Laborales para la Capacidad de Gestion.

Por las particularidades del indicado Informe de Investigacion es necesario
someter a su valoracion, en calidad de experto, aspectos relacionados con la
variable de estudios: Modelo de competencias laborales para la capacidad de
gestion de enfermeras jefes del Hospital las Mercedes Chiclayo
Mucho le agradecere se sirva otorgar segun su opinion, una categoria a cada item
gue aparece a continuacion, marcando con una X en la columna comrespondiente.
La categoria es:

Siempre ()
Casi siempre (C5)
A veces (AV)
Casi nunca (CHN)

Munca (N)

Si usted considera necesano hacer algunas recomendacionss o incluir otros

aspectos a evaluar, le agradezco de antemano.

I1.1. ASPECTOS GEMERALES

N* | Aspectos a evaluar S |CS|AV|CN|H
1 | Nombre de |a propuesta

2 | Representacion grafica de la
propuesta

3 | Secciones que comesponds

Nombre de estas secciones

5 | Elementos componentes de cada una
de sus secciones

6 | Relaciones de jerarquizacion de cada X
una de sus secciones
T | Interrelaciones entre los componentes X

=




2. CONTENIDO

especificos con las actividades a
trabajar

N° | Aspectos a evaluar S |CS|AV|CN

1 | Nombxe de la propuesta X

2 | Las estrategias estan bien elaboradas X
para la propuesta

3 | Programaciones de capacitaciones x
Son A

4 |Coherencia entre el ttulo y la X

|| propuesta

5 | Exste relacion entr2 las estrategias x
programadas y el tema

6 | Guarda relacion la propuesta con o X
objetivo general

7 | El objetivo general guarda refacidn con x
ios objetivos especificos

8 | Relacones con los objetivos x

9

Las estrategias guardan refacion con
ia propuesta

10

El organigrama estructural guarda
relacion con la propuesta

1"

Los principios guardan relacidn con ef
obygetivo

12

El tema bene relacion con la propuesta

13

La fundamentacion tiene sustento para
la propuesta

14

La propuesta contiene viablidad en su
estructura

15

El monitoreo y la evaluacion de ka

16

17

18

La propuesta esta nsertada en la
investigacion

19| Ls

con los requesitos

20

La propuesta contiene fundamentos
3

3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N*

Aspectos a evaluar

cs

AV

CN




1 | Pertinencia

Actualidad: La propuesta tiene relacion
con el conocimiento cientifico del tema
de investigacion

3 | Congruencia intema de los diversos X
elementos propios del estudio de
investigacion

4 | El aporte de su validacion de la X
propuesta favorece el proposito de la
tesis para su aplicacion

Lugar y fecha: Chiclayo 15/12/2021/

{ :' /)
Ve W

vff":'tf
Firma del Experto

DNI N°: 16680531

Agradezco su gratitud por sus valiosas con sideraciones:

Nombres: Sofia Irene Delgado Wong
Email: sofiairenedelgado@gmail.com
Celular; 982516367

Gracias por su valiosa colaboracion



Instrumento para validar la propuesta por expertos

I.  DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respecto profesional: DRA. Bs e sD}AZ OroneJer,

De acuerdo a la investigacion que estoy realizando, relacionada al Modelo de
competencias laborales para la capacidad de gestion de enfermeras jefes del
Hospital Las Mercedes Chiclayo, me resultara de gran utilidad toda la
informacién que al respecto me pudiera brindar en calidad de experto en la
materia.
Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes
interrogantes:
1. Datos generales del experto encuestados:

I.1. Aflos de experiencia en gestion publica: S . afios

I.2. Cargo que ha ocupado: Jle A S Qslpwa(. dodss — HMCH.

1.3. Institucién Educativa donde actualmente UhpPle

I.4. Especialidad: J\\Qw\\ Y N\QQ\\CQ &w\?@«t ’ v \61 ‘S“CQ

I.5. Grado académico alcanzado:\Doctorado .

2. Test de autoevaluacion del experto

2.1. Sefale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se
consultara, marcando con una cruz o aspa sobre la siguiente escala
(Dominio minimo=1 y dominio maximo=10)

1 [2 [3 J4 [5 [6 [7 [ [o [10 |

2.2. Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion

en los criterios valorativos aportados por usted:

Grado de influencia
Fuentes de argumentacion ;‘g u::: m:.::?:':es de

Alto | Medio | Bajo

Anélisis tedricos realizados por Ud. X

Su propia experiencia X

Trabajos de autores nacionales x

Trabajos de autores extranjeros x

Conocimiento del estado del problema en su %

trabajo propio

Su institucion x5




EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS
‘Nombres y Apeliidos | . \
del experto B 1 ‘Q‘S( A :sz ( ALLRE Lo

Se ha elaborado un Instrumento para que se evalué el Modelo de
Competencias laborales para la capacidad de gestion.

Por las Particularidades del indicado Informe de Investigacién es
necesario someter a sy valoracién, en calidad de experto, aspectos
relacionados con la variable de estudios: Modelo de competencias
laborales para la capacidad de gestién de enfermeras jefes del Hospital
Las Mercedes Chiclayo
Mucho le agradeceré se sirva otorgar seguin su opinién, una categoria a
cada item que aparece a continuacién, marcando con una X en la columna
correspondiente. La categoria es:

Siempre (S)
Casi siempre (CS)
A veces (AV)
Casi nunca (CN)
Nunca (N)

Si usted considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir
otros aspectos a evaluar, le agradezco de antemano.

ASPECTOS GENERALES

Aspectos a evaluar S |[CS|AV|CN

Nombre de la propuesta

Representacién grafica de la propuesta

Secciones que corresponde

B WN -

Nombre de estas secciones

Elementos componentes de cada una de sus
secciones

A X% X

Relaciones de jerarquizacion de cada una de sus ‘
secciones X

Interrelaciones entre los componentes estructurales

de estudio X l k




IV. CONTENIDO

Aspectos a evaluar

cs

AV

CN|N

Nombre de la propuesia

Las estrategias estan bien elaboradas para
la propuesta

Programaciones de capacitaciones con
profesionales

Coherencia entre el titulo y 1a esta

Existe relacion entre |as estralegias
programadas y el tema

Guarda relacion la propuesta con el objetivo
general

El objetivo general guarda relacion con los
objetivos especificos

Relaciones con los objetivos especificos con
las actividades a trabajar

Las estrategias guardan relacion con la
propuesta

3oo~aouou..

El organigrama estructural guarda relacion
con la propuesta

XX b [x [ x kX M M

-4
-

Los principios guardan relacion con el
objetivo

-
N

El tema tiene relacién con la propuesta

-
w

La fundamentacion tiene sustento para la
propuesta

—
&>

La propuesta contiene viabilidad en su
estructura

-
L

El monitoreo y la evaluacion de la propuesta
son adecuados

—
o

Los contenidos de la propuesta tienen
impacto académico y social

-
~

La propuesta tiene sostenibilidad en el
tiempo y en el espacio

18

La propuesta esta insetada en |la
investigacion

19

La propuesta cumple con los requisitos

La propuesta contiene fundamentos teéricos

V. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

"\ﬂ‘x *7'& '\< 3(7(

N°

Aspectos a evaluar

CS

AV | CN

1

Pertinencia

Al o

2

Actualidad: La propuesta tiene relacién con
el conocimiento cientifico del tema de

investigacién

Congruencia interna de los diversos

elementos propios del estudio de
investigacion




———— de la propuesta = -
aporte de su validacion p W
! swrce el proposito de la tesis para su ?(
aplicacion

Lugar y fec| .

.~

Firma del Experto

DNI N* Miﬂ:}‘

Agradezco sU gratitud por sus valiosas con sideraciones:
Nombres: ___(QRcor Py /Ca(’a\ﬂ 0
Email: ~
Celular: ___9XRY 22T M

Gracias por su valiosa colaboracién



Anexo 6.

Matriz de consistencia

PROBLEMA OBIJETIVOS VARIBLES HIPOTESIS METODOLOGIA
¢Cémo un | OBJETIVO GENERAL
. Tipo: Descriptiva con propuesta
Modelo de | Proponer un Modelo de Competencias Laborales para la
Competencia | Capacidad de Gestion de Enfermeras Jefes del Hospital Las Disefio: No experimental -
s Laborales | Mercedes Chiclayo Transversal
mejoraria la ) VARIABLE
Capacidad de OBJETIVOS ESPECIFICOS INDEPENDIENTE Técnicas: Encuesta .
Identificar la capacidad de gestidn de las Enfermeras Jefes i i
Gestion  de p 9 Cuestionario
del Hospital Las Mercedes Chiclayo Modelo de
Enffermerasd | Competencias Instrumentos: Cuestionario —
Jefes e i i i i i6
. Analizar las dimensiones de la capacidad de gestion de las laborales NO TIENE Encuesta
Hospital Las | Enfermeras Jefes del Hospital Las Mercedes Chiclayo
Mercedes Poblacién: 15 trabajadores
Chiclayo? Disefiar un Modelo de Competencias Laborales para la . -
Capacidad de Gestién de Enfermeras Jefes del Hospital Las Muestra: 15  trabajadores
Mercedes Chiclayo segun la teoria de Relaciones Humanas (muestra censal)
VARIABLE

de Elton Mayo y la teoria de enfermeria de Patricia Benner

Validar un Modelo de Competencias Laborales para la
Capacidad de Gestion de Enfermeras Jefes del Hospital Las

Mercedes Chiclayo

DEPENDIENTE

Capacidad de

gestion




Anexo 7.
Tablas y Resultados

Tabla 10.

Edad de los jefes de servicio de enfermeria

Edad Frecuencia Porcentaje
> 60 afos 4 26.7%
51-60 afios 5 33.3%
41-50 afos 3 20%
30-40 afios 3 20%
20-30 afnos 0 0%
Total 15 100.0%

Nota: Instrumento de capacidad de gestién

Los jefes enfermeros de los servicios encuestados, sus edades fluctian entre >60
anos es un 26.7%, 51-60 afios en un 33.3%, entre los 41-50afios es un 20% al igual
que 30-40 afios y de 20-30afios es el 0%.

Tabla 11.

Sexo de los jefes de servicio de enfermeria

Sexo Frecuencia Porcentaje
Varones 3 20%
Mujeres 12 80%
Total 15 100.0%

Nota: Instrumento de capacidad de gestion

Los profesionales de enfermeria gestores, segun su sexo se observa que el 20% son

varones y el 80% son mujeres



Tabla 12.
Condicién laboral de los jefes de enfermeros de los servicios:

Condicion laboral Frecuencia Porcentaje
Contrato administrativo de servicio (CAS) 1 6.7%
Nombrada 14 93.3%
Total 15 100.0%

Nota: Instrumento de capacidad de gestién

La encuesta proporciono los datos del contrato con el que cuenta los jefes de
enfermeria, dando que los nombrados son el 93.3% y contrato administrativo de
servicio (CAS) es el 6,7%

Tabla 13.

Tiempo en el servicio

Afos Frecuencia Porcentaje
> 40 afos 2 13.3%
31 - 40 afios 2 13.3%
21 — 30 afios 5 33.3%
11 - 20 afios 3 20%
0 — 10 afos 3 20%
Total 15 100.0%

Nota: Instrumento de capacidad de gestion

Los resultados del tiempo de servicio laborando como enfermeros, se obtuvieron que
el 13.3% tiene >40 afios, de 31-40 afios su resultado es el 13.3%, de 21 a 30 afos de
servicio es 33.3%, de 11-20 afios 20% y de 0-10 afios de servicio el 20% de los jefes

enfermeros encuestados.



Tabla 14.
Tiempo laborando en el area

Edad Frecuencia Porcentaje
31-40 afnos 1 6.7%
21-30 afos 3 20%
10-20 afos 4 26.7%
0-10 afos 7 46.6%
Total 15 100.0%

Nota: Instrumento de capacidad de gestién

El tiempo de servicio en el area donde los enfermeros son jefes, se dividen en que de
31-40afios son el 6.7%, de 21-30afios en el servicio es el 20%, de 10-20 afos rotando
en el area es de 26.7% y de 0-10afos de experiencia en la especialidad donde son

jefes es el 46.6%

Tabla 15.

Nivel de instrucciéon

Nivel instructivo Frecuencia Porcentaje
Diplomados 5 33.3%
Doctorado 0 0%
Maestria 10 66.7%
Total 15 100.0%

Nota: Instrumento de capacidad de gestién

De los encuestados, el 33.3% cuentan solo con diplomados y el 66.7% tiene grado de

magister; ninguno de los encuestados cuentan con el grado de doctor



Tabla 16.

Especialidad

Especialidad Frecuencia Porcentaje
No 4 26.7%
Si 11 73.3%
Total 15 100.0%

Nota: Instrumento de capacidad de gestién

Los jefes enfermeros, los cuales cuenta con especialidad en las diversas areas de

enfermeria son el 73.3% y los que no cuentan con una especializacion son el 26.7%

Tabla 17.

Otra ocupacion

Otra ocupacion Frecuencia Porcentaje
Si 2 13.3%
No 14 86.7%
Total 15 100.0%

Nota: Instrumento de capacidad de gestion

Los encargados de las jefaturas de enfermeria que tuviera otra ocupacion aparte de

enfermeria es el 13.3% y el que no tiene otra profesion es el 86.7%.

Tabla 18.

Carga asistencial

Turnos de enfermera

asistencial Frecuencia Porcentaje
Rol asistencial 11 73.3%
Solo gerencial 4 26.7%
Total 15 100.0%

Nota: Instrumento de capacidad de gestion

En lo que refiere en la carga asistencial, las enfermeras jefas que se dedican en
plenamente en su rol gerencial es el 26,7% y quien ocupa el rol profesional

asistencial y de la mano el gerencial es el 73.3%



Tabla 19.
Dimensién grado de importancia total

Nivel Frecuencia Porcentaje
Extrema importancia 4 26.6%
Mucha importancia 9 60.0%
Relativa importancia 2 13.3%
Poca importancia 0 0.0%
Sin importancia 0 0.0%
Total 15 100.0%

Nota: Instrumento de capacidad de gestién

Los jefes de enfermeria al responder el cuestionario en el grado de importancia de las

3 dimensiones de manera general, el cual se manifestd que el 26.6% es un nivel de

extrema importancia, el 60% es de mucha importancia y el de relativa importancia es

un 13.3%; sobre el nivel de poca importancia y sin importancia resulto el 0%.



Anexo 8.

Propuesta

DATOS GENERALES
Titulo: Modelo de Competencias Laborales para la Capacidad de Gestion de

Enfermeras Jefes del Hospital Las Mercedes Chiclayo

Objetivo: Proponer un Modelo de Competencias Laborales para la Capacidad de

Gestidon de Enfermeras Jefes del Hospital Las Mercedes Chiclayo.
Responsable: Gerencia, administracion y Departamento de Enfermeria.

Institucion: Hospital Las Mercedes de Chiclayo

. FINALIDAD: estructurar, organizar y uniformizar las competencias laborales de las

enfermeras jefas y coordinar para que las jefaturas no solo sean funcionales, si no,
sean estructuradas en organigramas y con los beneficios acorde al decreto
supremo.

AMBITO DE APLICACION: Obligatoria para todas las jefaturas de enfermeria del

Hospital Las Mercedes de Chiclayano

. BASE LEGAL

1. Decreto supremo N° 012-2015-SA
2. Ley N° 26842, Ley General de Salud:
= Articulo 123: Establece que el Ministerio de Salud es la maxima Autoridad
de Salud de nivel nacional
3. Decreto Legislativo N° 1161, Ley de Organizacion y Funciones del Ministerio
de Salud
» Articulo 5, establece como una de las funciones rectoras del Ministerio de
Salud, dictar normas y lineamientos técnicos para la adecuada ejecucion y
supervision de las politicas nacionales y sectoriales, y la gestion de los
recursos del sector.
4. Ley N° 27669, Ley de Trabajo de la Enfermera/o,
»= Articulo 7 de la establece que son funciones de la Enfermera/o conducir

técnica y administrativamente los servicios de Enfermeria en los diferentes



niveles organicos del sistema de salud ocupando los respectivos puestos
estructurales.
= Articulo 9, los literales a) y b), establecen como derecho de la Enfermera/o
el acceder a cargos de direccion y gerencia en igualdad de condiciones que
los demés profesionales de salud y similares en instituciones publicas y
privadas; asi como el ocupar cargos correspondientes a la estructura
organica de la carrera de Enfermeria
5. Decreto Legislativo N° 1153: Regula la politica integral de compensaciones y
entregas econdémicas del personal de la salud al servicio del Estado, establece
la estructura de la Compensacién Econdmica del Personal de la Salud.
6. Constitucion Politica del Pert De conformidad con lo dispuesto en el numeral 8
del articulo 118
7. Ley N° 29158, Ley Orgénica del Poder Ejecutivo

V. FUNDAMENTACION TEORICA
- Teoria de las Relaciones Humanas.

Elton Mayo redne su atencién en los trabajadores de la organizacion, y su
aportacion al triunfo o decepcién de la misma; introducen el costo del ambito social
del personal en las entidades. La teoria enfoca: las personas, el conjunto, clima
organizacional, la comunicacion y el liderazgo. Los gestores ayudan a los
miembros del colectivo, a cubrir sus necesidades humanas mas que nada las de
reconocimiento, ejecucion y pertenencia, supervision, incentivos y a reconocer sus

potencialidades. (Sandoval, 2015)

- Teoria de principiante a experto.

Patricia Benner y aportes son reconocidos para la guia a la mejora profesional
de la enfermera. Carrillo (2018) refiere que para ella, las mejoras en todos los
eslabones de enfermeria van desde diferentes etapas: novato, principiante
avanzado, competente, eficiente, experto o avanzado; al lograr lo teorico, la
enfermera realiza lo practico, ya sea en lo asistencial, docencia, gerencial o etc.
Esta debe ser experta en lo tedrico y en lo practico para ser docente o poder guiar
al resto. Un factor primordial para poder hacer la intuicion es la vivencia, la cual

no se consigue solamente con la era sino implementando el razonamiento y el



conocimiento al funcionamiento de las situaciones y solucién de inconvenientes,
lo cual sugiere que es el resultado de las habilidades ordinarios, el aprendizaje
experiencial y la vivencia de otros expertos le aportan capacidades requeridas y
conseguir un dominio de las situaciones concretas y soberania en sus

ocupaciones.

VI. IMPLEMENTACION METODOLOGICA

» Bases tedricas y normativa: tener una base de datos ordenada de la
informacion tedrica para el sustento practico de la gestion, agiliza que cada
movimiento o realizacion de documento este fundamentado y se pueda
realizar de manera oportuna y sustentada en la normativa actual dentro de la
institucion. Ademas, al estar ordenada acorde de acuerdo a su funcion,
proporciona el camino de la gestion para el jefe. No solo basta tenerla, si no,
el personal debe capacitarse y leer esta base para poder desenvolverse con
naturalidad con esta herramienta.

» Evaluacion de competencias: como premisa bésica resulta sumamente
importante tener claro que la evaluacion de competencias siempre refiere a
comportamientos. Esta se clasifica en la evaluacién del perfil actual y la
evaluacion del perfil futuro. La primera tiene por objetivo la deteccion de
necesidades de entrenamiento y capacitacion, tanto para el cierre de brechas
como para la mejora del nivel de competencias, asimismo se utiliza para la
planificacion del desarrollo individual. La evaluacion del perfil futuro busca
prever o anticipar los comportamientos de una persona en una situacion
futura en la que aun no se ha desempefado: deteccion de potencial,
identificacion de talentos, seleccion de personal, promociones, planificacion
de carrera y planificacion de sucesion.

» Estrategias participativas e inclusivas: El trabajo debe ser colaborativo e
interactivo, esta estrategia debe practicarse de manera constante con el fin
de desarrollar que el jefe de los servicios tengan en cuenta la vision de su
recurso humano y también las sugerencias dadas por ello, también darles
ciertas libertades para que realicen gestionen por el bien comun del servicio,
asi mejore la capacidad de gestion.

= Coaching y reuniones con los colaboradores, permite saber quién tiene el



perfil adecuado para ir orientando a la préxima en el cargo y asi mismo, dara
a conocer las decisiones que deben tomar un lider y sus funciones, dando a
paso a una evaluacion por parte del equipo hacia su gestor, ademas se
aclarara cualquier incidente ocurrido. Las reuniones con el personal,
proporcionan un tipo de vision global de la problematica del servicio, se
puede entablar conversacién con el talento humano que se tiene a cargo y
designar y resolver problemas como mayor rapidez, también da la
oportunidad de ver el ambiente laboral y se pueden brindar soluciones para
mejorar.

Capacitaciones, las habilidades para poder realizar la gestion, debe ser
brindada en capacitaciones dadas por la institucién o por las redes de salud
y gerencia regional, para tener jefes con domino en lo practico y sepan el
flujo de la realidad burocratica de la entidad. También las jefas pasadas o los
profesionales +capacitados o pares, deben brindar asesorias para realizar
los planes por el bien del servicio y del hospital. Ademas la institucion, debe
brindar su plan anual y guiar el andar con la mision y visién.

Talleres de formacion. Se refieren a eventos formativos en el cual se
desarrolla actividades interactivas y ergonémicas con el propdsito de aclarar
y determinar los conocimientos, capacidades y funciones operativas
inherentes a los protagonistas de las jefaturas de los servicios, favorecen
compartir experiencias, contenidos tedricos-practicos y motivan el analisis y
reflexion colectiva. Abordando los planes anuales, procedimientos en las
gestiones, puliendo situaciones inherentes al cargo y a los trabajadores, y la

interaccién de una oficina con la otra, y de un servicio con el otro.



VII. Cuadro de actividades

Actividad Objetivo de la Estrategia a Recursos Responsables Instrumentos de
actividad desarrollar evaluacion
Reunién  con la | Informar sobre | Comunicacién Auditorio Director general, | Acta de
gerencia y los altos | Decreto supremo N° | Exposicidn sobre | institucional del | jefe de recursos | compromiso
mandos 012-2015-SA y | la implementacion | Hospital Las | humanos,
administrativos, coordinar las | del decreto Mercedes, planeamiento y
departamento de | actividades a tomar Laptop, departamento de
enfermeria y | para  poder  ser proyector, enfermeria
jefaturas. implementado internet
Coordinacion con | Facilitar eventos de | Comunicacion vy | Auditorio Gerente General, | Desarrollo de
especialistas en | capacitacion para | capacitacion para | institucional del | jefe de Recursos | guia para evaluar
gestibn de recursos | conocimiento de los | logre destacar | Hospital Las | humanos y | cv.
humanos del hospital | nuevos perfiles de | perfiles Mercedes, encargada de
gestion en | gerenciales Laptop, legajos
enfermeria proyector,
internet
Coordinacion de | Incentivar el dialogo | Comunicacion vy | Auditorio Jefes de los | Evaluacién
capacitacion de las | reflexivo y mejora de | capacitacion institucional del | servicios y | participativa y
jefaturas de | la capacidad gestora | perfiles Hospital Las | departamento. reflexiva de las
enfermeria y | de las partes | gerenciales Mercedes, competencias
profesionales de | involucradas. Laptop, laborales de la
enfermeria proyector, gestora
interesadas internet
Coordinacion con el | Gestionar recursos | Comunicacion Auditorio Gerente General, | Desarrollo de
area de capacitacion | para asegurar la | Exposicion de los | institucional del | jefe de | perfil y
del hospital para | mejora de las | perfiles acorde a la | Hospital Las competencias




realizar ensefianzas | competencias implementacion Mercedes, planeamiento y | laborales para la
continuas para jefasy | laborales de los | del decreto Laptop, planificacion gestién
profesional gestores de proyector,
interesado enfermeria internet
Coordinacion con | Desarrollar nuevo | Comunicacion Auditorio Gerente General,
especialistas en | organigrama para el | virtual o presencial | institucional del | jefe de
gestidén de logistica y | desarrollo estructural Hospital Las | planeamiento y Desar.rollo del
planeamiento de las jefaturas de Mercedes, planificacion organigrama.
enfermeria Laptop,
proyector,
internet
Taller de | Desarrollar los | Disertacion Auditorio Expertos invitados | Cuestionario vy
implementacion de la | perfiles y las | expositiva y | institucional del | conclusién de
propuesta competencias presentacion  de | Hospital Las F)lrector general, perfil y
asegurar una calidad | los formatos Mercedes, jefe de recursos organigrama.
de gestibn en las Laptop, humanog,
jefaturas de proyector, planeamiento y
enfermeria, y el internet departam,ento de
organigrama enfermeria
institucional
actualizado.
Difusion y promocién | Implementar la | Mediante circulary | Informaticos, Gerente General,
de la propuesta propuesta en el | difusidn de | videos; jefe de Recursos | Observacion
hospital las Mercedes | informacion papelotes, humanos
de Chiclayo plumones

gruesos




VIII.

VIABILIDAD

La viabilidad en desarrollarse es favorable ya que existe un interés por parte
del hospital el mejorar el desempefio de su calidad de gestion, pues repercute
en la atencion de los pacientes, dando una adecuada disposicion de sus
jefaturas en enfermeria y ademas, teniendo un organigrama factible podra
identificarse con mayor rapidez la responsabilidad gerencial y no solo funcional.
También, en coordinacion de recursos humanos, se podra visualizar con mayor
facilidad los perfiles y potenciales profesionales de enfermeria que ocupen los

cargos.

En coordinacién el area de presupuesto serd encargado de revisar y
destinar los fondos a los responsables de la realizacion de la propuesta descrita,
pues cada cargo se debe reconocer un incentivo econémico. Asimismo, se
podra contar con el apoyo logistico y administrativos para el cumplimiento del
cometido. En cuanto a los resultados esperados, estos se evidenciaran de largo
plazo, pues debe cambiarse la estructura retrograda de manera progresiva.
Finalmente, de esta manera mejorar el proceso de la calidad de gestién de las
jefaturas de enfermeria y elevar el nivel del desempefio laboral en el Hospital

Las Mercedes Chiclayo.



