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Resumen
Introducción: Las Instituciones de Educación Superior requieren evaluar de manera permanente 
la pertinencia de su oferta educativa en función de las demandas del mercado de traba o  a n 
de garantizar las mejores condiciones para la inserción, desarrollo y desempeño profesional de 
sus egresados. 
Objetivo: Identi car la opinión de los empleadores sobre el desempeño de los egresados del 
Plan Único de Especialización en Enfermería (PUEE) de la ENEO-UNAM. 
Métodos: Se entrevistaron a empleadores de 11 instituciones de salud (9 públicas, una privada 
y una asociación civil), ubicadas en su mayoría en el D.F. y del tercer nivel de atención. Las va-
riables estudiadas fueron las competencias generales, conocimientos especí cos, atributos, 
actitudes y valores, para cada una se elaboraron diferentes ítems conforme a las características 
señaladas en el per l del egresado del PUEE, el instrumento quedó integrado por 39 ítems en 
total, con una escala de respuestas que cali ca el desempeño de 1 al 5 equivalente a muy de -
ciente, de ciente, aceptable, muy aceptable y excelente, respectivamente. 
Resultados: Los empleadores consideran que los egresados tienen un nivel muy aceptable de co-
nocimientos propios de la especialidad, de los cuidados especializados, del Proceso de Atención de 
Enfermería (PAE) y del lenguaje especializado; hubo diferencias en las cali caciones según el ta-
maño de las instituciones, las foráneas otorgaron mejores que los institutos nacionales de salud. 
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Introducción

La evaluación es una actividad indispensable para las insti-
tuciones educativas que le permite entre otras cosas, eva-
luar la calidad de sus programas, esta evaluación comprende 
diversas aristas, generalmente se realiza desde las propias 
Instituciones de Educación Superior a 2 niveles: el interno, 
que comprende el análisis del proceso de enseñanza-apren-
dizaje, los contenidos del programa, las actividades, los ob-
jetivos, entre otros y; el nivel externo, donde se considera 
la percepción de los egresados de un programa educativo  
y la opinión de los empleadores. Por otro lado, hay que 
mencionar que también desde hace varias décadas han sur-
gido diversas instancias cuya razón de ser es la evaluación y 
certi cación de programas educativos, como un medio para 
reconocer y asegurar la calidad de la educación superior1. 
Las evaluaciones más frecuentes en el segundo nivel son las 
referidas a egresados, en cambio los estudios con emplea-
dores son menos habituales2. 

Las Instituciones de Educación Superior requieren evaluar 
de manera permanente la pertinencia de su oferta educati-
va en función de las demandas del mercado de trabajo, a n 
de garantizar las mejores condiciones para la inserción, de-
sarrollo y desempeño profesional de sus egresados. Por su 
parte, las instituciones empleadoras que para el caso que 
nos ocupa corresponde al sector salud, tienen claro que la 

base para cualquier mejora en el desempeño profesional es 
la calidad educativa y ésta a su vez, contribuye al incremen-
to de la calidad de los servicios que se brindan a la pobla-
ción. 

Estos principios pueden ubicarse en el exhorto que desde 
hace más de 2 décadas realizan Organismos Nacionales e 
Internacionales a las Instituciones de Educación Superior, 
para establecer sistemas de evaluación encaminados a man-
tener la vinculación entre los programas de estudio y el 
campo profesional. Donde uno de los mecanismos más idó-
neos para ello, son los estudios de opinión con empleadores, 
como una forma de dar cabida a las demandas especí cas 
de las instituciones y los proyectos de desarrollo local, re-
gional y nacional3. 

En el proyecto del que se desprende este estudio, el énfa-
sis se centró en indicadores externos del impacto de la for-
mación obtenida en algunos de los programas que ofrece el 
Plan Único de Especialización en Enfermería (PUEE) de la 
Escuela Nacional de Enfermería y Obstetricia (ENEO), de 
esta forma se consideró evaluar la inserción laboral, así 
como el desarrollo y el desempeño profesional de los egre-
sados entre 1997 y 2008 de este plan. La evaluación del  
desempeño desde la perspectiva de los empleadores, cons-
tituye el aspecto central del presente análisis. 

El PUEE se crea en 1994 con el propósito de responder a 
las demandas de atención especializada de enfermería que 

Discusión: El nivel de desempeño es acorde con calidad en la atención, y debiera permanecer 
como distintivo del actuar del profesional de enfermería. Se requiere reforzar la capacidad de 
toma de decisiones, de autocrítica, entre otras y, analizar casos particulares de instituciones 
que otorgaron cali caciones menores. 

Opinion of employers on the performance of the ENEO Nursing Specialization Unique 
Plan graduates

Abstract
Introduction: High Level Education Institutions need to assess their education offer pertinence 
in terms of the labor market demands in order to guarantee the best conditions for the profes-
sional development of their graduates. 
Objective: Identify the opinion of employers on the performance of the ENEO-UNAM Nursing 
Specialization Unique Plan (PUEE) graduates.
Methods: Employers from eleven 3rd level attention health institutions (9 public, one private, 
and one civil association) and located mainly in the Federal District, were interviewed. Studied 
variables included general competencies, speci c knowledge, attributes, attitudes and values. 
The nal instrument had 39 items to be graded as 1  very de cient, 2  de cient, 3  accepta-
ble, 4  very acceptable, or 5  outstanding.
Results: employers considered that the graduates have a very acceptable level of specialty 
knowledge, specialized care, nursing attention process (NAP), and specialized language. There 
were differences in the grades depending on the institution size; the distant ones giving better 
scores than the national institutes of health. 
Discussion: The performance level is proportional to the attention quality, and should stay as a 
nursing professional distinctive. It is necessary to strengthen the decision taking and self-as-
sessment capacity, among other, and analyze the particular cases of the institutions which gave 
lower scores.
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presenta la población del país, así como consolidar el avan-
ce disciplinario y profesional de la enfermería. Este Plan en 
su primera etapa ofrecía 10 programas de especialización, 
en la actualidad se han incrementado a 13, su proyecto en 
forma interna ha sido evaluado y actualizado recientemente 
por los órganos colegiados universitarios4, en forma externa 
también fue dictaminado favorablemente por la Comisión 
Interinstitucional para la Formación de Recursos Humanos 
en Salud. Sin embargo, no se había realizado investigación 
evaluativa que considerara la percepción de los egresados y 
la de los empleadores, el análisis derivado de la primera 
fase del proyecto referido permitió conocer las modalidades 
de la inserción laboral de los egresados de este Plan5 y  
el desarrollo profesional que han conseguido conforme a su 
propia percepción6, en la segunda fase del mismo se busca 
identi car. Cuál es la opinión de los empleadores sobre el 
desempeño institucional de los egresados del PUEE de la 
ENEO-UNAM?

Se ha señalado que el desempeño laboral es el comporta-
miento o la conducta real de los trabajadores, tanto en el 
orden profesional y técnico, como en las relaciones inter-
personales que se crean en la atención del proceso salud/
enfermedad de la población7. En particular, la evaluación 
del desempeño de las enfermeras también comprende acti-
tudes frente a la práctica, ya que los conocimientos y las 
habilidades son la expresión exterior y visible del profesio-
nalismo, se toma en cuenta su conducta cotidiana, lo que 
constituye la demostración viva de su pericia, ética y com-
promiso; su profesionalismo, donde importa tanto lo que 
hace, cómo lo hace y, lo que dice y se expresa en rubros tan 
diversos como el reconocimiento de los límites de la propia 
práctica, el liderazgo en el trato al paciente y la educación 
en la profesión8. La evaluación del desempeño exige en pri-
mer orden el empleo de métodos prácticos, los que pueden 
ser complementados en algunas tareas con métodos teóri-
cos. Y entre las técnicas y procedimientos más empleados 
están la observación directa, entrevista a profesionales y 
dirigentes, entrevista a la población, autoevaluación, audi-
toría y per les del desempeño9. 

Así, evaluar el desempeño laboral implica calificar las 
competencias y en este término se engloban los conoci-
mientos, habilidades, destrezas y comportamientos de las 
personas, es decir, aquello que las hace competentes para 
desarrollar una actividad en su vida laboral10,11. Otra de ni-
ción considera que las competencias son un conjunto articu-
lado y dinámico de conocimientos, habilidades, actitudes y 
valores que toman parte activa en el desempeño responsa-
ble y e caz de las actividades cotidianas dentro de un con-
texto determinado12.

Conforme a estos elementos conceptuales revisados en el 
presente análisis, se distinguieron las dimensiones señala-
das en estas definiciones dado que en el proceso de for-
mación del PUEE, se espera que el egresado adquiera 
conocimientos teóricos, metodológicos e instrumentales, 
disciplinarios y profesionales. Por lo que las competencias 
generales esperadas expresan la capacidad de aplicar, 
transformar e innovar procesos, procedimientos, métodos y 
tecnologías acordes a los conocimientos recibidos, así como 
identi car y resolver problemas prácticos; de igual forma los 
conocimientos especí cos de las especialidades tienen su ex-
presión en aspectos concretos como el uso de lenguaje y  
la provisión de cuidados especializados, de procedimientos  

especí cos como el manejo adecuado del Proceso de Aten-
ción de Enfermería (PAE) o la búsqueda y aplicación de la 
Enfermería Basada en Evidencia (EBE). Las otras 3 dimensio-
nes (atributos, actitudes y valores) rescatan las cualidades, 
disposiciones u orientaciones y convicciones presentes en el 
comportamiento y la conducta cotidiana de los especialistas, 
en el actuar profesional y en la forma de comunicar y brindar 
los cuidados. 

Métodos

Estudio transversal, comparativo y analítico. Para la selec-
ción de la muestra de empleadores se consideró que perte-
necieran a alguna de las instituciones que en mayor medida 
contratan egresados de las especialidades, tanto del ámbito 
público como del privado y algunas del interior de la repú-
blica. Se identi caron a los informantes clave entre quienes 
estuvieran en el momento de la encuesta como dirigen- 
tes de enfermería, o mandos medios con responsabilidad en 
la contratación o supervisión de personal de enfermería y 
con participación en la toma de decisiones para la contrata-
ción de personal, ascensos o cambios de categoría, así como 
en los programas de inducción o capacitación de los trabaja-
dores. 

Conforme a esas características los empleadores entrevis-
tados en este estudio corresponden a 11 instituciones, 9 son 
públicas, una privada y una asociación civil, ubicadas en su 
mayoría en el D.F. (85 ); corresponden a Institutos Naciona-
les de Salud y Hospitales de Alta especialidad, 2 hospitales 
de especialidad estatales, un Hospital en el régimen de Aso-
ciación Civil y la dirección corporativa de enfermería de los 
hospitales privados más importantes en el país. De las 11 
instituciones seleccionadas, 10 de ellas participan o han 
participado como sede del programa de especialización de 
posgrado, por tanto conocen el proyecto educativo y contri-
buyen de alguna manera en la formación de especialistas 
como tutores o profesores y también contratan a los egresa-
dos del PUEE, ya que en su mayoría son instituciones de alta 
especialidad, nicho natural para la inserción de especialis-
tas de enfermería. 

Las variables estudiadas por medio de una escala evalua-
tiva fueron las competencias generales, conocimientos es-
pecí cos, atributos, actitudes y valores y para cada una de 
éstas se elaboraron diferentes ítems, que tuvieron como 
fundamento las características señaladas en el perfil del 
egresado del PUEE, con una escala de respuestas que cali -
ca el desempeño de 1 al 5 equivalente a muy de ciente, 
de ciente, aceptable, muy aceptable y excelente, respecti-
vamente. Esta escala en su versión nal quedó integrada por 
39 ítems, previamente se sometió a validez de contenido 
por 5 de los participantes del mismo proyecto, lo que permi-
tió realizar los ajustes necesarios. 

Entre octubre y diciembre de 2011, se aplicaron de 4 a 6 
instrumentos por institución empleadora participante en el 
estudio, con el propósito de contar tanto con las opiniones 
de los informantes clave (ya hablamos de las características 
arriba), y responsables de área buscando evaluar el desem-
peño de los especialistas (ya que se asume que cuentan con 
mayor cercanía con la atención directa que se brinda). El 
procesamiento de los datos se realizó con el paquete de es-
tadística para ciencias sociales (SPSS).
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Se cuidaron los aspectos éticos en relación al consenti-
miento informado, a la privacidad de los informantes y de 
las instituciones señalados en el reglamento de la Ley Gene-
ral de Salud en materia de Investigación, Título segundo, 
capítulo 1 del artículo 14, Fracción V, que se re ere al con-
sentimiento informado de los sujetos implicados en una  
investigación y el principio de privacidad del artículo 16 del 
mismo reglamento, que hace referencia al anonimato de los 
sujetos de investigación, por lo que se les respetará su liber-
tad de decidir, participar o no en el estudio, una vez dándo-
se a conocer el objetivo del mismo. El aspecto nanciero 
fue cubierto por la DGAPA de la UNAM proyecto PAPIIT 
IN308410-2. 

Resultados

Como se muestra en la gura 1, los promedios en cada uno 
de los ítems de las 5 dimensiones consideradas, permitieron 
identi car que el desempeño de los egresados en general es 
evaluado por los empleadores como muy aceptable. En las 
competencias generales, los mayores promedios se obtuvie-
ron en compromiso con el paciente, aplicación de conoci-
mientos en la práctica y establecimiento de prioridades; en 
la dimensión de conocimientos especí cos, los empleadores 
consideran que los egresados tienen un nivel muy aceptable 
de conocimientos propios de la especialidad, de los cuida-
dos especializados, del PAE y del lenguaje especializado; 

por otra parte, en estas 2 dimensiones los menores prome-
dios se obtuvieron en expresión escrita y mejora del servi-
cio. En conjunto, estos resultados reflejan que las 
principales habilidades esperadas en los egresados están 
presentes en un buen nivel, pero es necesario fortalecer as-
pectos que inciden en la formación integral como es tener 
mejores habilidades en expresión escrita o en actividades 
de gestión para la mejora del servicio. 

Los datos de las dimensiones de atributos, actitudes y va-
lores muestran que los egresados destacan por su responsa-
bilidad y dedicación, por su orientación hacia el paciente y 
el aprendizaje, por ser respetuosos y, con compromiso éti-
co; en cambio habría que reforzar sus habilidades en el ma-
nejo de conflictos, en la disposición al cambio y en ser 
críticos y autocríticos. 

Es conocido que las características demandadas para el 
personal varían según el tipo y tamaño de las instituciones, 
en función de esto se buscó comparar si había diferencias en 
la evaluación del desempeño de los egresados según el tipo 
de institución; se agruparon éstas en instituciones grandes 
(públicas y radicadas en el D.F.) y las instituciones medianas 
(estatales, asociación civil y privada); se sumaron las cali -
caciones obtenidas en cada dimensión y como indicador re-
presentativo se seleccionó la mediana; los resultados se 
muestran en la tabla 1, en la que se puede observar que  
en todas las dimensiones las instituciones grandes otorgaron 
menores calificaciones y estas diferencias alcanzan  
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Figura 1 Escala evaluativa del desempeño de egresados del PUEE (promedios).
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áreas de oportunidad vinculadas en mayor medida al con-
texto organizacional, como lo es la búsqueda de mejora del 
servicio, el manejo de con ictos, la disposición al cambio, 
la creatividad, así como la capacidad para la crítica y auto-
crítica. Habilidades que en la actualidad han adquirido ma-
yor importancia debido a que el cambio se considera una 
característica propia del entorno actual. En el medio indus-
trial inclusive, se otorga mayor peso a estas características 
dado el acelerado desarrollo tecnológico por tanto se exige 
exibilidad y capacidad de adaptación. En concordancia con 

esto, en un estudio amplio realizado por la Universidad de 
Valencia en 2007, se encontró que las características  
más valoradas por los empleadores correspondían a compe-
tencias genéricas entre las que se destacaban la capacidad 
para la solución de problemas, el asumir responsabilidades, 
el trabajo en equipo, la plani cación y la gestión de recur-
sos13. 

Este punto previo posiblemente también se relaciona con 
las diferencias identi cadas entre instituciones grandes y 
medianas, ya que en las primeras con mayor prontitud se 
adoptan los avances tecnológicos o administrativos que van 
surgiendo en el ámbito laboral y por tanto, exigen más de 
sus empleados.

La evaluación del comportamiento de los egresados con-
forme a valores inherentes a calidad en la atención como 
profesionales con responsabilidad y dedicación, orienta-
ción hacia el paciente, respetuosos y con compromiso ético, 
son muestra positiva de aspectos que deben permanecer 
como distintivos de la actitud que caracterice al profesional 
de enfermería y que han sido identi cados también en otros 
estudios de evaluación del desempeño14. 

Las diferencias identi cadas en 2 instituciones del grupo 
de las grandes donde se otorgaron calificaciones bajas  
al desempeño de los especialistas, requiere de profundizar 

signi cancia estadística en competencias, actitudes y cono-
cimientos especí cos, lo cual muestra que a mayor comple-
jidad de las instituciones, en este caso evaluada por el 
tamaño, existen mayores demandas respecto a las habilida-
des y competencias del personal.

Estas diferencias se mantienen cuando se agrupan las ha-
bilidades en 2: competencias especí cas (competencias y 
conocimientos) y competencias genéricas (atributos, actitu-
des y valores) como se muestra en la tabla 2.

Cuando se exploran las diferencias al interior de las insti-
tuciones medianas (tabla 3), y las instituciones grandes (ta-
bla 4). En la primera es posible apreciar que la Institución 
privada es la que otorgó menor cali cación, ubicando el de-
sempeño de los egresados apenas en nivel aceptable; en 
cambio las instituciones ubicadas en el interior del país, 
otorgaron cali caciones de muy aceptable y excelente. En 
la tabla 4 es donde se ubican las menores cali caciones del 
total de instituciones participantes, y en particular 2 insti-
tuciones otorgaron calificaciones en el límite inferior de 
aceptable, esto indica la necesidad de analizar las caracte-
rísticas particulares de estos centros y de las especialidades 
que contratan a n de identi car con precisión los aspec- 
tos que no se están cubriendo en estas áreas y revisar si es 
el propósito del proyecto educativo. 

Discusión

La cali cación del desempeño de los especialistas egresados 
de la ENEO a partir de la opinión de los empleadores, re eja 
un buen nivel en el conjunto de características relativas a 
las competencias especí cas tanto en conocimientos gene-
rales como los propios de las especialidades y en los valores 
que se pudieran esperar para brindar cuidados de calidad a 
la población, no obstante fue posible identificar algunas 

Tabla 1 Mediana de las cali caciones obtenidas por dimensión según tamaño de la Institución

Medianas de las cali caciones

 
Tamaño Institución

 
Competencias*

Conocimientos 
especí cos*

 
Atributos

 
Actitudes*

 
Valores

Grandes (n 7) 41.0 29.0 25.0 21.5 25.0

Medianas (n 4) 47.5 32.0 28.0 24.5 30.0

Total (n 11) 44.0 30.0 27.0 23.0 28.0

* Diferencias estadísticamente signi cativas con p 0.05 U Mann- hitney.

Tabla 2 Evaluación del desempeño según tamaño de Institución

Desempeño

Competencias especí cas* Competencias genéricas*

Tamaño Institución Mediana Valor (mín) Valor (máx) Mediana Valor (mín) Valor (máx)

Grandes (n 7) 72 46 92 73 43 100

Medianas (n 4) 80 58 95 81 60 100

Total (n 11) 73 46 95 77 43 100

* Diferencias estadísticamente signi cativas con p 0.05 U Mann- hitney.
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en el análisis de todos los elementos que pudieran estar  
in uyendo: de que programas son los egresados que con- 
tratan, los tutores, la vinculación entre autoridades hospi-
talarias y coordinadores, entre otros aspectos; por ejemplo, 
en una de estas instituciones la especialidad en esa área es 
de reciente creación, el número de egresados todavía son 
pocos, por lo que además de estar en proceso de consolida-
ción es posible que todavía no se pueda evaluar con preci-
sión, el impacto de la atención brindada por estos 
especialistas. Sin embargo, no se debe descartar la posibili-
dad de realizar algún otro estudio en que se evalúe el de-
sempeño en estas instituciones, por medio de otras 
estrategias que brinden información más precisa de los es-
pecialistas de enfermería en estos ámbitos de trabajo, a n 
de introducir las mejoras necesarias. 

Aunque es conocido que las instituciones oferentes se 
mueven a un ritmo más acelerado de lo que puede realizar-
se para la actualización de los programas y planes de estu-
dio, los resultados con rman la validez de los estudios de 
opinión con empleadores como un medio idóneo para eva-
luar las necesidades y requerimientos a cubrir por las insti-
tuciones educativas; como se ha señalado los estudios de 
opinión de empleadores además de permitir conocer y me-
dir el grado de satisfacción del conjunto de empleadores 
acerca del desempeño laboral de los egresados universita-
rios, permiten de manera implícita evaluar el currículum, 
el per l profesional y el grado de desarrollo y aplicación de 
las competencias genéricas y técnicas de los egresados3.

Las instituciones de educación superior ante las deman-
das sociales de la actualidad, requieren estrategias que 
incidan mejor en la formación de sus estudiantes. Si bien 
es cierto que el mercado laboral sigue demandando profe-
sionistas de carreras conocidas como liberales clásicas, 
también se identi ca hoy en día, un movimiento hacia re-
conocer a otras carreras con un gran valor social como es 
el caso de la enfermería. Situación que nos brinda un esce-
nario de oportunidades a n de contribuir a la formación 
de los profesionistas especializados, que demandarán las 
instituciones en los próximos años con las exigencias espe-
radas en mayores conocimientos y atributos en nuevos 
campos de la ciencia y la tecnología, así también con las 
habilidades necesarias para la toma de decisiones especia-
lizadas en diversos espacios de la práctica de la enferme-
ría y ante situaciones de salud enfermedad diversas y 
complejas15. 

Los autores declaran no tener ningún con icto de intereses.

Financiamiento

El aspecto nanciero fue cubierto por la DGAPA de la UNAM 
proyecto PAPIIT IN308410-2. 

Tabla 3 Evaluación del desempeño en las Instituciones medianas

Desempeño

Instituciones 

medianas

Competencias especí cas* Competencias genéricas*

Mediana Valor (mín) Valor (máx) Mediana Valor (mín) Valor (máx)

Asociación civil 73 58 82 84 60 91

Privada 68 60 73 70 63 76

Estatal X 81 80 85 81 77 85

Estatal CH 92 82 95 98 89 100

* p 0.009, diferencias con signi cancia estadística p 0.05 ruskal- allis.

Tabla 4 Evaluación del desempeño en Instituciones grandes

Desempeño

 

Instituciones grandes

Competencias Especí cas* Competencias Genéricas**

Mediana Valor (mín) Valor (máx) Mediana Valor (mín) Valor (máx)

Instituto 5 89 73 91 88 66 100

Instituto 6 75.5 59 92 80 53 92

Instituto 7 68 46 91 69 43 95

Instituto 8 76 68 85 82 65 93

Instituto 9 59 57 89 60 49 100

Instituto 10 54 49 64 56 54 64

Instituto 11 67.5 52 74 66.5 51 78

* p 0.019, ** p 0.051, diferencias con signi cancia estadística p 0.05 ruskal- allis.
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