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RESUMEN

El termino competencia tiene distintas acepciones y su utilizacion varia
dependiendo de que se aluda al mundo laboral, empresarial, del derecho,
la educacion o de la formacion. El presente trabajo de investigacion fue un
estudio que se enmarco dentro del tipo de investigacion descriptiva basada
en un disefio de corte transversal y de campo, que tenia como objetivo
Determinar el perfil de competencia en el personal de enfermeria que aspira
ingresar en el Hospital Pediatrico “Dr. Elias Toro” durante el primer semestre
del 2008, lo que comprendi6 un grupo de 20 profesionales de enfermeria. Se
les aplico a los sujetos en estudio un cuestionario para determinar, el perfil
de competencia disefiado por la investigadora, el cual se tipifico por la
metodologia de pruebas paralelas, se obtuvieron coeficientes de correlacion
promedio de 0,673771227 para la validez y de 0,42 para la confiabilidad de la
prueba. Los resultados obtenidos arrojaron que el 75% de los profesionales
de enfermeria en estudio presento un nivel medio de conocimiento, y un 25%
en un nivel alto. Atraves del estudio de los perfiles psicograficos del grupo
gue conformaron la poblacion en estudio, la investigadora pudo concluir que
se detectaron debilidades en la aplicacion de algunos procedimientos de
enfermeria
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INTRODUCION

El siguiente trabajo ha sido realizado con la finalidad de de aportar a la
Institucion Pediatrica Dr. Elias Toro. IVSS, un instrumento que sirva para
que el hospital comience a prestar atencion a las competencias de sus
Trabajadores, puestos de que somos una organizacion, donde las
especialidades de las ciencias de la salud, impone a quienes la practican
un importante reto: un alto grado de competencia.

Los profesionales enfermeria tienen que dominar el arte y la ciencia de la
salud, asi como estar preparado para la planificacion estratégica aplicada a
la gerencia de los servicios de salud y asimilar las exigencias que a su
practica le imponen las particularidades de la vida.

El profesional de enfermeria se desempena en el ambito hospitalario se
enfrentan a situaciones comunes a la practica y a las exigencias de la
seleccion de recursos humanos, el profesional de enfermeria debe entender
los diferentes ambientes de los servicios es y sus disimiles riesgos, estar
preparado para trabajar con vidas humanas y tener un amplio conocimiento
de las enfermedades como prevenirlas y ayudar al paciente a que sepa de su
afeccion cuando se presente

Para cumplir con estas funciones, el hospital debe contar con
profesionales de enfermeria que continuamente estén en un constante
aprendizaje, como parte de las exigencias del perfil de competencia del
profesional de enfermeria, dentro del hospital existe la motivacion constante
de su personal para cumplir la misidon, y vision que se tiene planteada,
respetando los valores organizacionales como principios de  nuestros
antepasados, analizando las fortalezas y debilidades para poder controlar

con antelacion, para asi aplicar la estrategia a utilizar




1. PROBLEMA

1 Planteamiento del problema

El termino competencia tiene distintas acepciones y su utilizaciéon varia
dependiendo de que se aluda al mundo laboral, empresarial, del derecho, de
la educacioén o de la formacion. En Europa, son mucho los comentaristas que
hoy en dia se muestran de acuerdo acerca de los problemas y retos a que se
tendran que enfrentar la empresa y organizaciones en el resto de esta
década, predicen unos cambios todavia mas rapidos que los que se
producen en nuestros turbulentos dias actuales y también esbozan un cuadro
en el que la competencia de hoy parecera un juego de ninos comparada con
la batalla por los clientes que se van a entablar a escala mundial en un
proximo futuro.

.En Venezuela no escapa a esta realidad, lo cual obliga a sus
organizaciones a replantearse hacia donde han dirigido sus esfuerzos, para
redefinir las directrices que contribuiran a disminuir los niveles de
incertidumbre que originan estos cambios, derivandose de este proceso
empresas mas eficientes, agiles y capaces de competir en los mercados
internacionales, dicho en otras palabras empresas competitivas. En el
hospital Pediatrico “Dr. Elias Toro” competencia es relativo a los cuidados de
enfermeria, necesarias para el ejercicio de la profesién

En este &mbito, las competencias se definen como las caracteristicas
Individuales (conocimientos, habilidades y actitudes) que permiten a una
Persona ejercer su actividad de forma auténoma, perfeccionar
permanentemente su practica y adaptarse a un entorno en constante
mutacion

Es por lo antes mencionado, que siendo el hospital Pediatrico Dr. “Elias
Toro”, tipo lll con cobertura a nivel nacional, con Post-grado en cirugia, llama

la atencion que el personal que ingresa a la institucion, esta incurriendo en
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fallas que van a repercutir en el usuario pediatrico y en la institucion y a su
vez recae sobre la adjunta docente, quien tiene que programar talleres,
charlas y cursos referentes a la problematica que se genere en el momento,
es por esto que se piensa que la falla, se esta dando en la evaluacion de los
ingresos de enfermeria y que existen, pero son muy simples.

En este sentido el departamento docente de enfermeria no cuenta de
instrumentos que sirvan para conocer el perfil de competencias aplicada a

los ingresos de enfermeras para mejorar la calidad y las eficiencias que se
pueden repercutir en la institucion.

Entonces ¢ es necesario aplicar un perfil de competencia aplicable al
personal de enfermeria que aspire a ingresar en el hospital Elias Toro?.
1. 2 Objetivos de la Investigacion

1.2.1 Objetivo General

Determinar el perfil de competencias en el personal de enfermeria que

aspira a ingresar en el Hospital Pediatrico Dr. Elias Toro.

1.2.2 Objetivos Especificos

1. Definir el Perfil de Competencias Ideal de los profesionales de enfermeria

que laboran en el Hospital Pediatrico “Dr. Elias Toro”.
2. Determinar el Perfil de Competencias Real de los de los profesionales de

enfermeria que laboran en el Hospital Pediatrico “Dr. Elias Toro”. a través de

instrumentos de medicion.
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3. Identificar las brechas existentes entre el Perfil de Competencias Ideal
definido y el Perfil de Competencias Real determinado de los profesionales

de enfermeria que laboran en el Hospital Pediatrico “Dr. Elias Toro”.

4. Evaluar las brechas identificadas a fin de plantear estrategias o acciones
correctivas necesarias a ejecutar para cerrar la brecha existente entre el
perfil de competencias real detectado y el ideal, de acuerdo a las

necesidades del Hospital Pediatrico “Dr. Elias Toro”.

1. 3. Justificacion

En toda organizacion, el recurso humano es un elemento fundamental para
llevar a cabo sus objetivos y metas que le permitan alcanzar la mision
propuesta, para ello es necesario que este recurso este capacitado desde el
punto de vista profesional, tecnico, moral y cultural. Por esto, surge la
necesidad en toda empresa de implantar programas de adiestramiento que le
permita desarrollar, capacitar y actualizar en su personal, los conocimientos,
habilidades y destrezas adecuadas para desempefnar eficazmente las

funciones inherentes al cargo.

Dentro de este marco de referencia, el adiestramiento del factor humano es
fundamental para lograr el exito en la organizacion. Es por ello que el

adiestramiento no es un gasto sino una inversion.

En virtud de lo anterior, es conveniente crear e implantar horizontes claros y
definidos, en materia de politicas de desarrollo de recursos humanos. En
este sentido, la Gerencia de Desarrollo de Recursos Humanos orienta sus

acciones hacia el crecimiento intelectual del individuo, valiendose del



desarrollo de programas que permitan diagnosticar necesidades de
adiestramiento de personal, para hacerlo mas productivo y alcanzar niveles

de excelencia exigidos por la nueva organizacion.

Relevancia practica: en estos momentos resulta pertinente la introduccién de
un instrumento que permita determinar las competencias de las personas

que aspiran a ingresar al hospital, y con base a ello establecer mejores

criterios de seleccion de profesionales de enfermeria.

Relevancia cientifica: Al determinar el perfil de competencias requeridas para
ocupar puestos en el area de enfermeria del hospital se garantiza que la
seleccion de personal se haga mediante la aplicacion de un método mas

cientifico.

Relevancia Académica: La implementacion de un sistema de seleccidn
basado en competencias servira de base para el desarrollo de programas de

formacion continua orientadora las necesidades del personal de enfermeria.

Relevancia Social:_Se pueden destacar distintos elementos que influyen en el
hecho de que las organizaciones empiecen a prestar atencion a las
competencias de sus trabajadores, la comparacion de éstas con el perfil del
capital humano del Personal de Enfermeria del Hospital Pediatrico Dr. Elias
Toro (HPET), surge entonces por la necesidad que existe en los actuales
momentos de ser mas competitivas y estar en consonancia con los cambios

que se estan presentando en el entorno.

El hospital Pediatrico “Dr. Elias Toro” es una empresa publica de
Servicios, conocimiento publico y que ha recibido numerosos
cuestionamientos por la insuficiencia del personal de enfermeria, muchas

veces no acorde a la competencia para la cual fue asignada. Seria de gran




importancia y utilidad que se estudie la posibilidad de disehar e implementar
un sistema de competencias basadas en la Gestion del Conocimiento para

asi mejorar el rendimiento de su capital humano.

El Sistema de Gestion de Recursos Humanos basado en competencias
es uno de los mas modernos metodos para lograr la efectividad de los
empleados en la consecucion de sus objetivos individuales vy
organizacionales, lo que a su vez redundaria en el éxito y culminacién de las

funciones del personal y los objetivos de la organizacion.

La conveniencia de esta investigacion radica en que este estudio
puede convertirse en el primer paso para establecer un sistema
Competencias del Capital Humano basado en la Gestiéon del Conocimiento

en el hospital Pediatrico Dr. Elias Toro. IVSS

1.4 Factibilidad

El trabajo de investigacion es factible por cuanto uno tiene los recursos
materiales (bibliograficos y documentales), econdmicos ( costeados en su
totalidad por la autora y recursos humanos conformados necesarios por el
personal de enfermeria profesional del hospital Pediatrico “ Dr. Elias Toro ,

orientado para que el investigador logre el objetivo que se ha propuesto.

1.5. Limitaciones: serian que el personal administrativo no presten el
apoyo en cuanto a material, cualitativo y cuantitativo que son manejados por

el personal de recursos humanos

2. MARCO DE REFERENCIA

14




2.1 Marco Organizacional:

2.1.1 Historia de la organizacion

El hospital pediatrico “Dr. Elias Toro” nacio como una necesidad de
disponer de un centro de hospitalizacion de nifios, en un conglomerado como
el 23 de enero y sus zonas aledafias que dia a dia aumentaban en forma
alarmante su densidad poblacional. Por otra parte el Instituto Venezolano de
los Seguros Sociales carecia para ese entonces de un hospital de nifos.
Estamos hablando de los albores con que se inaugura otra etapa de la

democracia Venezolana, es decir a partir de 1958.

La edificacion que ocupa en la actualidad es la misma de su inicio
(1960), salvo, por supuesto, de modificaciones, remodelaciones, etcétera,
gue se han cumplido a través de los anos de acuerdo a las necesidades
presentadas .Se dice que ese edificio sirvio de oficina a los ingenieros que
levantaron los superbloques del 23 de Enero, para esa época llamado 2 de
Diciembre, y que posteriormente fue ocupado para servir a distintas
actividades comerciales. Al ser dispuesto su utilizacion como hospital se
escogieron como médicos de planta a un grupo de excelentes pediatras que
trabajaban en el hospital José Gregorio Hernandez, asi como también a un
calificado personal de bioanalisis, enfermeras y auxiliares que compartian
labores estrictas de orden asistencial. Fue en el ano 1971 cuando las
autoridades de IVSS le honran con el nombre de “Dr. Elias Toro” ya que
antes de esa fecha se le dominaban sencillamente como hospital Pediatrico
23 de Enero, seguro que por la dualidad del significado de la fecha en la
historia politica del pais y por el dia y lugar de su inauguracion. EI” Dr. Elias
toro” no era pediatra, pero esta caracteristica no le resta méritos para que

su nombre lo lleve un centro hospitalario destinado a los nifios ya que el “Dr.




Elias Toro” fue honra de la medicina Venezolana. Se gradudé de médico
cirujano en la UCV en el ano 1931 y ya con la aureola de haber descollado
en las aulas universitarias, no unicamente por su aplicacion a las
formalidades academicas sino tambien por que su facilidad oratoria que
perfilaba al joven Toro como una promesa de la tribuna Venezolana.

En los anaqueles de nuestras bibliotecas médicas reposan sus trabajos
que como universitario hacia publicar en la revista de la sociedad de
estudiantes. Eran trabajos, mas que cientificos, de honda reflexion sobre el
futuro de la medicina nacional, sobre las causas que pesaban en el lento
desarrollo de nuestra salud publica y como portavoz de las inquietudes de su
generacion intelectual. Después de un corto periodo en Cumana, regresa a
Caracas a trabajar en el hospital de La Cruz Roja y en la policlinica Caracas
junto con el Dr. Martin Vegas, amigo entrahable y colega de mentalidad

igualada a la suya en el afan persecutorio de lo superior.

En 1936 se traslada a Alemania en donde se especializa en
enfermedades pulmonares y cirugia del torax. De regreso a Venezuela es
nombrado director del sanatorio antituberculoso Francisco A Risquez, en
cotiza, en donde se mantuvo hasta el ano de 1941 cuando pasa a ocupar la
Direccion del sanatorio antituberculoso Simon Bolivar en el Algodonal. En
ambos institutos mantuvo un ritmo orientador de alto nivel cientifico y una
administracion intachable, logrando mantener el cuerpo medico en un estado
continuo de actualizacion en todo lo referente a patologia pulmonar.

Dejo la Direccion del Algodonal en 1943 y paso a ser jefe de la seccion
H-1 del referido sanatorio en donde se mantuvo hasta el anho 1959. Fue Vice-
Rector de la Universidad Central y en ejercié de ese cargo, creo la fundacion
de Bienestar Estudiantil O B E, tocandole formar equipo de trabajo junto con
los Dres. Rafael Pizani, Carlos Raul Villanueva, Armando Vegas y Guillermo

Herrera quienes juntos realizaron tareas que hicieron evolucionar a la
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Universidad hacia etapas mas coénsonas de progreso de acuerdo a los

tiempos modemos. Fallecié en Caracas el 28 de Agosto de 1959 a los 52

anos de edad.
2.1.2 Misidn y Vision

Visidn: El hospital Pediatrico “Dr. Elias Toro” tiene como visién el logro de
recursos humanos especializados, que proporciona atencion integral
individualizada, con eficiencia y eficacia a la poblacién infantil, familia y
comunidad como contribucion al restablecimiento oportuno y asi incorporarlo
a la sociedad

Mision: El hospital Pediatrico “Dr. Elias Toro” tiene como mision gerencial las
funciones asistenciales administrativas, docentes e investigacion dirigida al
desarrollo de la practica profesional, promoviendo procesos de cambio
aplicando herramientas y tecnologias, que conducen a afianzar el
conocimiento técnico y cientifico del personal para garantizar atencién de
salud integral a la poblacion de nifios que asisten a este centro asistencial de
manera eficaz y oportuna involucrando a la familia y comunidad como entes

participantes en su recuperacion.

El presente trabajo de investigacion esta relacionado con recursos
humanos, especificamente con personal de enfermeria, ya que la persona
que realiza la investigacion, observa que el personal de enfermeria, de nuevo
ingreso, presentan problemas de conocimientos, destrezas, actitudes, que
son detectables después que son personal fijo de la institucién y es por lo
antes mencionado que se busca realizar un instrumento que reuna un perfil
de competencia t{ecnica que tenga estrecha relacidon entre institucion,

trabajadores y educadores

17




2.2 Marco tedrico.

El presente trabajo de investigacion esta relacionado con recursos
humanos, especificamente con personal de enfermeria, ya que la persona
que realiza la investigacion, observa que el personal de enfermeria, de nuevo
ingreso, presentan problemas de conocimientos, destrezas, actitudes, que
son detectables después que son personal fijo de la institucion y es por lo
antes mencionado que se busca realizar un instrumento que reuna un perfil

de competencia que tenga estrecha relacion entre institucion, trabajadores y

educadores

2.2.1 Antecedentes:

Para realizar la presente fase de la investigacion fue necesario
consultar trabajos relacionados con el tema entre los que se pueden
mencionar: El presente trabajo de investigacion esta relacionado con
recursos humanos, especificamente con personal de enfermeria, ya que la
persona que realiza la investigacion, observa que el personal de enfermeria,
de nuevo ingreso, presentan problemas de conocimientos, destrezas,
actitudes, que son detectables después que son personal fijo de la
institucion y es por lo antes mencionado que se busca realizar un instrumento
que reuna un perfil de competencia que tenga estrecha relacion entre

institucion, trabajadores y educadores

Casinelli M. Romero M. (1994). Realizaron una investigacion titulada
Proposicion de un modelo para la determinacion del perfil de competencia
t{ecnica de un cargo gerencial estudio de un caso.

Desde el punto de vista profesional, el presente estudio sirvio para dar
aplicacion practica de una serie de conocimientos teoricos adquiridos a lo

largo del desarrollo de la carrera. Asimismo, partiendo de una teoria se logro
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llegar a resultados concretos superando todas las limitaciones que se
presentaron al momento del levantamiento de la informacion, debido a la
asuencia de un cargo teorico constituido sobre la materia. Igualmente,
represento una experiencia enriquecedora la realizacion del presente estudio
por haber sido el primero en su género que se lleva a cabo en la empresa
objeto de estudio.

Finalmente se logré el cumplimiento del objetivo del estudio ya que se
logro la determinacion de los perfiles de competencias t{ecnicas. A la vez se
dejo de otras del mismo ramo que presentan caracteristicas similares a las
de la empresa objeto de estudio sentada una metodologia para la
elaboracion de dichos perfiles que pueden ser utilizados en el futuro dentro
de la misma empresa o dentro
Gonzéles Y. vy Navarro J. (1998) realizaron una investigacion titulada
“‘Determinacion de perfiles de competencias técnicas para cargos de
gerencias de una empresa de servicio”.El objetivo principal de esta
investigacion fue determinar el grado de correspondencia entre el perfil de
competencias técnicas real de los cargos de gerencias que conforman el
area de recursos humanos de C.N.A. de seguros la previsora, casa matriz,
en el area metropolitana de Caracas.

Para lograr el objetivo planteado, se utilizo el tipo de investigacion
descriptiva con un diseio metodologico de campo no experimental
transeccional o transversal, debido a que se descubrieron un conjunto de
conocimientos y habilidades ( competencias técnicas) que exigen los cargos
gerenciales del area de recursos humanos, partiendo de datos originales o
primarios, recolectados en la realidad.

Inicialmente se procedio a la determinacion del perfil ideal de
competencia técnica de los cargos ya mencionados, utilizados para tal fin las
herramientas conocidas como panel de experios, que se aplico en una

segunda instancia como panel de validacion con la finalidad de corroborar la
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validez y confiabilidad de los resultados obtenidos en el primer grupo de
paneles.

Luego se determino el perfil real de los ocupantes de los cargos objeto de
estudio, a travées de un instrumento denominado diagnostico de
competencias t{ecnicas basadas en los resultados obtenidos en los paneles,
los cuales fueron completados por los supervisores inmediatos del ocupante
del cargo evaluado.

Una vez obtenida y validada la informacion se elaboro un grafico que
muestra el perfil real y el perfil ideal general de cada cargo de gerencias, lo
que permitio observar las brechas definitivas entre ambos perfiles y constatar
cuales cargos presentaba en mayor o menor grado

De lo anteriormente descripto se obtuvo que no existia adecuacion entre
el perfil ideal y el perfil real de los cargos de gerentes y subgerentes
actualmente ocupados del area de recursos humanos.

Ademas de determinar las brechas de los cargos de gerencia, ocupados
en la actualidad, se obtuvo el perfil ideal de los cargos de gerencias vacantes
( subgerentes de relaciones laborales y subgerentes de administracion de
personal), para dar a la organizacion un recurso importante a utilizar por el
area de adiestramiento y el area de captacion y seleccion respectivamente ,
la utilizacion de paneles de expertos para el levantamiento de perfiles de
competencias técnicas es una herramienta que permite considerar en el
proceso, las responsabilidades esenciales con vision de futuro de los cargos
objetos de estudio, asi como los producto y/o servicios resultantes de esas
responsabilidades y el nivel de dominio de las competencias técnicas que
debe poseer el ocupante de los mismos para tener un desempeno ideal

El presente trabajo de investigacion esta relacionado con recursos
humanos, especificamente con personal de enfermeria, ya que la persona
que realiza la investigacion, observa que el personal de enfermeria, de nuevo

ingreso, presentan problemas de conocimientos, destrezas, actitudes, que

20




son detectables después que son personal fijo de la institucion y es por lo
antes mencionado que se busca realizar un instrumento que redna un perfil
de competencias t{ecnicas que tenga estrecha relacion entre institucion,

trabajadores y educador

Garcia G y Ledesma, |. (1999) realizaron una investigacion titulada
“ldentificacion de las competencias actitudinales a desarrollar en los gerentes
de una empresa del servicio considerada como competitiva”. El tipo de
investigacion fue exploratoria, y su objetivo, identificar las competencias
actitudinales a desarrollar en los gerentes de una empresa del sector
servicio considerada como competitiva. Como conclusion de esta
investigacion se considera el diagnostico vy la identificacion del perfil definitivo
de las competencias actitudinales luego de compararlos con roles
correspondientes, se establecio la brecha a desarrollar. Como resultado se
obtuvo que las competencias a desarrollar en los gerentes fueron los
siguientes: auto desarrollo , auto control, liderazgo, entendimiento
organizacional, influencia estratégica , interés por la calidad , desarrollo de
personas, pro actividad, orientacion al logro, uso de recursos, trabajo en
equipo y orientacion al cliente. El principal aporte de esta investigacion esta
centrado en los instrumentos y la forma en que se diagnosticaron las

competencias actitudinales de la poblacion en estudio.

El presente trabajo de investigacion esta relacionado con recursos
humanos, especificamente con personal de enfermeria, ya que la persona
que realiza la investigacion, observa que el personal de enfermeria, de nuevo
ingreso, presentan problemas de conocimientos, destrezas, actitudes, que
son detectables después que son personal fijo de la institucion y es por Ic

antes mencionado que se busca realizar un instrumento que reuna un perfil




de competencia que tenga estrecha relacion entre institucion, trabajadores y

educadores

Avila (2000), en su investigacién “Plan de desarrollo personal de
competencias para ser un gerente exitoso de proyectos “cuyo objetivo
general fue elaborar un plan de desarrollo personal de competencias para ser
un gerente exitoso (segun resultado de la muestra para esta empresa) se
establecieron cuales serian las competencias que deben tener o desarrollar

los gerentes de proyecto para obtener éxito.

Los resultados obtenidos en esta investigacion, con la aplicacion del
cuestionario de competencias emprendedoras, son la ubicacion de la
muestra en un nivel acorde a sus competencias y el plan de desarrollo segun
las necesidades especificas del cargo. El aporte de esta investigacion esta
en que se puede observar como se establece un plan de desarrollo basado

en competencias
2.2.2 Bases tedricas

La identificacién de la competencias t{ecnicas laboral requerido por el
personal se inscribe en el contexto de la evolucion del mercado y de las
tendencias tecnoldgicas y organizativas que a nivel mundial estan
ocurriendo. Cada vez resulta mas limitada la descripcion de un puesto a
partir del andlisis tradicional de tareas, basadas en la observacion de tiempos

y momentos.

La competencia laboral se puede definir de diferentes maneras, segun
en el contexto en que se plantean y el enfoque epistemoldgico que se parte.

La definicion mas elemental de competencias laboral seria la capacidad



demostrada por las personas en situaciones concretas de trabajo. Para que
las definiciones adquieran significado, las tenemos que contextualizar. En
este caso lo es la norma ISO 9009: 2000. Ubicandola en este contexto la
competencia laboral se puede definir como las capacidades demostradas por
la persona para contribuir a la satisfaccion del cliente y a las mejoras

continuas de los procesos de calidad y eficiencia en la organizacién.

Toda organizacion integrante del contexto social, funciona con base en
la coordinacion del esfuerzo humano, es por ello que la efectividad de
cualquier organizacion sea publica o privada se centra en gran medida en la

administracion de personal.

El perfil profesional es descrito como la imagen contextualizada de la
profesion en un momento y lugar que orienta la determinaciéon de los
objetivos curriculares, sirve de referencias, sirve de referencia, sirve de
referencia para la valoracion de la ala de la formacion para elaboracidén de
clasificadores de de cargo Caballero Gonzalez ( 2000 ). Para definirlo se
debe partir del objeto de la profesion, los principales problemas que abordan
y los modos de actuacion que debe adquirir para darle solucion a esos

problemas, lo que dara respuesta a su encargo social Castilio (2004).

Otra definicidn util para determinar el encargo social de una profesion es
de competencias laborales que no es mas que la integracion de
conocimiento, habilidades actitudes y aptitudes, conducentes a un
desempeno adecuado oportuno en diversos contexto, necesaria para
realizar las funciones, tareas y roles de un profesional, para desarrollarse
adecuada e idoneamente en su puesto de trabajo que es el resultado de un
proceso relacionado con la experiencia, capacitacion y calificacion Urbina
(2002).
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La relacion conceptual entre perfiles y funciones se parte de la relacion
entre competencias y funciones, pues en la actualidad las competencias
constituyen un referente tedrico de gran importancia en el proceso de trabajo,
existe un vinculo muy estrecho entre perfil, funcione
y competencias y aunque de esta Ultima se plantea un sin numero de
definiciones en este caso se hace alusion a las que demuestran dicha
relacion.

La formacion para el trabajo es un mezcla entre educacion, experiencia
laboral y formacion especifica adquirida a lo largo de la via, de ahi que las
competencias se definan y se construyen en la practica social y son una
tarea conjunta entre empresas, trabajadores y educadores Gallart (2005).

En un estudio realizado en a Universidad de Harbad sobre evaluacion y
desarrollo de las competencias directivas entre 1989- 1999 se define
competencias como aquellos comportamientos observables y habituales que
posibilitan el éxito de una persona en su actividad o funcion Cardona y
Chinchilla (1999) .

Para Norton (1997) competencias son conocimientos, actitudes vy
destrezas necesarias para desempenar una ocupacion dada.

Las competencias son descritas en términos de actividades
profesionales, del saber hacer profesional, de acuerdo con un determinado
perfil Martinez (1997).

Los perfiles definen las tareas para los puestos descritos y permite
acompanar y anta la competencia de los empleados Dalley 1999.

La seleccion eficaz es hacer corresponder las caracteristicas de un
individuo (capacidad, experiencia, etc.) con los requisitos del trabajo que va a
realzar. Cuan do la administracion no consigue la correspondencia
adecuada, se reduce tanto el desempefio como la satisfaccion de los

empleados. En esta busqueda por hacer concordar a individuo con el puesto




se planea si el perfil de competencias es el direccion adecuada para la
eleccion ideal del individuo al puesto.

El analisis de puesto se define segun Stephen (2004) elaboraciéon de una
descripcion detallada de las tareas de un puesto, determinacion de las
relaciones de un puesto con otro y definicion de los conocimientos,
habilidades y capacidades necesarias para que un empleado los desempene
satisfactoriamente.

Comunicacion: La comunicacion es la facultad que tiene el ser vivo de
transmitir a otro u otros, informaciones, sentimientos y vivencias. En toda
comunicacion tiene que haber un emisor, un mensaje y un receptor.

Cuando hablamos de seres vivos, no nos referimos tan solo a los
humanos, ya que desde los insectos hasta los grandes mamiferos tienen
dicha facultad, siendo el hombre el Unico ser que puede comunicarse por via
oral; mientras que los demas, lo hacen por sonidos (pajaros
cuadrupedos, delfines, ballenas) , friccion de elementos de su cuerpo
(grillos, chicharras) o por accion (formacion de vuelo de las abejas, posicion
del cuerpo de perros o venados, formacion de nado de los peces). Los
mamiferos, incluido el hombre, también tienen la caracteristica de

comunicarse por el tacto (contacto corporal).

Competencias.

Corominas, j. (1998), hace un analisis etimoldgico del término
competencia como una palabra tomada del latin competeré; ir una cosa al
encuentro de otra, encontrarse, coincidir o ser adecuado, pertenecer, que a
su vez deriva de éter, “dirigirse a, pedir” tiene el mismo origen que competer;
pertenecer, incumbir. Esto significa que se remontan al siglo XV, este
autor incluye como derivados de compartir las palabras competentes

“Adecuado, apto” y competencia, desde fines del siglo XVI.

o
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Con respecto al tema de competencia la autora Levy, L. (2003) define
las competencias como una lista de comportamientos que ciertas personas
poseen mas que otras que las transforma en mas eficaces para una situacion
dada, y estos comportamientos son observables en la realidad cotidiana del
trabajo e igualmente en situaciones de evaluacién. Ellos aplican de manera

integral sus aptitudes, sus riesgos de personalidad y los conocimientos

adquiridos

Spencer y  Spencer (1998) define competencia como caracteristica
subyacente en el individuo que esta causalmente relacionada a un estandar
de efectividad y/o a una performance superior en un trabajo o situacién,
comprender y conocer los requisitos de diversos puestos de trabajo en
términos de tareas y competencias ayuda a clasificar la planificacién de
Recursos Humanos. Aunque dos puestos pueden tener tareas similares, es
posible que exista muy poca coincidencia en el perfil de competencias

necesarias para un desempeno eficaz de ellos.

Sobre la base de las coincidencias anteriores, se puede decir que es de
vital importancia determinar los petfiles de los cargos y los estandares de
desempeno en cada uno de ellos. En la coordinacion de Recursos Humanos
para comenzar a identificar las competencias del personal necesarias para
cumplir eficazmente con los objetivos de la organizacion en la actualidad, de
igual forma permite conocer anticipadamente cudles son las competencias
necesarias de un aspirante bien sea para aplicar la seleccion interna o

externa.

De igual forma, afirma que las competencias son en definitiva,
caracteristicas fundamentales del hombre que indican “Formas d¢

comportamiento o de pensar que generalizan diferentes situaciones y duran



por un largo periodo de tiempo”. Clasificando las competencias en cinco

principales tipos como son:

a) Motivacion, b) Caracteristicas Fisicas, c) Concepto Propio o

concepto de uno mismo, d) Conocimiento y e) Habilidades

En conclusién este autor afade que las competencias son
caracteristicas fundamentales del hombre que indican “formas de
comportamiento o de pensar, que generalizan diferentes situaciones y por un

largo periodo de tiempo”.

Con base en el planteamiento anterior, segun Agelvis (2005), quien en
su investigacién sehala a Guédez (2000) con lo tipos de competencias,
segun este autor son de tres tipos: Competencias basicas, Genéricas y
Técnicas, las cuales parafraseando un poco su planteamiento basado en el

autor sefalado, se explican de la siguiente manera:

Las competencias basicas naturales o de adquisicién temprana, estas
se encuentran relacionadas con la calidad humana y la madurez personal,
asi como las conductas relacionadas con la inteligencia emocional, también
podrian pensarse que estan relacionadas con los estado de animos del
individuo, la satisfaccion consigo mismo y con su alrededor, con la

sensibilidad, iniciativa, liderazgo e innovacion .

Estas son tomadas en cuenta como entrada a las organizaciones a la
hora de seleccionar al individuo, poseerla en gran o poca cantidad no es una
limitante ya que pueden ser reforzadas y mejoradas, hasta adaptarlas a las
necesidades reales de la organizacién y contribuira a la formacién del

individuo.
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Las competencias genéricas, son aquellas que proporcionan la
plataforma abarcadora y de amplio espectro, estan relacionadas con
competencias mas especificas, tienen que ver con el desarrollo de sentido de
pertenencia del individuo hacia la organizacion y en esto va inmerso la
cultura organizacional, también son conocidas como competencias
corporativas porque cubren lo mas general desde el punto de vista
organizacional, cultivan el liderazgo y se relacionan con la comunicacion y la
colaboracion.

Estas competencias hacen referencia a las capacidades y a las
potencialidades que tienen las personas para procesar informacion y obtener
resultados o productos especificos con dicha informacion.

Las competencias técnicas se delimitan segun el area de trabajo, estan
relacionadas con los procesos de trabajos y van de la mano con lo que se
refiere al conocimiento, capacidades y actitudes del individuo, que puedan
afectar de una manera u otra el desempeno tecnico profesional del mismo,
tienen que ver mucho con las competencias geneéricas ya que permiten ser

medidas y mejoradas con el nivel educacion y adiestramiento

Las competencias tecnicas, tienen que ver con los conocimientos y
habilidades especificas, que son de importancia para desarrollar funciones y
trabajos relativos a las diferentes areas laborales “SABER” y “SABER
HACER”.

Considerando el planteamiento anterior , se puede concluir que estos
tres tipos de competencias estan interrelacionadas con el desarrollo de un
individuo dentro de la organizacion y su crecimiento en el transcurrir por el
tiempo dentro de la empresa; de esto se desprende que las competencias

basicas se centran en el desarrollo personal del individuo desde su




profundidad como ser humano capaz de interrelacionarse y desarrollarse
como individuo de una sociedad expuesta a constantes cambios, las
genéricos se enfocan a las exigencias del ramo en que se desarrolle la
organizacion, mercados competitivos, exigencias del negocio y las técnicas
se establece los requisitos que deben cumplirse en un desempefo
competente, expresando el que y el como se esperan los resultados esta
mas relacionados con los procesos de trabajos. Siguiendo el mismo orden
de ideas podrian plasmarse de manera resumida algunas ramas que se
relacionan con el mundo de las competencias y la gestion del conocimiento,
tales como:

La motivacion definida por Stoner y otros (1996) como un termino
genérico que se aplica a un amplia serie de impulsos, deseos, necesidades,
anhelos, y fuerzas similares. (p. 484).

Las caracteristicas fisicas: Son operaciones intrinsecas o “Rasgos
supremos” propios que determinan como se desempefaran las personas a
largo plazo en sus puestos sin una supervision cercana.

Concepto Propio o Concepto de uno mismo, estan relacionados con la
auto observacion, autoconocimiento, autovaloraciéon autoestima, estos
valores de las personas son motivos reactivos que corresponden o predicen
cémo se desempefaran en sus puestos a corto plazo y en situaciones donde

otras personas estan a cargo.

El Conocimiento, tiene que ver con la informacion que una persona tiene
sobre un area especifica, también podria definirse como un conjunto de
datos sobre hechos, verdades o de informacién almacenada a traves de la
experiencia o del aprendizaje (a posteriori), 0 a través de introspeccién (e
priori). El conocimiento predice lo que unha persona puede hacer, no lo que

realmente hara.



La Habilidad, es la capacidad de desempenar cierta tarea fisica o
mental, las competencias mentales o cognoscitivas incluyen pensamiento
analitico (procesamiento de informacion y datos, determinacion de causa y
efecto, organizacion de datos y planos) y pensamiento conceptual
(reconocimiento de caracteristicas en datos complejos). Segun esta
clasificacion existen dos grupos de competencia facil de detectar, en el
primer grupo se ubican las destrezas y conocimientos y en el segundo
encontramos, el concepto de uno mismo, las actitudes y los valore

Competencias Individuales

Levoyer, (2003) en su libro La Gestion de las Competencias, senala
que las competencias individuales estan evidentemente en estrecha relacion
con las competencias de la empresa, estan constituidas ante todo por la
integracion y coordinacion de las competencias individuales, al igual que, en
otra escala, las competencias individuales representan una integracion y una

coordinacion de conocimientos y cualidades individuales.

De ahi la importancia para una empresa, de adrinistrar bien su capital
humano basado en el stock de competencias individuales, tanto actuales
como potenciales, lo que quiere decir si las propias competencias
representan algo importante para el individuo también lo serdn para la
empresa. Las competencias individuales representan un papel clave en las
estrategias de la empresa desde dos puntos de vista: tomando en cuenta que
las competencias modifican las carreras profesionales tanto de los

integrantes de la organizacion como en |os criterios en las incorporaciones.

La diversidad y la flexibiidad de las competencias estimulan la
innovacion y permiten adaptar la gestion de los recursos humanos a las

estrategias de las empresas.




Las competencias individuales no solo proveen a la organizacién los
medios para integrar todos los procesos de recursos humanos sobre una
sdlida base de negocios: ademas de que permite aprovechar al maximo el
potencial de las personas, es una poderosa herramienta del cambio cultural,
su impacto puede identificarse tanto por su influencia en el ambito individual

como en la cultura de toda la organizacion.

Competencias Cognitivas

Un estudio realizado por Blanco (2000), sefiala que “la competencia
cognitiva es un saber-hacer que todo ser humano, que adquiere por via
educativa en un determinado campo, que siempre es diferente en cada

sujeto y que solo es posible identificar y evaluar en la accion misma” (p 58).

Se trata de un dominio experimental acumulado de experiencias
cotidianas formales e informales de distintos tipos, que le ayudan al ser
humano a desenvolverse en la vida practica y a construir un horizonte social-
cultural que le permitira vivir en comunidad, para |o cual el saber cotidiano no
basta, sino que es necesario el “SABER-HACER”, o inteligencia
procedimental que le permitira actuar con inteligencia en diferentes
contextos, para solucionar problemas en especial relacionados con el
conocimiento. Se podria argumentar que las estructuras mentales, como
procesos ligados al pensamiento humano, permiten la formacion de
competencias cognitivas que hacen posible el conocimiento, con el
Propdsito de producir una serie de comportamientos en el terreno “de
pensar’, de esta forma, estas competencias cognitivas tienen que ver con el
funcionamiento del cerebro, mente y conciencia.

Competencias de las Gerencias

En la actualidad el mercado es fuertemente competitivo y exige a los

responsables de la gerencia, poseer y desarrollar habilidades o




competencias directivas, que les permitan llevar con éxito las actividades
dentro de la organizacion. Las competencias de la gerencia se dividen en
competencias de: 1) Desarrollo de personas 2) Direccién de personas 3)

Trabajo en equipo y 4) Liderazgo.

Pensamiento Analitico y Pensamiento Conceptual

El Pensamiento Analitico incluye, a) Complejidad del analisis (o de lo
analizado) y b) Magnitud del problema que confronta. Cuando se desea
evaluar una competencia en un contexto determinado, es necesario
analizarla en funcién de la situacion laboral especifica que debe confrontar la
persona, para determinar cuales son los requerimientos del cargo y cual es el

nivel de demanda que debe demostrar la persona.

En cuanto al Pensamiento Analitico y Pensamiento Conceptual guardan
paralelismo con las conductas psicoldgicas, Razonamiento Abstracto vy
Razonamiento Logico (Inductivo y Reductivo), que tradicionalmente han sido

evaluados con pruebas psicometrias de alto

nivel de eficiencia y homogeneidad interna, aqui, sin embargo, se define en
funcion de la magnitud de lo que se hace y del grado de complejidad de lo
que debe ser analizado, lo que automaticamente lo relaciona con la situacion

especifica del trabajo.

Iniciativa
Esta relacionada con la predisposicion que tiene un individuo para

emprender acciones, mejorar resultados o crear oportunidades

Motivacion
Es uno de los factores internos que requieren mayor atencion. Con

respecto a la motivacion Chiavenatto (2000) la explica “como aquello que
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impulsa a una persona a actuar de determinada manera o, por lo menos, que
origina una propension hacia un comportamiento especifico” (p65).

Las personas tratan de satisfacer al menos una parte de sus
necesidades, colaborando con otros en un grupo, en el que, cada miembro

aporta algo y depende de otros para satisfacer sus aspiraciones.

Robbins (1998), define la motivacién de la siguiente manera: “Son todas
aquellas condiciones internas adscritas como anhelo, deseos, impulsos vy
otros, en un estado interno que activa o induce a algo” (p.64).

Tomando en cuenta lo expresado por este autor la motivacion, comienza
con una necesidad que conduce a la persona a elegir y realizar una accion
hacia la satisfaccion de la misma

Segun Stonner (1999), la motivaciéon constituye: “Los factores que
ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en un sentido
particular y comprometido” (p.484).

De alli se desprende que la motivacion esta constituida por todos los
factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un
objetivo. En tal sentido la motivacion esta relacionada con el impulso, y el
esfuerzo orientado a la consecucion de los objetivos e impulsa al individuo a
la busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse profesional y
personalmente, integrandolo asi en el medio donde se desenvuelve. Es
conveniente tener en cuenta que el nivel de motivacion varia en intensidad
de un individuo a otro y a su vez dentro del mismo individuo en diferentes

ocasiones.
Motivacion por el Logro

Es la preocupacion por trabajar bien o por competir para superar un

estandar de excelencia, la orientaciéon mejora en gran parte el desempeno, lo
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que permite hacer las actividades mejor que los demas, logrando creatividad
unica, debiéndose fijar y rebasar un estandar de excelencia y asi alcanzar los

planes de desarrollo a largo plazo.

Afiliacion

McClelland (1985), define la afiliacion como el establecimiento,
mantenimiento o recuperacion de una relacion afectiva con otra persona o
personas. La presencia de la motivacion por la afiliacion hace que ciertos
tipos de conductas entren en un estado de preparacién;, es decir, la
motivacion por la afiliacion prepara a la persona para que: 1) desarrolle las

relaciones interpersonales y 2) mantenga las redes interpersonales.

Orientacion
Establecer, pensar y mantener relaciones estrechas y amistosas,
preocuparse por la ruptura y distanciamiento de las mismas asi como la

percepcion de actividades de grupo como situaciones sociales.

Conocimiento

Michel (2001), Gestion del conocimiento y equipos de trabajo, en un
articulo define el conocimiento como: “Un producto de la informacion, las
habilidades y la experiencia, que permite producir respuestas lo mas
adecuadas posibles de las situaciones que se presentan (reactivo), o que es

capaz de provocar (proactivo)” (p1).

El conocimiento es fuente de competitividad de las empresas; es lo que
proporciona su capacidad de adaptacion en el mercado, sinConocimiento, no
hay mas que oscuros seguidores y sin planificacion de los recursos, solo
parches de improvisacion y focalizacion de las energias en la supervivencia,

en lugar de en el, crecimiento.




El conocimiento se convierte en un elemento clave en el mundo
competitivo de hoy, puesto que una estrategia de negocio en esta era de la
informacion debe considerar aspectos tales como:

-El conocimiento del consumidor

-El conocimiento de los procesos.

-El conocimiento en la gente (el activo organizacional mas evaluable)

-La memoria organizacional.

-Los activos de conocimientos (teniendo en cuenta un viejo adagio que

plantea: “lo que usted. Puede medir lo puede manejar’)

Gestion del Conocimiento

La Gestion del conocimiento nos acerca a entender el recurso humano
como una capacidad desarrollable, susceptible de transformarse en una
ventaja competitiva de la empresa.

Segun Arraez (2000), en su investigacion titulada “Gestion del
Conocimiento” Otra forma de entender la Gestién del Conocimiento en una
organizacion es a través de un proceso en el cual interviene la planificacion y
seguimiento de una estrategia de creacion, construccion, adquisicion,
asimilacion, transformacién, socializacion,  divulgacion  clasificacion,
conservacion y expresion del conocimiento en tangibles o intangibles.

La Gestion del conocimiento es, en definitiva, la gestion de los activos
intangibles que generan valor para la organizacion. La mayoria de estos
intangibles tienen que ver con procesos relacionados de una u otra forma con
la capacidad, estructuracion y transmision de conocimientos.

Paloma, P (2000), comenta que la: “Gestién del conocimiento es la
capacidad de una organizacion para generar valor, basandose en las

personas y en una gestion eficaz del capital intelectual” (p.54)
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2.3. Bases legales

Dentro del contesto legal mencionaremos las siguientes que se relacionan

con el perfil de enfermeria:

Articulo 83.- La salud es un derecho social fundamental, obligacion del
Estado, que lo garantizara como parte del derecho a la vida. El Estado
promovera y desarrollara politicas orientadas a elevar la calidad de vida, el
bienestar colectivo y el acceso a los servicios.

Todas las personas tienen derecho a la proteccion de la salud, asi como el
deber de participar activamente en su promocion y defensa, y el de

cumplir con las medidas sanitarias y de saneamiento que establezca la ley

de conformidad con los tratados y convenios internacionales suscritos y

ratificados por la Republica.

Ley de ejercicio profesional de la Enfermeria.
Articulo 5°.- Para el ejercicio de la profesion de la enfermeria en la
Republica Bolivariana de Venezuela, se requiere:

1. Haber realizado estudios técnicos o superiores, los cuales se
comprobaran al :

a. Poseer titulo de licenciado o licenciada en enfermeria expedido por
una universidad venezolana reconocida, de acuerdo con las leyes
especiales sobre la materia.

b. Poseer titulo de Tecnico Superior Universitario en Enfermeria
expedido por instituto o colegio universitario reconocido, de acuerdo
con las leyes especiales sobre la materia.

c. Poseer el titulo de Técnico Medio en Enfermeria expedido por un
centro o instituto educativo medio y diversificado, de acuerdo con las

leyes especiales sobre la materia




Paragrafo Unico: en caso de haber obtenido los titulos referidos en este
articulo en wuna institucidon educativa extranjera, estos deberan ser
revalidados en la Republica Bolivariana de Venezuela, de acuerdo a lo

establecido en las respectivas leyes de la Republica.

Articulo 9° .-Solo podran ejercer como profesionales especialistas de la
enfermeria y anunciarse como tales, aquellos o aquellas profesionales de la
enfermeria que hayan realizado y aprobado alguna especializacion. También
se considera a los profesionales graduados en el exterior en institutos
acreditados de educacion superior, en especialidades de la enfermeria, en
los cuales no existan titulos equivalentes en el pais y hayan cumplido el

requisito del articulo 5 de esta ley.

Articulo 10.- los organismos empleadores, publicos o privados, cumpliran
con todas las disposiciones legales y acuerdos, nacionales e internacionales,
sobre las condiciones de seguridad en el medio ambiente de trabajo del
personal de enfermeria, en todo caso, siempre deberd aplicarse las
condiciones que mas favorezcan a los trabajadores y las trabajadoras. El
incumplimiento de esta normativa sera objeto de sancion por parte de las

leyes competente en la materia.

Articulo 13.- sin perjuicio de lo que establezcan las disposiciones legales
vigentes, los o las profesionales de la enfermeria estan obligados a:
1. respetar en toda circunstancia la vida y a la persona humana, como el
deber principal del enfermero o enfermera
2. Asistir a los usuarios y usuarias, atendiendo solo a las exigencias de
su salud, sin discriminacién en la raza, el sexo, el credo, la condicion

social o politico
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3. Actuar en forma acorde con las circunstancias y los conocimientos
cientificos que posean los enfermos o las enfermas en estados de
inconciencia y de urgencia de la salud que pueden constituir evidente
peligro para la vida de este

4. Prestar su colaboracion a las autoridades en caso de epidemias
desastre y otras emergencias.

5. Proteger al o la paciente, mientras esteé a su cuidado, de tratos
humillantes o cualquier otro tipo de ofensas a su dignidad como ser
humano.

6. Ejercer su profesién con responsabilidad y eficacia cualquiera que
sea su ambito de accion.

7. Mantenerse actualizado con relacion a los avances cientificos,

vinculados con el gjercicio profesional de la enfermeria.

Articulo 14. Son derechos de los o las profesionales de la enfermeria:

1. Emitir opinion, elegir y ser elegidos en la direccion vy
funcionamiento de la federacion de colegios de Profesionales de
la Enfermeria de Venezuela, Colegios Profesionales de la
enfermeria Seccionales, segun se determine
reglamentariamente.

2. Realizar todos los cursos que consideren necesarios para mayor
capacitacion y actualizacion profesionales. Los  organismos
empleadores daran las facilidades para hacerlo, siempre y
cuando no se ponga en peligro la atencion del usuario vy
usuarias.

3. Concursar para optar a cargos y ascenso segun las normas

establecidas por los organismos competentes.
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4. Asistir a eventos cientificos, tales como, convenciones,
congresos y otros, siempre y cuando, su ausencia al centro de
trabajo no ponga en peligro la atencion a los usuarios vy
usuarias.

Organizarse en redes Inter. Sectoriales para ejercer el derecho a la
participacion y control social, sin ninguna restriccion ni discriminacion, a nivel
nacional, estadal, municipal y local, en la comulacién de la gestién, politicas,

planes y programas, asi como, en el seguimiento, evaluacion y control de sus

beneficios.

Articulo 20.- El o la profesional de enfermeria debe guardar los secretos que
se le confien o de los que tenga conocimiento en el ejercicio profesional, aun
después de la muerte del enfermo, a menos que éste antes de morir haya

autorizado por escrito al mismo para que lo revela

Articulo 13.- sin perjuicio de lo que establezcan las disposiciones legales
vigentes, los o las profesionales de la enfermeria estan obligados a:
8. respetar en toda circunstancia la vida y a la persona humana, como el
deber principal del enfermero o enfermera
8- Asistir a los usuarios y usuarias, atendiendo solo a las exigencias de
su salud, sin discriminacion en la raza, el sexo, el credo, la condicidn
social o politica
9- Actuar en forma acorde con las circunstancias y los conocimientos
cientificos que posean los enfermos o las enfermas en estados de
inconsciencia y de urgencia de la salud que pueden constituir

evidente peligro para la vida de éstos..

Negligencia: omision de la diligencia, la no realizacion de los actos a que

se esta obligado o de su realizacion desatenta




Imprudencia: falta de prudencia, de precaucion, ausencia de cuidado
normal; la omision de precauciones extremas. Actuar sin buen juicio, sin
medida, con precipitacion. Con olimpico desprecio por las consecuencias que

puedan derivarse de la propia conducta.

Responsabilidad Etica Publica y Moral administrativa:

La equidad: obliga a todo funcionario(a) publico a actuar, respecto de las
personas que demanden o soliciten su servicio, sin ningun tipo de
preferencias y solo en razon del merito, legalidad, motivaciones objetivas con
base al principio constitucional de la no discriminacion, y sin consideraciones

ajenas al fondo del asunto y a la justicia

El decoro: impone a todo funcionario(a) publico la obligacion de
exteriorizarse en un lenguaje adecuado, y con respeto en la manera de

conducirse durante el ejercicio de las funciones y tareas asignadas.

La lealtad: impone para todo funcionario(a) publico la obligacion de respetar
el ejercicio legitimo de las funciones encomendadas a otras instituciones; de
ponderar, en el ejercicio de las funciones propias, |a totalidad de los intereses
publicos implicados, y la fidelidad, constancia y solidaridad para con el ente

en el cual presta sus servicios.

Vocacion de Servicio: implica que los funcionarios(as) publicos estan al
servicio de las personas, y en su actuacion daran preferencia a los
requerimientos de la poblacidn y a la satisfaccion de sus necesidades, con
exclusion de conductas, motivaciones e intereses distintos de los del ente

para el cual presta sus servicios.
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La eficacia: entrana el deber de todo funcionario(a) publico de dar
cumplimiento optimo y en el menor tiempo posible a los objetivos y metas
fijados en las normas, planes y compromisos de gestion, bajo la orientacion

de politicas y estrategias establecidas por los organos del poder publico

nacional.

La responsabilidad: significa disposicion y diligencia en el ejercicio de las
competencias, funciones y tareas encomendadas; tomar la iniciativa de
ofrecerse a realizar, asi como la permanente disposicion a rendir cuentas y
asumir las consecuencias de la conducta sin excusas de ninguna naturaleza,

cuando se requiera o juzgue obligante.

La puntualidad: exige de todo funcionario(a) publico que los compromisos
contraidos y las tareas, encargos y trabajos asignados sean cumplidos
eficazmente, dentro de los lapsos establecidos en las normas o los que se

hayan convenido a tal efecto.

2.4. Definicion de términos basicos:

Actitud: es una forma caracteristica del individuo de responder ante un
objeto o situacion. Se basa en su experiencia y conduce a cierto
comportamiento o a la expresion de ciertas opiniones.

En contraste con la necesidad que tiene corta vida y es transitoria una actitud
dura largo tiempo y existe incluso cuando todas las necesidades estan
satisfechas.

Aptitudes: la capacidad de aprovechar toda ensenanza, capacitacion c

experiencia en un determinado ambito de desempeno.
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Calificacion: puntuacion o expresion que mide el aprovechamiento de un
estudiante en una materia o asignatura. También se denomina nota. Puede
ser una puntuacion numeérica o de otro tipo.

Capacidades: Son aptitudes mentales hipotéticas que permitirian a la mente
humana actuar y percibir de un modo que trasciende las leyes naturales.
Clasificacion:_técnica que se utiliza para la identificacién, agrupacion y
distribucién sistematica de documentos o cosas semejantes, con
caracteristicas comunes o sistema determinado y que pueden ser con
posterioridad diferenciadas

Competencias: competencias como aquellos comportamientos observables
y habituales que posibilitan el éxito de una persona en su actividad o funcién
Comunicacion:_es el acto que realizan dos o0 mas personas donde existe un
emisor y un receptor (léase perceptor), aqui necesariamente tienen que
haber una respuesta, sino es un simple receptor.

Conocimiento; es el resultado de la asimilacién de una informacién por una
persona de acuerdo con sus circunstancias particulares: educacion,
experiencias previas, capacidad de interpretacion y comprension, etc....

El conocimiento, tiene que ver con la informacion que una persona tiene
sobre un area especifica, también podria definirse como un conjunto de
datos sobre hechos, verdades o de informacion almacenada a través de la
experiencia o del aprendizaje (a posteriori), o a traves de introspecciéon (a
priori). El conocimiento predice lo que una persona puede hacer, no lo que
realmente hara.

Competencias:_la competencia es un tipo de relacion inter especifica que
tiene lugar entre varios individuos de distintas especies, pero del mismo nivel
trofico o de obtencion de recursos, cuando existe una demanda activa de un

recurso comun que puede ser limitante.



Destreza: capacidad de realizar determinadas tareas o resolver
determinados problemas. No es la mera disposicion o aptitud, sino que
incluye la facultad de resolver o ejecutar del mejor modo posible.

Eficacia: se refiere al grado de cumplimiento de los objetivos planteados, es
decir, en qué medida el area, o la institucidbn como un todo, esta cumpliendo
con sus objetivos, sin considerar necesariamente los recursos asignados
para ello.

Experiencia: es una forma de conocimiento o habilidad derivados de la
observacion, de la vivencia de un evento o proveniente de las cosas que
suceden en la vida. La historia de esta palabra se alinea con el concepto de
experimento.

Funciones: conjunto de tareas que suponen una porcion significativa del
trabajo total que implica el puesto de trabajo: Declaraciones por escrito de
misiones, responsabilidades y requisitos de un puesto de trabajo
independientemente de la persona que lo ocupe.

Habilidades: Capacidades y destrezas que posee, desarrolla y perfecciona
un individuo, mediante la experiencia previa._La habilidad, es la capacidad de
desempenar cierta tarea fisica o mental, las competencias mentales o
cognoscitivas incluyen pensamiento analitico (procesamiento de informacién
y datos, determinacion de causa y efecto, organizacion de datos y planos) y
pensamiento conceptual (reconocimiento de caracteristicas en datos
complejos).

Perfil de competencias: se define como las capacidades demostradas por
la persona para contribuir a la satisfaccion del cliente y a la mejora continua
de los procesos de calidad y eficiencia en las organizaciones

Valores: Se denomina valores al conjunto de pautas que la sociedad

establece para las personas en las relaciones sociales.
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3.4. Variables de la investigacion .Definicion conceptual
El perfil define las tareas para los puestos descritos y permiten

acompanar y anotar la competencia de los empleados.

Las competencias son descritas en términos de actividades
profesionales, del saber hacer profesional de acuerdo con un determinado
perfil vy los perfiles definen las tareas para los puestos descritos y permiten

acompanar y anotar la competencia de los empleados.
E! perfil de competencias se define como las capacidades demostradas

por la persona para contribuir a la satisfaccion del cliente y a la mejora

continua de los procesos de calidad y eficiencia en las organizaciones.

44




Tabla Operacional

Variables Dimensién Indicador
Perfil de | Conocimiento Experiencia
competencias Informacion
Son tas
. . -z . /v
capacidades Comunicacion Vertical u - Ascendente
demostradas por la horizontal
persona para Descendente

contribuir  a la
satisfaccion del | Actitud Prestar atencion
cliente y a la mejora
continua de los
procesos de calidad | Aptitud Calificacion

y eficiencia en las

organizaciones Destrezas Agilidad
Habilidad
Eficacia Logro de Objetivos
Valores Etica
Moral

Responsabilidad
Puntualidad
Honestidad
Lealtad
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3. MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de Investigacion

Es un tipo de investigacion aplicada, Proyecto Factible, el cual ha sido
definido por la UPEL ( 1996)., como la elaboraciéon de una propuesta de un
modelo operativo viable o una solucién posible a un problema de tipo practico
para satisfacer necesidades de una institucion o grupo social. Puede referirse
a la formulacién de politicas, programas tecnologias métodos o procesos,
pero en cualquier caso debe tener apoyo de evidencia empirica.

Es ademas una investigacion de campo, segun Arias, F. (2006) porque
los datos de interés son recogidos en forma directa de lo realizado por el
investigador. El investigador podra utilizar datos formados de informacion
estadistica, material de archivo, historicos u otros tipos de datos no

recolectados directamente por el investigador

3.2 Poblacion o Universo

Brito (1992), define poblacion como un “conjunto finito o infinito de
elementos, personas o cosas pertenecientes a los investigadores que desea
realizar” (p. 46).

Segun Ramirez (1993) sefala que la poblacion en estudio forma parte
del universo conformado en atencion de un determinado nimero de variables
que se van a estudiar, que lo hacen un subconjunto particular con respecto al

resto de los integrantes del universo.

La poblacion o Universo en esta investigacion, esta conformada por 212

enfermeras profesionales que conforman los diferentes turnos en el hospital
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Pediatrico Dr. Elias Toro, de la cual se conforman en las siguientes

poblaciones: turno de la mafnana (80), tarde (60) y noche (72).

3.3 Seleccion de la muestra.

Hernandez y otros (2001), definen la muestra como “... un subconjunto
de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas
al que llamamos poblacion” (p. 207).

Se estudio una muestra del 7.54 % que conforman el turno de la

mafnana, conformada por 16 enfermeras de las area quirurgica, neonatologia

e infectologia.

3.4. Recoleccion, procesamiento y analisis de datos

El perfil de competencias no puede ser medida directamente sino a
través de la respuesta que produce. A la poblacion en estudio se le
suministro un cuestionario disenado por la investigadora, en donde se
buscaba evidenciar el conocimiento que tiene el profesional de enfermeria a
través de la aplicacion de las técnicas de procedimientos de enfermeria. El
cuestionario empleado estaba formado por dos partes:

La primera parte consistié en un cuestionario de datos demogréficos
construido con la finalidad de recabar informacion sobre la, experiencia
laboral, Universidad donde se gradud,, edad, sexo, grado académico, afos
de servicio de la poblacion en estudio.

segunda parte estaba conformado por un cuestionario psicométrico
formado por una prueba A de 20 items, a partir de la cual se elabor6 una
prueba B de igual nimero de items, las cuales representaban dos formas
de redacciones diferentes sobre una misma prueba aplicada dando como
resultado un cuestionario de 40 items. EI mencionado cuestionario tenia la
finalidad de recabar informaciéon sobre los conocimientos que tiene el

personal profesional de enfermeria de nuevo ingreso, en cuanto a las
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técnicas de procedimientos de enfermeria los cuales se agruparon en cincos
dimensiones: Laboratorio, Fisioterapia Respiratoria, Cateterizacién de vias
Periféricas, Administracion de medicamentos, Farmacologia. Cada item
consistio en una frase simple donde el trabajador debié elegir entre cuatro
opciones (a, b, ¢, d ), a cada opcion se le asigno un valor (5,puntos a la
correcta y cero a las incorrectas) , realizando la sumatoria de los items por
cada dimension para cada uno de los sujetos que contestaron el cuestionario

Para la tipificacion del test psicométrico se diseniaron dos pruebas (A y B)
diferentes en apariencia pero similares en contenido, que fue suministrada
simultdneamente a los sujetos en estudio y se procedid a realizar el calculo
de la validez y la confiabilidad de mismos.para determinar si los datos
obtenidos en este estudio son validos y confiables, se procedié a realizar la
tipificacion del mencionado cuestionario. Para la tipificacion del test
psicométrico se disefiaron dos pruebas (A y B) diferentes en apariencia pero
similares en contenido, que fue suministrada simultaneamente a los sujetos
en estudio y se procedio a realizar el célculo de la validez y la confiabilidad
de los mismo. Se considera un test . o cuestionario es valido cuando mide lo
que deberia medir, dentro de la validez se considero la validez de contenido
y la validez de constructo . La validez de contenido se refiere a si el
cuestionario elaborado, y por tanto los items elegidos, son indicadores de
lo que se pretende medir, en el caso del presente estudio si se media el
conocimiento del personal en estudio, para ello se sometio al escrutinio de
expertos, entre ellos, el Lic. Galindo quien es psicologo especializado en la
elaboracion de test psicométricos, quien reviso la elaboracion de los items y
la capacidad de los indicadores de medir Io que se desea, conocimiento en el
personal de profesionales de enfermeria de nuevo ingreso, dandole el visto
bueno al cuestionario antes de su aplicacion. La validez de constructo evalua
el grado en que el cuestionario refleja la teoria del concepto que se mide; la

validez de construccién garantiza que las medidas que resultan de las
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respuestas del cuestionario pueden ser consideradas y utilizadas como
medicion del perfil de competencias del profesional de enfermeria, que
queremos medir Para el calculo de la validez de constructo se empleo la
metodologia de dos pruebas (A y B) paralelas similares en contenido la cual
fue aplicada al mismo tiempo, se obtuvieron los subtotales de cada prueba
para cada indicador y se procedio a realizar el calculo de los coeficientes de
correlacion, valores cercanos a 1 nos indico que existia una buena
correlacion entre ambas pruebas y que el cuestionario aplicado era valido y
que media lo que se pretendia medir.

La confiabilidad de un cuestionario se refiere a la consistencia de los
resultados, se requiere medir la confiabilidad del cuestionario aplicado para
poder hablar de resultados confiables puesto que no es posible evaluar algo
que cambia continuamente. En la presente investigacion se estudio la
confiabilidad del cuestionario aplicado con la metodologia de las pruebas
paralelas (A y B) diferentes en apariencia pero similares en contenido las
cuales fueron aplicadas al mismo tiempo, se realizo la comparacion de los
items paralelos entre si agrupados en indicadores, el procedimiento que se
empleo evaltuo la consistencia interna del cuestionario disenado, ya que lo
que se buscaba eran que todos los items o todas las partes del cuestionario
respondieran a la mismas especificaciones, para ello, posteriormente, se
procedio a calcular los coeficientes de correlacidn, al obtener valores
cercanos a 1, lo cual indico que existia una buena correlacion por lo cual se
puede deducir que los resultados son consistentes, por lo tanto, son
confiables. Cuando los sujetos responden consistentemente en todos los
items de un cuestionario, se dice que el cuestionario es homogéneo con
respecto a los items. Para que esto sea asi es imprescindible que todas las
partes del cuestionario representen el mismo dominio de contenido y que los
items estén bien construidos. Para obtener un alto grado de confiabilidad se

sugiere: tener un maximo de variabilidad en la muestra escogida de
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encuestados o examinados; asegurarse que las dos partes del cuestionario
son paralelas, es decir, sean diferentes en apariencias pero similares en
contenido y llevar a cabo un analisis de items

Previa autorizacion de la Jefatura del Departamento de Enfermeria
del Hospital Pediatrico “Dr. Elias Toro” se suministro los cuestionarios a cada
Profesional de enfermeria en estudio que representaba un total de 20

Profesionales de enfermeria, lo cuales fueron respondidos en forma
voluntaria y se le dio un tiempo de sesentas segundos para entregarlo. Se
garantizo el anonimato y la confiabilidad de los datos suministrados. El
cuestionario estaba conformado por el cuestionario propiamente dicho y una
hoja de respuesta. El investigador acompano dichos cuestionarios de una
carta de presentacion explicando el objetivo del estudio y sehalando a la
persona responsable del mismo. La recoleccidon de datos se realizo durante
el primer semestre del ano 2008.

Los datos recabados a traves de los cuestionarios fueron sometidos a
un analisis descriptivo basico que consistio en el calculo de frecuencia,
medias, desviacion estandar y porcentajes. Para determinar el conocimiento,
se tomaron el puntaje bruto del cuestionario y se dividio en tres niveles: Bajo,
Medio y alto para clasificar al personal del servicio en estudio. Adicional, se
realizo un estudio analitico de los datos agrupados en dimensiones, a traves
de la media y la desviacion estandar, que permitié elaborar una escala
normalizada, técnica desarrollada por el Profesor Galindo, para el grupo de
estudio, calculando los rangos para los cinco niveles de estrés: muy bajo,
bajo, medio o promedio, alto y muy alto. A partir de la escala normalizada se
desarrollaron los perfiles psicograficos del personal en estudio o que
permitic haber un analisis comparativo del perfil de competencia del
profesional de enfermeria de nuevo ingreso del Hospital Pediatrico” Dr. Elias

Toro”
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

De las 70 Profesionales de Enfermeria de nuevo ingreso del Hospital
Pediatrico “Dr. Elias Toro”, se recabo informaciéon de 20 Profesionales de
enfermeria lo que represento un 29 % de la poblaciéon en estudio, siendo una
muestra representativa de Profesionales de enfermeria antes mencionada.
En cuanto al género, la muestra estaba formada por 15 Profesionales de
enfermeria del sexo femenino que representa un 90 % y 5 Profesionales de
enfermeria del sexo masculino que correspondia a un 10 % de total; esta
distribucion no permitié realizar una comparacion entre género para le

poblacion en estudio (Grafico 1).

_W5;25(r°

O masculino
femenino

1775%

GRAFICO N° 1: Distribucion por Género de los
profesionales de enfermeria de nuevo ingreso. Hospital
Pediatrico “Dr. Elias Toro” Primer semestre 2008.

Fuente: Cuestionario de Datos Sociodemograficos
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Para la tipificacion del cuestionario aplicado en el presente estudio se
disefiaron dos test o pruebas A y B similares en contenido, que se
suministraron al mismo tiempo, se procedidé a realizar o calcular los
coeficientes de correlacion tanto para la validez como para la confiabilidad
de cada una de los indicadores del cuestionario (Cuadro N° 1). Se obtuvo
un coeficiente de correlacion promedio de 0,67371227para la validezy de
0,42889965 para la confiabilidad. Los coeficientes de correlacion obtenidos
nos indicaron que el cuestionario era valido y confiable para ser aplico en el

presente estudio.

Cuadro N°1. Valores de Coeficientes de correlacién por dimensiones del
Cuestionario Perfil de competencia laboral n = 20

DIMENSIONES VALIDEZ CONFIABILIDAD
LABORATORIO 0,71599438 0,48038446
FISIOTERAPIA 0,63024498 0,40069747
RESPIRATORIA
CATETERIZACION 0,65275337 0,42324824
DE VIA PEREFERICA
ADMINISTRACION 0,66666667 0,42008403
DE MEDICAMENTOS
FARMACOLOGIA 0,70290195 0,42008403
PROMEDIO 0,673771227 0,42889965

FUENTE: Perfil de competencia laboral
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Para establecer la experiencia laboral se tomo en cuenta los puntajes totales
del cuestionario, se saco la diferencia entre el puntaje minimo y el maximo, y
esa cifra se dividid entre la cantidad de sujetos de cada una de las

universidades, para la conformacion de tres niveles de medicion:

e Bajo: 0-64
e Medio: 68 - 135
e Alto: 136 — 200

Cuadro N° 2. Experiencia laboral del profesional de enfermeria de nuevo ingreso que
labora en el Hospital Pediatrico” Dr. Elias Toro” .Primer semestre del 2008.

BAJO MEDIO ALTO
EXPERIENCIA
LABORAL N° % | N° % | N° % | TOTAL
0 -3 ANOS 0 0 |18 90 |2 10 | 20

Segun la escala anterior, los resultados obtenidos, que responde la
interrogante de esta investigacion, es que un 90% de los profesionales de
enfermeria que contestd el cuestionario se ubicaban en un nivel medio de
experiencia laboral, un 1 0 % en un nivel alto de experiencia laboral (Cuadrc
N° 2)
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Para la elaboracion de los Perfiles Psicograficos que nos permitieron
interpretar los resultados y comparar los diferentes grupos que conforman la
muestra del presente estudio, se calcularon la escala normalizada para cada
una de las dimensiones, a partir de las medias y las desviaciones estandar
de las mismas (Cuadro N° 3).

Las escalas normalizadas para el desarrollo de los perfiles

psicométricos es una metodologia desarrollada por el Lic. Galindo Tobio.

Cuadro N° 3. Medias y Desviaciones estandar por cada dimension de los resultados del
Cuestionario del Perfil de competencia laboral aplicado al personal profesional de enfermeria
de nuevo ingreso al Hospital Pediatrico “Dr. Elias toro” primer semestre 2008.

DIMENSIONES promedio | Desviacion
tipica

LABORATORIO 16 3

FISIOTERAPIA RESPIRATORIA 68 10

CATETERIZACION DE  VIAS | 12 2

PEREFERICA

ADMINISTRACION DE |9 3

MEDICAMENTOS

FARMACOLOGIA 14 2

FUENTE: Cuestionario perfil de competencia labora

A partir de la media y la desviacion estandar de cada dimension se
calcularon los rangos de cada uno de los niveles que nos permitié desarrollar

los perfiles psicograficos y que se presentan en el Cuadro N° 4
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CUADRO n°4. Las dimensiones de la norma/Escala.

DIMENSIONES MUY BAJO MEDIO ALTO MUY

' J ALTO
LABORATORIO 0-9 12--10 13--16 17--18 19--20
FISIOTERAPIA 0--47 48--57 58--77 78--87 88-130
RESPIRATORIA
CATETERIZACION 0--7 8--9 10--13 14--15 16--20
DE VIA PEREFERICA
ADMINISTRACION 0--2 3--4 5--6 7--8 9--10
DE MEDICAMENTOS
FARMACOLOGIA 0--9 10--11 12--15 16--17 18--20

Fuente: cuestionario del perfil de competencia laboral

Se agruparon a los profesionales de enfermeria de nuevo ingreso segun

afnos de experiencia laboral.

Se calcularon ia media de cada una de las

dimensiones para cada una de los grupos (Cuadro N°5) y utilizando las

escalas normalizadas se construyeron los perfiles psicograficos de cada

grupo.

Cuadro n° 5: Experiencia Laboral de 0 a 1 afio

DIMENSIONES | L1 L2 L3 L4 L5
0 1ANO 18 66 18 15
2 3ANOS 16 34 13 12
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Perfil Psicograficos: Experiencia laboral de 0 a 1 afio

LABORATORIO

FISIOTERAPIA
RESPIRATORIA

CATETERIZACION
DE VIAS
PERIFERICA

ADMINISTRACION
DE
MEDICAMENTOS

FARMACOLOGIA

MUY
BAJO

BAJO

MEDIO

ALTO

MUY

ALTO




En el perfil psicograficos del grupo conformado por los Profesionales
de enfermeria de nuevo ingreso encontramos que en cuanto al grupo de 0 a
1 afo se nota que se mantienen actualizados en cuanto a las dimensiones
aunque la media baja corresponde a la dimension de administraciéon de
medicamento

Perfil psico grafico: Experiencia Laboral de 2 a 3 anos

CATETERIZACION
DE VIAS
PERIFERICA

ADMINISTRACION
DE
MEDICAMENTOS

FARMACOLOGIA

MUY
ALTO ALTO




En el perfil psicograficos del grupo conformado por los profesionales de
enfermeria de nuevo ingreso del Hospital en estudio encontramos que de 2
a 3 anos las dimensiones esta en un nivel medio y alto, aunque la media mas

baja se refiere a la dimension de Fisioterapia Respiratoria

Se agruparon a los profesionales de enfermeria de nuevo ingreso segun.
Universidades donde realizaron estudios. Se calcularon la media de cada
una de las dimensiones para cada una de los grupos (Cuadro N°6) y

utilizando las escalas normalizadas se construyeron los perfiles psicograficos

de cada grupo.

Cuadro N° 6. Media de las dimensiones de las Universidades donde
realizaron estudios los profesionales de enfermeria de nuevo ingreso.

COLEGIO UNIVERSITARIO |14 64 11 7 12
CECILIO ACOSTA -

UNIVERSIDAD CENTRAL | 18 73 16 9 13
DE VENEZUELA

COLEGIO UNIVERSITARIO | 16 65 16 9 16
CRUZ ROJA

Fuente: Cuestionario del Perfil de competencia Labora

58



Perfil Psicograficos: De los profesionales de Enfermeria egresados de

El Colegio Universitario Cecilio Acosta.

LABORATORIO

FISIOTERAPIA
RESPIRATORIA

CATETERIZACION

DE VIAS

PERIFERICA

ADMINISTRACION
DE
MEDICAMENTOS

FARMACOLOGIA

MUY
BAJO

BAJO

MEDIO

ALTO

MUY
ALTO

En el perfil psicograficos del grupo conformado por los profesionales de

enfermeria

egresados

del

Colegio

Universitario

“Cedcilio

Acosta”

encontramos que casi todas las dimensiones esta en un nivel medio, y una

media en Alto que es la administracidon de medicamentos.
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Perfil Psicograficos: De los profesionales de Enfermeria egresados de

La Universidad Central de Venezuela

LABORATORIO

FISIOTERAPIA
RESPIRATORIA

CATETERIZACION
DE ViAS
PERIFERICA

ADMINISTRACION
DE
MEDICAMENTOS

FARMACOLOGIA

MUY py— |
BAJO |BAJO MEDIO |ALTO |ALTO

En el perfil psicograficos del grupo conformado por los profesionales de
enfermeria que egresaron de la Universidad Central de Venezuela
encontramos que las dimensiones esta en un nivel medio, alto, muy alto, sin
embargo una de las dimensiones esta en el nivel bajo que se ubica en la

fisioterapia respiratoria
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Perfil Psicograficos: De los profesionales de Enfermeria egresados

Colegio Universitario Cruz Roja

N

CATETERIZACION \
DE ViAS
PERIFERICA

ADMINISTRACION
DE
MEDICAMENTOS

FARMACOLOGIA

En el perfil psicogréaficos del grupo conformado por los profesionales de
enfermeria egresados del Colegio Universitario Cruz Roja encontramos que

las dimensiones esta en un nivel medio, alto, muy alto.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Partiendo del analisis e interpretacion de los resultados obtenidos en el
diagnostico, esta investigacion formula las siguientes conclusiones y
recomendaciones:

Conclusiones Después del analisis teorico realizado en esta investigacion, se
diagnosticé el “Perfil de competencia que tiene el Profesional de enfermeria
de nuevo ingreso del Hospital Pediatrico “Dr. Elias Toro”, del Instituto
Venezolano de los Seguro Social, hallandose como resultado que existen
debilidades en cuanto a los conocimientos, cuando son puestos en practica.
Dichos resultados son lo suficientemente elocuentes para afirmar que hay la
necesidad de implementar un instrumento que sirva para aplicarselo al
Profesional de enfermeria de nuevo ingreso a la institucion y asi captar
cuales son las debilidades que presentan, para prevenir y poder corregir

estas fallas

Por la predominancia del sexo femenino (75 %) en la poblacion en

estudio no se pudo realizar una comparacion de género en la muestra.

En cuanto al nivel de competencia representé que un 90% se
encontré en un nivel medio y un 10% en el nivel alto, se observa que siendo
profesionales que practicamente son recien egresado deberian tener los
conocimientos ya que es fuente de competitividad de las empresas; es lo

que proporciona su capacidad de adaptacion en el mercado.

Entre los anos de experiencia laboral se observa que de 0 a 1 afio la
debilidad mas resaltante fue en la dimensién Administracion de
medicamentos, esto puede ser que no son suficientes las teorias y las

practicas que reciben durante sus estudios de enfermeria.




En cuanto a los anos de experiencias laboral de 2 a 3 afos la
dimension mas, resaltante fue la Fisioterapia Respiratoria, esto se debe que
hay muy poco reforzamiento en la aplicacion de esta técnica en el profesional

de enfermeria

Los perfiles psicograficos elaborados para las diferentes
universidades en que se dividio la muestra nos permitié compararlos y
permitié concluir que las universidades estuvieron muy parejas en cuanto a
los resultados arrojados, sin embargo lo ideal seria que estos profesionales
de enfermeria deberian egresar con un conocimiento muy alto, esto se puede
deber a los pensum de estudios, ya que en cada una de las Universidades no

se observan unificacion en cuanto a los pensum de estudios.

Se plantea la necesidad de realizar un instrumento que permitan
profundizar en el perfil de competencia que trae el profesional de enfermeria
de nuevo ingreso para aplicar correctivos a tiempo y asi verificar donde estan
las debilidades que tiene el personal de enfermeria

Se sugiere la realizacion del instrumento, que debe formar parte:

1 En la seleccion del personal

2- En el curso de induccion de los nuevos ingresos

3- Debe formar parte del proceso de desarrolio del plan de carrera

4- Que formen parte de los procesos de evaluacion de adiestramiento y
desarrollo y

5- Que se desarrollen instrumentos de medicion practicos.

Las conclusiones obtenidas sobre los perfiles psicograficos del perfil
de competencia laboral en el profesional de enfermeria de nuevo ingreso el
estudio orientan a prestar mayor orientacion en las dimensiones de

administracion de medicamentos y a la fisioterapia respiratoria ya que estos




son procedimientos de relevancia si no se aplican con conocimiento puede
ser fatales en la recuperacién del paciente ,se recomienda dar adiestramiento
a este personal con énfasis en las dos dimensiones mencionadas
anteriormente, ademas de aplicarle una prueba de inicio para corregir las
fallas de entrada, y al realizar las pasantias deben estar bien supervisadas
por las coordinadoras de enfermeria que son las encargadas de hacer las
evaluaciones de pasantias, para poder minimizar las debilidades del
profesional de enfermeria y asi poder tomar todas esas herramientas ,que

van a encontrar atraves de sus pasantias

6. CRONOGRAMADE EJECUCION

Arqueo
bibliografico

Elaboraciéon de
Marco Teorico

Elaboracién del
Instrumento

Prueba del
Instrumento

Recoleccién de
los datos

Procesamiento
de datos

Analisis de
datos

Redaccion del
borrador

Revisiony
correccion del
borrador

Entrega del
Informe
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7. PRESUPUESTO

Personal Presupuesto
Tutor 384.000
Asesor 400.000
Estadista 350.000
Equipos Presupuesto
Computadoras 2.000.000
Impresoras 500.000
Pen-drive 200.000
Servicios Presupuesto
Fotocopias 1.000.000
Total presupuesto Presupuesto

Total

4.100.000
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