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Resumen
Medina Arias, Kattia Marcela

Titulo: “Andlisis de la pertinencia de los procesos de educacion continua que se
brindan al personal docente de la Escuela de Enfermeria de la Universidad de Costa
Rica: Propuesta para la creacion de un programa de educacion continua basado en
competencias”

Proyecto de graduacion

San José, Costa Rica: K. Medina A, 2016. 149 pag: 8 graf — 65 ref.

La Escuela de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica es la institucion pionera
de la disciplina en la Educacidén Superior, gue desde sus inicios se ha propuesto
graduar personas con la mas alta calidad ético — profesional, motivo por el cual debe
enfocar sus procesos de educacion no formal hacia el fortalecimiento de las
competencias del personal docente y que cumplan, ademas, con las exigencias
actuales del contexto nacional y de las demandas de los empleadores, de manera

que haya una transmision de este conocimiento hacia el estudiantado.

Este proyecto tuvo como objetivo analizar la pertinencia de los procesos de
capacitacion gue se brindan al personal docente de la Escuela de Enfermeria de la
Universidad de Costa Rica respecto del desarrollo de sus competencias
profesionales, para lo cual se desarrollo bajo un enfoque de investigacion cualitativa
con diseno descriptivo. Se utilizaron como instrumentos de recoleccidon de datos un
cuestionario por entrevista personal y una entrevista semiestructurada, la poblacion

consto de 35 docentes.
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Mediante la aplicacién de una Escala de Likert incluida en el cuestionario se pucde
medir la percepcion del nivel competencial del personal docente, la cual dio como
resultado general un alto puntaje en las competencias seleccionadas para la
investigacion.

Se evidencia la importancia de los procesos de educacion continua en la Unidad
Académica, la anuencia del personal de participar en ellos y la necesidad de
establecer una estructura que contemple todos los aspectos de la Administracion
de la Educacion No Formal, por medio de un programa que ademas de favorecer ei
fortalecimientc de las competencias del personal docente, sirva como insumo para

el mejoramiento continuo de la Escuela de Enfermeria.

Palabras clave: educacion continua, competencias docentes, educacion no formal
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CAPITULO |

EL OBJETO DE LA INVESTIGACION



Introduccion

Enfermeria es una profesion que se ha desempenado, principalmente, en el
cuidado de las personas a nivel hospitalario, pero con el transcurrir del tiempo su
espacio de desarrollo profesional ha aumentado. En la actualidad, profesionales en
enfermeria trabajan en diversas areas de investigacion, docencia, administracion de
servicios de salud y otros espacios, que exigen un contacto directo con la poblacion.
Se desempenan ademas, cumpliendo funciones en centros especializados o

comunidades.

Con el transcurso del tiempo. la profesion ha tenido un gran avance en su
historial, donde antes preponderaba la funcion cuidadora, hasta la actualidad donde
fundamenta su quehacer en el conocimiento cientifico y su labor se reconoce como

parte importante de la proteccion de la salud de las personas y los colectivos.

La Escuela de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica es la institucién
pionera de la disciplina en la Educacion Superior, que desde sus inicios se ha
propuesto graduar personas con la mas alta calidad ético — profesional, motivo por
el cual debe enfocar sus procesos de educacion no formal hacia el fortalecimiento
de las competencias del personal docente y que cumplan, ademas, con las
exigencias actuales del contexto nacional y de las demandas de los empleadores,

de manera que haya una transmision de este conocimiento hacia el estudiantado.

Se hace necesario que el personal docente posea habilidades en
comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, iniciativa, efectividad personal,

sensibilidad para el trato de las personas entre otras, esas competencias se



adquieren segun la trayectoria educativa y laboral. Sin embargo, los procesos de
educacion continua a los cuales se ve expuesto durante su trabajo las fortalecen de

diferente forma e influyen en su desempeno laboral.

Este proyecto tiene como objetivo analizar la pertinencia de los procesos de
capacitacion que se brindan al personal docente de la Escuela de Enfermeria de la
Universidad de Costa Rica respecto del desarrollo de sus competencias
profesionales, la valoracion que se realizara, sentara las bases para la elaboracion
de un programa de educacion continua basado en competencias, para lo cuai se

presenta bajo un enfoque de investigacion cualitativa de la siguiente forma:

CAPITULO I: se presentan los antecedentes del problema en investigacion,
los objetivos para el desarrollo de la investigacion. Se planteé como objetivo
general el analisis de la percepcion de los procesos de capacitacion que
brinda [a Escuela de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica al perscnai
docente y la relacion que estos tienen con el desarrollo de sus competencias.
Para su cumplimiento se establecieron objetivos especificos que incluyen las
competencias especificas para el ejercicioc docente, los procesos de
educacion no formal, especificamente educacion continua y la percepcion del
personal docente hacia ellos, aspectos que sentaron las bases para el
desarrcollo del segundo objetivo general que plantea un programa de

educacion continua basado en competencias.

Capitulo 1. se presentan las bases referenciales que le dan el sustento

teorico a la investigacion, detallando la educacidn no formal como un aspecto



importante para el fortalecimiento de la formacion profesional, de igual
manera se trata el tema de competencias genéricas para el ejercicio docente
y la percepcion considerada como punto central de analisis en el presente

estudio.

Capitulo lll: detalla la estructura metodologica establecida para el desarrollo
de la investigacion, enmarcada dentro del enfoque cualitativo. Presenta un
diseno descriptivo, porque se estudid un contexto especifico y conocido por
la poblacion participante, la cual se eligid por medio de censo, 10 que facilitd
el aporte de informacion. En este apartado se detallan los instrumentos de
recoleccion de datos, las categorias de analisis de la informacion y los pasos

para realizarlo. También se indican los alcances y las limitaciones.

Capitulo IV: expone por objetivo especifico, los resultados y analisis. Para lo
cual, se hace una triangulacion de las fuentes de informacion seleccionadas
y el marco referencial que sustenta la investigacion. Se presentan tablas y

graficos que facilitan la comprension y visualizacion de la informacion.

Capitulo V: detalla las conclusiones y recomendaciones que se generaron a
partir de la investigacion, en relacion con el analisis de los datos y el

desarrollo de los objetivos.

CAPITULO VI: presenta la “Propuesta del Programa de educacidn continua
basado en competencias para el personal docente de la Escuela de

Enfermeria de la Universidad de Costa Rica”, con el cual se espera fortalecer



10s procesos de desarrollo a lo interno de la Unidad Académica, asi como &l

crecimiento individual y profesional del personal docente.



Antecedentes

Enfermeria es una profesion que se caracteriza por la prestacion de servicios
relacionados con el mejoramiento de [a salud de las personas y, por Io tanto, de su
calidad de vida. El ejercicio profesional implica no solo el contacto directo con estas,
sino que involucra aspectos tecnoldgicos, investigativos, éticos, legales, entre otros.

A lo largo de los anos, se ha visto un crecimiento de la disciplina
fundamentandose en el conocimiento cientifico y en la practica basada en hechos
reales, que enriguecen la profesion y no Unicamente en una labor humanitaria para
el bien comun.

Segun Sanjuan (2007) “...cada vez que se hace uso de un conocimienio en
un contexto junto a personas que son unicas, el conocimiento se reaprende vy la
competencia profesional y las capacidades del individuo aumentan” (p. 36). Este
argumento fundamenta la importancia del desarrollo de competencias del personal
docente en el contexto laboral.

Es importante recalcar que la adquisicidn de conocimientos no es un proceso
estatico, ni que finaliza al momento en que la persona termina sus estudios
universitarios, ya que el conocimiento aumenta con el paso de los anos y se va
enriqueciendo con la experiencia personal y laboral.

La educacion continua debe tenerse presente en tanto que es el espacio de
trabajo uno de los que mas demanda tiempo en la vida productiva del ser humano,
y se vuelve un aspecto inherente a esta condicién de persona profesional

trabajadora.



Chiodelli & Do Prado (2007) mencionan que “Las instituciones deben
emprender acciones educativas, para estimular el crecimiento del equipo para que
pueda atender las exigencias del avance tecnologico, asi como y, principalmente,
servir al ser humano en su vocacion de crear, crecer, producir y obtener placer del
trabajo” (p.101).

Ambas enfermeras indican que la practica de la enfermeria no solo se basa
en el conocimiento que se adquiere en las aulas universitarias, pues cuando se
ingresa al espacio laboral cada profesional enriquece su aprendizaje de forma
diaria, principalmente por la necesidad de la constante actualizacion en diferentes
areas, por ejemplo, el manejo de nuevas tecnologias para ciertos tratamientos.

Sin embargo esta necesidad de educacion continua se ve afectada
inicialmente por “...las tendencias pedagogicas tradicionales” (p.102) que a criterio
de las autoras genera una separacion de la teoria con la practica, ademas no se
apega a las necesidades del personal y tampoco se valora el resultado de manera
cualitativa razones por las cuales el éxito de la educacion continua no es el
esperado.

Ellas concluyen que la aplicacion de diferentes estrategias pedagogicas, la
planeacion que tome en cuenta la diversidad de quienes participan y las
necesidades de las personas humaniza la educacion continua, articula la teoria-
practica y garantiza el fortalecimiento de las competencias en el personal de
enfermeria.

Caciquinho & Rosangela (2006) senalan que la educacion en las personas

gue forman parte del equipo de trabajo es importante para el desarrollo no solo de



cada funcionario (a), sino que va en pro del desarrollo social y la constante
transformacion de la realidad, encaminada al mejoramiento de las condiciones de
trabajo y bienestar general.

Estos autores plantean en su investigacion que existe una desarticulacion
entre los procesos de capacitacion desarrollados a lo interno del hospital y el trabajo
qgue realiza el personal de enfermeria.

Por ello propusieron cambios durante el estudio, que se relacionaron
directamente al “...enfoque conceptual y metodologico que articula los procesos de
capacitacion” (p.6), de manera directa con el hacer y saber del personal profesional
en enfermeria, generando la adquisicion de competencias principalmente el
pensamiento critico-reflexivo y en liderazgo, ya que este dentro de la organizacion
es el especialista en el cuidado de la persona, por lo que requiere que las vivencias
de su practica sean consideradas en el momento de planear y ejecutar actividades
de educacion continua.

En concordancia con lo anterior. pero a nivel general, Tejada & Fernandez
(2007) mencionan que “...la formacion en la empresa se plantea como una de las
mas importantes estrategias de desarrolio de los recursos humanos; es un factor de
excelencia y clave para el éxito” (p. 2); por lo tanto, proponen un modelo evaluativo
de la formacion dada al trabajador en la cual se resalta el cambio de conductas en
pro del aumento de la calidad en su labor como uno de los aspectos mas
importantes por medir, ya que, segun ellos, la “...evaluacién de impacto nos remite
a la actuacion personal, profesional e institucional de los participantes de la

formacion en contextos especificos, fuera ya del programa desarrollado” (p. 10).



Por consiguiente, los procesos de capacitacion deben estar fundamentados
en la realidad de cada profesional y con ellos permitir un mejoramiento en su labor,
la promocidén de cambios que lleven a quienes participan a aplicar el conocimiento,
mejorar sus habilidades y la capacidad de enfrentarse a los desafios diarios del
cuidado de las personas de manera optima.

Asimismo, en el afio 2011, Ramirez & Garrido, investigaron sobre la
asociacion entre la formacion de los trabajadores y su desempefio, confirmando que
‘...la mayor participacion formativa tiene un efecto positivo en la mejora de la
posicion formal o informal del trabajador” (p. 18), asimismo rescatan que los efectos
de esta accion no solo se visualizan en el espacio laboral, sino que también tienen
que ver con el crecimiento personal y social de cada trabajador.

También Venegas (2012), al investigar sobre la gestion universitaria hace
una relacion muy importante entre la educacién continua, el desarrollo v
fortalecimiento de las competencias profesionales y el crecimiento de la institucion,
mencionando que, en los procesos de educacion continua “...el participante concibe
como un profesional poseedor de conocimientos y experiencias previas, las cuales
requiere actualizacion para el mejoramiento de su desempeno en el ambito laboral
que le compete” (p.219), al igual que investigaciones antes citadas rescata el hecho
de que la persona ya tiene un bagaje de conocimientos relacionados con su historia
de vida que no pueden dejarse de lado y que seran un insumo muy significativo para
la implementacion y desarrollo de actividades educativas.

Margery (2010) indica que no necesariamente ser portador del conocimiento

va de la mano con el desarrollo de competencias, ya que estas se van visualizando
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conforme la persona utiliza el saber para crecer personal y profesionalmente, por io
tanto gran parte de este tema esta relacionado con la actitud de las personas hacia
su deseo de aprender a aprehender y sus capacidades emocionales.

Relacionado con lo anterior, Mena (2010) en una investigacion donde se
plantea cuales son las competencias necesarias para ejercer como docente en ia
ensefanza de la quimica en la Educacion Diversificada, aplico metodologia
cualitativa y reunio un grupo de docentes con gran experiencia en la materia con
quienes trabajo para llegar a definir un grupo de cinco categorias de competencias:
instrumentales, personales. sistémicas, de la disciplina y profesionales, las cuales
se consideran fundamentales para el ejercicio docente en esa area y surgen comgo

propuesta para la evaluacion del desempeno docente.

El investigador concluye que un enfoque por competencias puede aplicarse
en espacios distintos y se adecuan a " ...las necesidades impuestas por el contexto”
(p.75). Es importante destacar que el autor no deja de lado la formacion académica
que tiene la persona, ya que por medio de ella se empiezan a desarrollar las

competencias en la especialidad y se fortalecen durante el desempeno profesioral.

Ese mismo afio, Astua, Barrantes, Gonzalez & Méndez (2010) realizan una
investigacion sobre la evaluacion del desempeno con un enfoque de competencias
en gestores educativos, ellas entrevistaron a directores (as) y supervisores (as) de
educacion primaria para verificar si la evaluacion del desempeno aplicada en ese
momento, se relacionaba con el desarrollo de las competencias docentes, llegando
a la conclusion de que el instrumento implementado no es idéneo para ello, pues

existen vacios importantes en aigunos temas como comunicacién, resolucion de
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conflictos entre otros; las investigadoras resaltan la importancia de que exista un
perfil profesional basado en competencias para de esta forma “...contribuir con la
eficacia y eficencia de la organizacion educativa, asi como con la calidad de la
educacion” (p.14), como puede notarse el beneficio de que el personal docente vea
fortalecidas sus competencias en el espacio laboral, pues, ademas de colaborar con
el crecimiento de [a institucion, tiene una mayor capacidad para proyectar mejor sus
conocimientos al estudiantado y favorecer un ambiente de aprendizaje en las aulas.

Porras, en el ano 2013, propone un modelo de gestion docente por
competencias para la carrera de Administracion Publica de la Universidad de Costa
Rica, el cual desarrolla por medio de metodologia cualitativa. En este estudio solo
se realiza una extensa revision bibliografica que concluye con la propuesta antes
mencionada, el mismo tomo como base el Perfil de competencias genéricas del
personal docente de la Universidad de Costa Rica, establecido por el Consejo
Universitario en el ano 2004.

Tras la revision de diferentes investigaciones se espera que el presente
estudio contribuya al fortalecimiento de la educacion continua que se desarrolla en
la Escuela de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica y refuerce las
competencias del personal en las diferentes areas de su quehacer docente, pues
como se nota se hacen necesarios espacios de crecimiento profesional en los
cuales se abarquen diferentes temas relacionados con ia profesion y la realidad que

se proyecten a la practica diaria como lo es en este caso, es la formacion de futuros

profesionales en enfermeria.
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Justificacion

La educacion superior tiene un gran impacto en el crecimiento social, econdomico
y politico del pais, ya que brinda un espacio de formacion profesional, por medio de
diferentes dinamicas de trabajo que favorecen tanto la profesionalizacion de la

poblacion como la articulacion del proceso educativo con la realidad nacional e

internacional.
La Universidad de Costa Rica, segun Ruiz (2001):

...posee una responsabilidad histérica especial. Tanto por el volumen
de sus recursos materiales y humanos, por la amplitud de su oferta
académica, como por ser la institucién de mayor trayectoria historica
(30 anos mas de vida que las otras universidades), lo que esta
universidad haga o deje de hacer tendra repercusiones decisivas en la

educacion superior del pais (p. 211).

Esta institucion cuenta con un alto prestigio tanto dentro del pais como fuera de
el, ya que tiene profesionales destacados en los distintos poderes de la Republica
asi como en las diversas areas del conocimiento: investigacion, accion social vy,

principalmente, docencia. Para Camargo y otros (2004):

El docente es concebido como un actor fundamental del proceso
educativo, sobre quien descansa la transmision y reconstruccion del
conocimiento, que permite al individuo que se forma, relacionarse con
el legado de la humanidad y desarrollar las comprensiones que la

transformacion de las sociedades demanda (p. 80).
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La docencia tiene como eje principal de su funcion el establecimiento de
relaciones interpersonales con grupos heterogéneos de estudiantes, por io que la

influencia que tiene en el futuro de ellos es muy importante.

Las tendencias de crecimiento mundial exigen que la educacion superior
tenga altos estandares de calidad, no solo con el crecimiento académico, también
el aspecto personal es importante, ya que se espera la formacion ética de seres

humanos que respeten la integridad de las personas y los bienes.

En concordancia con lo antes expuesto, esta institucion cred el Perfil de
competencias genéricas para el profesorado de la Universidad de Costa Rica, en el

afo 2004, segun Murillo (2009):

La discusion sobre el desempefio docente segun un perfil de
competencias genéricas, se sustenta en la idea que ha ocupado a
autoridades y profesionales en la Universidad deCosta Rica (UCR)
respecto del mejoramiento de la calidad del personal docente. Dicha
mejora se plantea considerando particularmente las contrataciones

futuras, asi como la formacion y permanencia del personal actual (p.

5).

Este perfil docente basado en competencias abarca cinco areas a saber:
docencia, investigacion, accion social, personal y ético institucional, los cuales
condensan el quehacer del personal docente universitario y buscan aumentar la

calidad en el trabajo que se realiza a diario. Con respecto a esto Camargo y otros,
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(2004) apuntan que “La docencia de calidad y el propio profesor son aspectos ciave
en todo este proceso” (p. 104).

El desarrollo de competencias profesionales no se da por si solo, existen
mecanismos que favorecen su desarrollo, en donde se consideran los tres tipos de
educacidon que influyen en este proceso como lo son: la educacion informal, la no
formal y la formal, una no es independiente de la otra, sino que los aprendizajes que
se acumulan en cada una de ellas son los que generan que se desarrollen y
fortalezcan las competencias individuales y particulares del espacio de crecimiento
personal y profesional del ser humano.

En este caso en especifico, se abordo el desarrollo de las competencias del
personal docente de la Escuela de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica, 2
partir de los procesos de educacion continua en los cuales participaron dentro de a
Unidad Academica durante el periodo del afio 2013 a enero del 2015. Se eligio este
periodo, porque en el ano 2013 se inicia con el Plan Estratégico de la nueva
direccion y es concordante con los resultados del Proceso de Autoevaluaciéon que
se llevd a cabo para obtener la reacreditacion de la carrera Licenciatura en
Enfermeria, en ambos se visualiza la necesidad del fortalecimiento de los procesos
de educacion continua para el personal docente en aras del aumento de la calidad
del gjercicio docente (Escuela de Enfermeria, 2014).

Esto ultimo lo fortalecen autores como Camargo y otros (2004) al aseverar
que:

Una de las funciones de la capacitacion docente es contribuir al

analisis serio y riguroso de la institucion educativa y permitir, por una
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parte, el mejoramiento y aprendizaje de los agentes educativos y, por
otra, el desarrollo de la organizacion. La institucion educativa actua
como unidad de analisis en ella y sobre ella se construye el desarrollo
de la organizacion (p. 88).

La vision presentada evidencia la necesidad de una actualizacion vy
capacitacion constante del personal docente, ya que como se ha mencionado la
responsabilidad que se tiene es fundamental para la formacion adecuada de los (as)
futuros (as) profesionales.

También, debe considerarse que dentro de la institucion estos procesos
generan crecimiento académico y personal, lo cual colabora con la fluidez del
progreso de la organizacion, principalmente porque existen las oportunidades de
mejora constante a lo interno de la Unidad Académica.

Esta investigacion, espera contribuir a la mejora continua de la Escuela de
Enfermeria, pues llena un vacio identificado en los procesos de autoevaluacion,
referente a la inexistencia de una estructura formal de educacion continua y su
seguimiento, de igual forma no esta basado en un diagnostico de necesidades

claramente definido por el personal docente.

En la actualidad, los procesos de educacion continua se planean, segun las
necesidades de la Unidad Académica, lo cual fortalece la calidad de ésta, de igual
forma se ha considerado importante tomar en consideracion las necesidades de
cada persona para el fortalecimiento individual, ya que la trayectoria clinica,

académica y docente es muy diferente dentro de esta poblacion.
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Lo anterior da pie a la pregunta de investigacion: ;Son pertinentes los
procesos de educacion continua que se brindan al personal docente de la Escuela

de Enfermeria con el desarrollo de sus competencias?
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Problema de investigacion

El problema que se analizd en la investigacion fue la pertinencia de los
procesos de educacion continua que se brindan al personal docente de la Escuela
de Enfermeria, para lo cual se analiz6 la percepcion que el personal docente tiene
sobre ellos y su relacion con el desarrollo de las competencias genéricas
establecidas por el Consejo Universitario en el ano 2004,

Por medio de los procesos de acreditacion y reacreditacion que ha tenido la
Escuela de Enfermeria desde el ano 2009, se han generado diferentes espacios de
analisis y reflexion entre el personal docente y administrativo que la componen,
sobre todos los aspectos que conciernen a la carrera de la Licenciatura en
Enfermeria.

Estos puntos no solo se relacionan con el plan de estudios y los aspectos
docentes, sino que hace referencia a otros temas como la relacion con el contexto,
recursos (plan de estudios, personal académico, personal administrativo,
infraestructura, centro de informacion y recursos, equipo y materiales, finanzas y
presupuestos), proceso educativo (metodologia de ensenanza y aprendizaje.
gestion de la carrera, investigacion, extension, vida estudiantil) y resultados
(graduados, proyeccion de la carrera).

El analisis de todos esos componentes ha permitido generar un crecimiento
acelerado de la carrera en beneficio del estudiantado, la atencién que brindaran
posterior al proceso educativo a la poblacion beneficiaria de sus cuidados y también
de la Unidad Académica como espacio de desarrolio personal y profesional de los

diferentes puestos administrativos y docentes que existen dentro de ella.
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En el ambito docente se han fortalecido los procesos de trabajo en equipo,
crecimiento académico y profesional mediante diferentes estrategias, una de ellas
son los procesos de capacitacion que genera la Unidad Académica,basandose en
los compromisos de mejora producto de la acreditacion y reacreditacion, en los
cuales la participacion del personal docente es muy importante dado el beneficio
que esto genera a la organizacion.

Por todo ello se hace necesario indagar la percepcion del personal docente
sobre los procesos, ya que son los actores principales mas aun pensando no solo
en el beneficio de la Escuela, sino que, ademas, por pertenecer a una institucion de
educacion superior de alto prestigio a nivel nacional e internacional, debe cumplirse
con el Perfil de Competencias Genéricas Docentes establecido por el Consejo
Universitario desde el ano 2004.

La vinculacion de la educacion continua con el desarrollo de competencias
cobra vital importancia en este caso, considerando primero que el plan de estudios
tiene algunas particularidades que no hay en otras carreras de la salud, y segundo
la gran responsabilidad que el personal docente tiene en esta area, donde cualquier
accion equivocada podria afectar seriamente a un ser humano.

La esencia de esta carrera reside en el cuidado de las personas, que se
brinda mediante diferentes acciones, determinadas por las necesidades
particulares, 1o cual implica la aplicacion de distintas estrategias de acercamiento
para crear alianzas y adaptarse a las prioridades que ellas establezcan, ello significa

gue no es un cuidado inconsistente con el contexto, ni se proporciona de forma
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arbitraria, debido a que se basa en el conocimiento cientifico que caracteriza zi
profesional de enfermeria.

Con los resultados de esta investigacion se realizara la propuesta de un
programa que integre, ademas de las necesidades reales de educacion continua,
una estrategia de seguimiento que evidencie el impacto de los procesos en 2l
crecimiento personal y profesional del personal docente.

Con todas estas consideraciones, se comprende la importancia que ejerce la
capacitacion en el desarrollo de competencias, por lo tanto se indagara y analizara
cual es la percepcion que el personal docente tiene de estos, generando como

producto una propuesta de educacion basada en competencias.



Objetivos
Objetivos generaies.
B Analizar la pertinencia de los procesos de educacion continua que se
brindan al personal docente de la Escuela de Enfermeria de la Universidad
de Costa Rica respecto de las competencias propuesias como necesarias
para el desempeno idoneo en el campo laboral.
° Proponer un programa de educacion continua basado en

competencias para el personai docente de ia Escuela de Enfermeria de la

Universidad de Costa Rica.

Objetivos especificos.

P Determinar las competencias especificas necesarias para el ejercicio
docente en la Universidad de Costa Rica.

B Describir ios procesos de educacion continua de ia Unidad Académica
realizados en el periodo 2013 - 2015.

. Analizar la percepcion del personal docente de la Escuela de
Enfermeria sobre ios procesos de educacion continua que se imparten en ia

Unidad Acadéemica.
- Disenar un programa de educacion continua basado en competencias

para el personai docente de la Escuela de Enfermeria de Ia Universidad de

Costa Rica.
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En esta seccion se parte de la Educacion no Formal como el gran referente
que sustenta la investigacién, luego se aborda el tema de competencias, el cual
establece una vinculacion del primero con la percepcion y el perfil profesional
docente, temas que en conjunto dan el fundamento tedrico para el analisis de los

resultados.

Educacion No Formal

La palabra educar proveniente del latin educéare se define segun la Real
Academia Espanola (2014) como “Dirigir, encaminar, doctrinar’ y también como
“‘Desarrollar o perfeccionar las facultades intelectuales y morales del nifio o del joven
por medio de preceptos, ejercicios, ejemplos”. Como puede evidenciarse el acto de
educar es bidireccional, ya que es un proceso en el cual no solo se esta trasmitiendo
conocimiento sino que, a su vez, hay un receptor de esta informacion que la capta,
la analiza y la introyecta con una finalidad especifica. Por lo tanto, aparte de la
accion de ensenar, también hay una transformacion del conocimiento por medio del
aprendizaje.

Este proceso no se da solo en la infancia por medio de la educacién escolar,
ya que esta es solo la base para el aprendizaje que la persona tiene en el transcurso
de su existencia; mismo que ya viene condicionado por su historia de vida, factores
de crianza y entorno, aspectos que le dan la primera educacion al ser humano, esta
es definida como educacion informal, la cual segun Tourinan (1983), citado por
Torres & Pareja (2007) se caracteriza porque en ella no hay una intencionalidad por

parte de las acciones educativas, por lo tanto es asistematica.
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Coombs et al. (1973), citados por Pastor (2001) detallan con respecto al
tema:

Al hablar de educacion informal nos referimos exactamente al
proceso a lo largo de toda la vida por medio del cual cada
individuo  adquiere  actitudes, valores, destrezas vy
conocimientos de la experiencia diaria y de las influencias y
recursos educativos de su entorno —de la familia y vecinos, del
trabajo y el juego, en el mercado, la biblioteca y en los medios
de comunicacion (p.527).

Se ha considerado que este tipo de educacion lo que pretende es la
conservacion de las costumbres y la trasmision de habilidades que caracterizan una
comunidad. Aguirre (1954), citado por Colom (2005) mencionan al respecto que “Es
una educacion etérea, con influencias desconocidas, pero que el propio ambiente,
el vivir cotidiano, el contacto con la gente, o el desarrollo de actividades que nada
tienen que ver con la educacion, aportan; sin embargo, procesos de aprendizaje
utiles para desarrollar con mayor eficacia nuestra vida” (p.12).

Ambos autores coinciden en que este tipo de educacion se ve fuertemente
influida por la educacion formal, la cual se considera sistematica, organizada vy
obligatoria en la mayoria de los paises a partir de la infancia.

Este dltimo autor menciona que la educacién formal tiene un aspecto legal
de por medio, ya que finaliza con la obtencion de un titulo que acredita a la persona
ademas del grado académico obtenido, con el reconocimiento de las leyes

educativas establecidas en cada pais: por lo tanto, debe impartirse en instituciones
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que cuenten con la aprobacion del Estado (Colom, 2005), dandole esto el caracter
formal.

De igual forma, Coombs et al. (1973), citado por Pastor (2001), al respecio
indican que:

La educacion formal significa, desde luego, el «sistema educativo»
jerarquizado, estructurado, cronolégicamente graduado, que va desde
la escuela primaria hasta la universidad e incluye, ademas de Ios
estudios académicos generales, una variedad de programas
especializados e instituciones para la formacion profesionai y técnica
a tiempo completo (p. 527).

La educacion no formal tiene una estrecha relacion con entidades educativas
de diferente indole, aunque no bajo la normalizacion estricta del Estado como la
anteriormente mencionada, en similitud con ella también debe cumplir con
determinados objetivos de aprendizaje y una estructura para su desarroilo.

Un aspecto importante de este tipo de educacion es que no presenta
la rigidez de desarrollarse en un grupo etario determinado o en
horarios estrictamente escolarizados, tal y como lo apunta Coombs et
al. (1973), citado por Pastor (2001) (...) definimos la educacién no
formal como cualquier actividad educativa organizada fuera del
sistema formal establecido —tanto si opera independientemente o
como una importante parte de una actividad mas amplia— que esta

orientada a servir a usuarios y objetivos de aprendizaje identificables

(p. 527).
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Asimismo, existe una vinculacion importante entre el sistema escolarizado y
no escolarizado, ya que como se ha mencionado, la educacion no formal
complementa el proceso de aprendizaje en el espacio formal, creando herramientas
para desempefarse mejor en diferentes puestos de trabajo o como una forma de
utilizacion del tiempo libre de las personas, permitiéndoles obtener conocimientos
de un tema en especifico, abriéndole, de esta forma, la oportunidad de aumentar su
desarrollo personal y sus destrezas en determinadas areas.

Es importante mencionar que de la misma manera los tres tipos de educacicr
existentes (formal, no formal e informal) son complementarios, permitiendo el
desarrollo personal y profesional de cada individuo.

Torres y Pareja (2007) mencionan que la educacion no formal tiene las
siguientes caracteristicas:

° Propédsitos: los mismos se basan en las necesidades especificas de

un grupo, por lo cual tiene que ver con el deseo de aprendizaje de

determinado tema o el mejoramiento de las capacidades personales.

B Agentes: esta caracteristica hace referencia a las personas que

participan del proceso educativo, tanto al instructor como a quienes se

beneficiaran de la actividad, las cuales no necesariamente deben cumplir con
requisitos estrictos para su ingreso, los autores mencionan que por medio de
la educaciéon no formal existen posibilidades de que quienes participen del
pueden, en algunas ocasiones, complementar de forma 6ptima un grado
academico, porque dependiendo de las necesidades de la persona se llega

a “equiparar el nivel profesional” (p.22).
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. Contenidos y metodologias: se considera que estos dos aspectos
suelen ser mas “activos y flexibles” (p.22), ya que se adaptan a las
necesidades del momento y en contextos diferentes.
B Espacio-temporales: no hay un espacio determinado para desarrollar
la educacion no formal, ya que dependiendo de las actividades que se
deseen implementar y a los grupos a los cuales vayan dirigidas, asi se
definira el espacio y el horario que genere mayores oportunidades de
aprendizaje.
. Financiacion y gestion: por lo general, cada participante se hace cargo
de sufragar el pago de este tipo de educacion, sin embargo pueden recibirse
donaciones o aportes institucionales para beneficiar a diferentes grupos. Un
detalle importante con respecto a este punto, es que se ha considerado que
el bajo costo no tiene incidencia negativa en la calidad de |la actividad que se
desarroila. En relacion con la uUltima caracteristica cada institucion tiene fa
libertad de definir los procesos de educacion no formal que desee desarrollar,
basandose en las necesidades emergentes o de tipo personal.

Algunas de las ventajas que ofrece este tipo de educacidn son: el deseo u
obligacién de participar, la ausencia de requisitos y el desarrollo grupal de las
actividades que se implementan, entre otras.

La identificacion de necesidades educativas en los diferentes espacios
genera diferentes tipos de educacion no formal, ya que, como se€ menciond en
parrafos anteriores, esta llega a fortalecer el conocimiento de las personas que

participan;en el sector salud especificamente, estos procesos de educacion
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continua llegan no solo a fortalecer la preparacion académica que tiene cada
profesional, sino que, ademas, brinda nuevas herramientas para mejorar el
desempeno, y establecer nuevas competencias en su modo de trabajo.

En general, la educacion no formal es una forma de organizar, conducir y
pensar la educaciéon en contextos no escolarizados, la educacidon permanenie
incluye a la educacion continua y esta, a su vez, es educacion no formal, pero
referida a formacion profesional.

Apuntando a lo anterior, Lopez, Ortega, Albert & Ortega (2009) indican gus
la educacion permanente:

...pretende englobar todas las formas de formacion, dirigidas a toda (s
poblacion y a todas las edades, busca el desarrollo personal, social y
profesional en el transcurso de la vida con el fin de mejorar la calidad
de vida de los ciudadanos (p.154).

Entonces, la educacion permanente hace referencia a las diferentes opciones
de instruccion a lo largo de la vida, Salas (2014) refuerza lo mencionado, pues
acota que esta es mas amplia “...porque se hizo extensiva a toda la vida” (p.60).

En relacion con la educaciéon continua Mejia, en el afio 1986, la define como:

...el conjunto de experiencas que siguen a la formacion inicial y que
permiten al trabajador de salud mantener, aumentar y mejorar su
competencia, para que esta sea pertinente al desarrollo de sus
responsabilidades, una educacion continua pertinente debe responder
a las necesidades de salud y ser congruente con los recursos de la

comunidad y los planes para mejorarla (Mejia, 1986, p.43).
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Este autor esquematiza en la siguiente figura cuales son las etapas que se
realizan por medio de la educacion formal para adquirir un grado profesional y
posteriormente iniciar con la educacion continua, en esta caso especifico el habla

del personal de salud.
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Figura 1. Etapas de la educacion del personal de salud.
Fuente: Mejia (1986, p.45).

En la figura anterior el autor plantea que en el primer nivel se ubica la
formacion basica para adquirir el grado de profesional lo que sirve de base para el
ejercicio de la profesion 0 como se visualiza, continuar en otro nivel de
especializacion, ambos niveles se fortalecen con la educacion continua.

Sumado a lo anterior, Davini (2002) indica que la educacion continua es “Una
continuidad del modelo escolar o académico, centrada en la actualizacion de

conocimientos, generalmente de enfoque disciplinario, en ambientes aulicos y



29

basada en técnicas de transmisiéon con fines de actualizacion” (p.5). Esta autora
hace referencia a la importancia de la base académica en cada profesional, ya que
con esta se adquiere el conocimiento y, posterior al egreso universitario se pone en
practica siendo necesario su fortalecimiento por medio de la educacién continua.

En esta misma linea, Salas (2014) menciona que “...se relaciona
histéricamente con la formacion vinculada al trabajo y la empleabilidad de las
personas” (p.60),

De forma complementaria, Marensi (2001) indica que “...la capacitacion es
un espacio institucional que, ademas de favorecer el aprendizaje como fendmeno
individual, lo convierte en organizacional’ (p.32) esto porque se considera la
importancia de estos procesos dentro del quehacer institucional, en los cuales no
solamente se llega a un aprendizaje por parte de las personas participantes, sino
que hay un traslado de este a la dinamica institucional, esperando una generacion
de cambios positivos; a su vez, Lépez, Ortega, Albert & Ortega (2009) mencionan
que este tipo de educacion se dirige a la poblacion laboralmente activa.

Un punto que debe considerarse ante la planeacion de la educacion continua
es la informacion que la persona tiene previa a estos procesos, “...cuando se habla
de educacion continua es preciso entender que el trabajador, cuando asume ura
actividad profesional, trae un conocimiento previo, resultado de su historia de vida
y de la preparacion profesional formal exigida” (p.103).

En contraposicion con este Ultimo punto, Davini (2002) menciona que: “Aun

cuando en algunos casos se alcanzan aprendizajes individuales por medio de la
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capacitacion, estos no siempre se traducen en aprendizaje organizacional. Esto
es, no se trasladan a la accion colectiva” (p.3).

Ante este punto se menciona que hay una estrecha relacion entre el fracaso
de los procesos de capacitacion y la forma en que las personas aprenden, aparte
de diferentes fallas en la planeacion. De aca surge la importancia del conocimiento
no solo de la cultura organizacional y las necesidades de capacitacion, sino que,
ademas, es indispensable detallar a las personas que se desempenan en la
institucion, para optimizar los recursos educativos que se brindan y favorecer 2l
desarrollo personal mediante estrategias para el aprendizaje individualizado.

En concordancia con esto, Marensi (2001) indica que “...los resultados de i«
capacitacionse ven favorecidos u obstaculizados por un conjunto de condiciones
institucionales. Toda institucion, mas alla del discurso oficial, da senales concretas
sobre la importancia de la capacitacidon como instrumento de cambio, desarrollo y
progreso por medio de esas “condiciones” (p.32).

Esta autora menciona que existen situaciones dentro del espacio laboral que
llevan al fracaso de los procesos de capacitacion como lo son: reconocimiento al
meérito cuando no existe una politica de capacitacion; castigo, ya que se incluyen en
los procesos a las personas que cometen errores al ejercer su trabajo, el “porque
si” (p.33), porque debe participarse sin una razén aparente y la imposicion, lo cual
hace que la persona participante no sea la idonea para replicar lo aprendido dentro
de la organizacion; por lo tanto, agrega que “La funcion de la capacitacion no es que

el trabajo se haga, es poner a las personas en condiciones de hacerlo” (Marensi,

2001, p.35).
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Mitnik, Coria & Garcia (2006) mencionan la importancia del punto antes
tratado de la siguiente forma: “La relevancia de comprender el proceso de
aprendizaje que se produce durante la capacitacion surge también de la
contribucion que esta puede realizar a la configuracion progresiva de una
organizacion que aprende...” (p. 210).

En la figura 2 se visualizan los aspectos que esos autores consideran
importantes para que exista una transferencia adecuada de los procesos de

capacitacion.
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Figura 2. Factores que influyen en la transferencia de las caracteristicas
individuales, las de la capacitacion y de la organizacion.
Fuente: Mitnik, Coria & Garcia (20086, p. 223).
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Como se puede observar estos autores enfocan su aporte tedrico con una
perspectiva del mejoramiento en la calidad de la capacitacién, argumentando que
la transferencia de competencias del instructor a la persona es importanie, pero
también lo es la existencia de un analisis previo del conocimiento de las personas
que participan, asi como la cultura organizacional y las caracteristicas de la
capacitacion.

Sobre esta misma linea, Gairin, (1999) citado por Lépez (2005), indica que
existen ocho referentes que deben considerarse al planear procesos de formacion,
tomando en consideracion que la organizacion es un sistema de aprendizaje y
facilita este para su transformacion y mejoramiento:

© La formacion deberia ser centralizada y al servicio del proyecto

institucional: la cual se adapta a las particularidades de la organizacion,

tomando en consideracion los recursos, las lineas de trabajo, la divulgacion

y la valorizacion de las personas formadoras.

o Las instituciones gestionan su formacion: es importante que

basandose en las necesidades especificas de la organizacion se coordinen

los procesos formativos adecuados a esta.

. La formacion es obligatoria para los trabajadores y se vincula a

incentivos colectivos: segun este autor, “...la importancia que la formacion

tiene para el cambio institucional no puede quedar supeditada a la voluntad
individual de las personas” (p.2), en este punto, hace referencia a que la
organizacion como un espacio de crecimiento colectivo esta por sobre la

individualidad de sus componentes y debe verse como un todo, de manera
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gue los beneficios obtenidos por medio de los diferentes procesos llegan a
todas las personas.

S No se excluye la formacion de interés personal, aunque no se
promociona: la prioridad para establecer procesos formativos se ve
directamente relacionada con los intereses de la organizacion, favoreciendo
aspectos como tiempo y gastos al personal, a diferencia de los procesos de
intereses propios, en lo que cada persona debe sufragar sus gastos por
participacion y adaptarse a los horarios establecidos. Lo anterior se da
porque la primera se considera mas importante para el mejoramiento en la
calidad de las labores de la institucion.

° La formacién se vincula al desarrolio profesional: aparte del aporie
tedrico que brindan los procesos formativos, ve un beneficio importanie al
establecer nuevas relaciones con otros profesionaies.

3 La formacién asume modelos de intervencion actuales: actualiza scbre
los cambios especificos del contexto y favorece la adquisicién de
competencias de manera que permite el aprendizaje de nuevos saberes.

. La formacion comparte e incorpora planteamientos de evaluacion,
investigacion e innovacion: estos procesos dan instrumentos para meditar en
torno a los resultados y, ademas, la gestion de futuros procesos de
capacitacion.

B La formacion se identifica y promueve determinados valores: no solc
enalteciendo los propios de la organizacion, sino que enrigueciéndolos de

manera individual.
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Considerando los puntos anteriormente indicados se afirma que los procesos
de educacion continua deben basarse en los objetivos institucionales y, ademas.
deben tomar en consideracion las ideas nuevas de las personas que participan y
que toman el conocimiento adquirido previo a los procesos en conjunto con el nuevo
conocimiento para darle su propio significado que va a servir como fortaleza para ei
buen desempeno laboral.

Lo antes mencionado, engloba la educacion continua a parte de la recepcion
de informacién, en una perspectiva integral, en la cual el aprendizaje es el
protagonista de todo el proceso, favoreciendo, de esta forma, el desarrolic vy

fortalecimiento de competencias a nivel personal y profesional.

Competencias

La educacion y desempeno profesional en la actualidad destacan por la
apliacion de un enfoque basado en competencias, esto se ha generalizado no soic
en los espacios de trabajo, sino que, ademas, ya tiene su influencia en los procesos
educativos tanto formales como no formales.

La competencia esta definida como “...procesos complejos de desempeno
con idoneidad en un determinado contexio, con responsabilidad” (Tobon, 20086, p.5),
sumado a este concepto Margery (2010), indica que las competencias deben
agruparse en el saber “saber, saber hacer y saber actuar” (p.21).

Para este autor, el saber engloba toda la informacion que cada individuo tiene
sobre diferentes campos, el saber hacer lo relaciona con la gjecucion de diferentes

actividades conductuales para lograr un objetivo y el saber actuar se relaciona con
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tomar lo que la persona sabe y generar diferentes respuestas a las circunstancias
que se presentan, ademas menciona gue este ultimo saber esta mediade por
diferentes factores como son: la autopercepcion, actitudes, rasgos, motivos,
autoestima y creencias de autoeficacia.

En concordancia con lo anterior, Gallegos (1999) citado por Tobdn (2005)

u

indica que las competencias “...estan constituidas por procesos subyacentes
(cognitivo — afectivos) asi como también por procesos publicos y demostrables, en
tanto implican elaborar algo de si para los demas con rigurosidad” (p.69).

Dado lo antes expuesto, el concepto de competencia difiere, en gran medida,
de algunos otros con los cuales suele confundirse como lo son: “...inteligencia,
conocimientos, funciones, calificaciones, aptitudes, capacidades, habilidades,
destrezas y actitudes” (Tobon, 2005). A continuacion se detalla |la diferencia entre

estos.

Tabla 1. Diferencia de las competencias con otros conceptos cercanos

o e Diferencia con las
Concepto Definicion :
competencias

Inteligencia

La inteligencia es la estructura
general mediante la cual los
seres Vvivos procesan la
informacion para relacionarse
con los entornos en los cuales
se hallan inmersos, con base
en procesos de percepcion,

Las competencias son propias
de los seres humanos vy
constituyen una puesta en
actuacion de la inteligencia en
procesos de desempeno
especificos, ante actividades
y problemas, buscando Ia

Conocimientos

atencion, memoria e idoneidad.

inferencia.

Son representaciones Las competencias se basan
mentales sobre diferentes en el conocimiento, pero,

hechos. Existen dos tipos de
conocimiento: el declarativo y
el procedimental. El primero se
refiere a que, son las cosas, lo

ademas, implican la puesta en

accion de este con
autonomia, autocritica.
creatividad y wunos fines
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Concepto

Definicion

Diferencia con las
competencias

cual nos permite
comprenderlas y relacionarlas
entre si. El segundo tipo de
conocimiento hace referencia
a como se realizan las cosas y
tiene que ver con el saber
hacer.

especificos. Ademas, las
competencias integran en
toda actuacion el qué con el
como dentro del marco de la
resolucion de problemas.

Funciones

Las funciones expresan las
actividades que una persona
debe ejecutar en el contexto
laboral.

Una clase especifica de
competencias, las
competencias laborales,
también tienen como base la
realizacion de actividades de
trabajo, pero, ademas,
implican la actuacidon con
idoneidad, la articulacion dei
saber hacer con el saber
conocer y el saber ser, y los
criterios bajo los cuales el
desempeno puede
considerarse competente.

Calificaciones

Se ha empleado el término de
“calificaciones profesionales”
para referirse a la capacidad
general de desempenar todo
un conjunto de tareas vy
actividades relacionadas con
un oficio (Bacarat y Graziano,
2002). Las calificaciones eran
la base para establecer los
salarios y se determinaban por
la  antigbedad de los
empleados y el diploma
acreditativo de sus estudios
(Bacarat y Graziano, 2002).

Las competencias, a
diferencia de las
calificaciones, enfatizan en
procesos laborales y

profesionales especificos,
donde lo central no son los
titulos ni la experiencia, sino la
flexibilidad, la adaptacion al
cambio y la idoneidad en el
desempeno de actividades.

Aptitudes

Se refieren a potencialidades

innatas que los  seres
humanos poseen y que
necesitan ser desarrolladas
mediante la educacion
(Murillo, 2003). Son

equiparables a las funciones
cognitivas de Feuerstein, las
cuales son prerrequisitos para
que pueda darse todo proceso

Las competencias son
actuaciones que se basan en
el desarrollo efectivo de las
aptitudes y su puesta en
accion en situaciones
concretas, para comprender y
resolver los problemas.
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Concepto

Definicion

Diferencia con las
competencias

de aprendizaje:
exploracion,
espacial,
lenguaje, etc.

percepcion,
orientacion
posibilidad de

Capacidades

Son condiciones cognitivas,
afectivas y  psicomotrices
fundamentales para aprender
y denotan la dedicacion a una
tarea. Son el desarrollo de las
aptitudes.

Las competencias tienen
como uno de sSus
componentes las capacidades
(afectivas, cognitivas y
psicomotrices) con el fin de
llevar a cabo una actividad.
Las capacidades son
posibilidad y tenerlas no
implica que se va a actuar con
idoneidad; las competencias,
en cambio, si implican la
actuacion idénea con un alte
grado de probabilidad.

Originariamente, este término
significaba lo que se hacia
correcto con la mano derecha.
Luego, paso a significar las

Las competencias tienen
como base las habilidades
motoras en la actuacion, pero
difieren de estas en que

Destrezas habilidades motoras integran el conocimiento, los
requeridas  para  realizar procedimientos y las actitudes
ciertas actividades con en la busqueda de objetivos
precision. tanto a corto plazo como a

largo plazo.
Consisten en procesos Las competencias son
mediante los cuales se procesos que sSe ponen en
realizan tareas y actividades accion buscando la eficiencia
con eficacia y eficiencia. y la eficacia, pero, ademas,
integran comprension de la
Habilidades situacion, conciencia critica,
espiritu de reto,
responsabilidad por las
acciones y  desempefo
basado en indicadores de
calidad.
Son disposiciones afectivas a Las competencias se
la accion. Constituyen el motor componen de tres saberes:
que impulsa al saber hacer, saber conocer y
Actitudes comportamiento en los seres saber ser. El saber ser, a la

humanos. Inducen a la toma
de decisiones y a desplegar un
determinado tipo de

vez, esta integrado por
valores, estrategias
psicoafectivas y actitudes. Por




38

Concepto

Definicion

Diferencia con las
competencias

comportamiento acorde con
las circunstancias del
momento. No son observables
de forma directa. Se detectan
a partir de como se comportan

lo tanto, las competencias son
un proceso de actuacion
amplio donde las actitudes
son solamente uno de sus
componentes.

las personas, que dicen y
coOmo es su comunicacion no

verbal (gestos, posiciones
corporales, senalizaciones,
etc.)

Fuente: Tobon (2005, pp.75-78).

Las diferencias entre diversos conceptos en relacion a la definicion de
competencias mostradas en la tabla 1 aclaran el concepto de competencias que se
utilizé en esta investigacion y cdémo integra otros significados dentro de su
concepcion.

Tobon (2005) menciona que las competencias tienen cinco caracteristicas:

. Contexto: hace referencia a los diferentes ambitos en los cuales la

persona establece distintos tipos de relaciones, espacios de conocimiento y

crecimiento personal y social.

® ldoneidad: se refiere a las caracteristicas que determinan si una

persona es competente para desempenarse en diferentes contextos con

calidad.

B Actuacion: se relaciona a la forma en que el individuo se adapta a un

contexto especifico, como lo analiza y logra transformarlo.

s Resoluciéon de problemas desde la complejidad: esta caracteristica se

desarrolla por medio de la comprension del problema, determinar las
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estrategias de solucién, valorar las consecuencias del problema, los efectos
de la solucién y tomar la experiencia para futuras situaciones similares.
° Integralidad del desempeno: aca se visualiza a la persona come un
todo, con la capacidad de hacer transformaciones en el entorno.
Sanz (2012), en concordancia con Tobdon (2005), indica que las
competencias se clasifican en basicas, genéricas y especificas.
- Competencias basicas: se consideran esenciales para la
cotidianeidad, segun Tobdn (2005) “...son fundamentales para vivir en
sociedad y desenvolverse en cualquier ambito laboral” (p.87). Este autor
incluye aca la competencia comunicativa, matematica, de autogestién de!
proyecto ético de vida, el manejo de las nuevas tecnologias de informacién y
la comunicacion, el afrontamiento del cambio y el liderazgo.
Sanz (2012), por su parte, indica que: “Estas competencias, que se
consideran primordiales en la Educacién Secundaria Obligatoria, estan al
alcance de la mayoria, son comunes para una amplia variedad de situaciones
y contribuyen al aprendizaje a lo largo de toda la vida” (p.19).
. Competencias genéricas: se refiere a las competencias que se
desarrollan por medio de los procesos educativos, independientemente del
plan de estudio o de la disciplina que se llegue a desarrollar, estas le dan las
herramientas necesarias a las personas para que puedan hacer frente a
cambios en su labor profesional. Tobén (2005) incluye competencias como

el emprendimiento, la gestion de recursos, el trabajo en equipo, la gestion de
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informacién, la comprension sistematica, la resolucidon de problemas y la

planificacion del trabajo.

o Competencias especificas: hacen referencia a las competencias

propias de cada disciplina u ocupacion. Sanz (2012) dice que “Suponen un

conjunto de conocimientos declarativos (teoricos), procedimentales

(practicos) y condicionales sobre cuando y como ejecutar determinadas

acciones’ (p.22).

En lo referente a las competencias profesionales del docente universitario,
Bozu & Canto (2009) las definen “...como el conjunto de conocimientos, habilidades,
actitudes y valores necesarios para realizar una docencia de calidad” (p.91).

Para estos autores, el beneficio de un perfil docente basado en competencias
no se limita solo a nivel personal o de su propia institucion, sino que se ve reflejade,
ademas, en la adquisicion de ellas por parte del estudiantado y, principalmente,en
el fortalecimiento de su disciplina.

Mas (2012) indica que el profesorado universitario cumple tres funciones
fundamentales: docencia, investigacion y gestion, las cuales estan estrechamenie
vinculadas al mejoramiento continuo por parte de cada docente, asimismo, comenta
la ausencia de una formacion inicial como docente para desarrollar las
competencias necesarias en este campo, aunque se den procesos educativos
dentro de la institucidn, los cuales, por lo general, son de participacion voluntaria lo
que no garantiza la adquisicion de competencias pedagogicas.

El punto anterior es una de las principales razones que dio pie a la realizacion

de esta investigacion como insumo relevante en el establecimiento de procesos de
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educacion continua que favorezcan el fortalecimiento de las competencias del

personal docente de la Escuela de Enfermeria.

Percepcion

El concepto de percepcion ha sufrido cambios radicales en el transcurse de
los afios, ya que, inicialmente, se consideraba una interpretacion cerebral de los
estimulos del entorno, hasta lo que hoy se conoce como un proceso de analisis en
el cual se organizan las experiencias que sirven como base para determinado
comportamiento.

Oviedo (2004) indica que en los inicios del siglo XX, el movimiento Gestalt
revolucioné la psicologia definiendo la percepcion como “...un procesc de
extraccion y seleccion de informacion relevante encargado de generar un estado de
claridad y lucidez concerniente que permita el desempefo dentro del mayor grado
de racionalidad y coherencia posibles con el mundo circundante” (p.90), esto
evidencia un cambio de perspectiva que pasa de la parte bioldgica por considerar
otro aspecto de la persona como lo es su capacidad de analisis de la realidad.

Por su parte, Vargas (1994) la define como:

..el proceso cognitivo de la conciencia que consiste en el
reconocimiento, interpretacion y significacion para la elaboracion de
juicios en torno a las sensaciones obtenidas del ambiente fisico y
social, en el que intervienen otros procesos psiquicos entre los que se

encuentran el aprendizaje, la memoria y la simbolizacion (p.48).
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Esta ultima conceptualizacion hace especial referencia al aprendizaje, ya
que, segun la autora, el proceso cognitivo no se limita al conocimiento purc de un
hecho, sino que, ademas, se logra una identificacion de experiencias que sirven
como base para darle un significado similar o diferente a nuevas vivencias.

Aguaded (1898), por su parte, explica que la percepcion comprende dos
aspectos importantes, inicialmente se da una serie de mensajes sensoriales que le
dan a la persona herramientas para conocer su entorno, para luego poder
reaccionar de diferente forma a los estimulos del medio, teniendo total libertad de
elegir a qué situaciones desea o no responder.

Algunos autores mencionan que la percepcion esta relacionada
estrechamente con la presencia de aprendizaje, lo cual se resume en un proceso
complejo que comprende la escogencia, analisis y modificacion de sensaciones que
determinan cierto comportamiento.

Apoyando lo anterior, Aguaded (1998) indica que “La percepcion es una
experiencia personal y unica. No es exactamente igual para dos personas. Un hecho
puede percibirse en forma de experiencias pasadas, de motivacion presente y de
vivencias actuales’ (p.30).

Dada esta conceptualizacion, puede afirmarse que la percepcién es un
criterio sumamente subjetivo, ya que parte de las particularidades personales, las
cuales se basan en la experiencia derivada de las sensaciones experimentadas por
diferentes situaciones del medio en el que cada persona se desarrolla.

En relacion con el punto anterior Aguaded (1998) indica que: “En

consecuencia, dos personas no pueden atribuir exactamente el mismo significado
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a las cosas observadas, pero las experiencias comunes tienden a producir una
significacion participada, ia cual hace posible ia comunicacion” (p.30).

De acuerdo con este enunciado y relacionandolo de forma directa con el
aprendizaje debe recalcarse que si existe una experiencia educativa que brinde el
estimuio adecuado podran propiciarse y fortalecerse ios saberes individuales y, por
lo tanto, el crecimiento y/o mejoramiento de la organizacion, surgiendo de este punto
la importancia del establecimiento de un perfil especifico para el personal docente

universitario.

Perfil del personal docente universitario

£l perfil profesional es definido por Ramos (2005), citado por Alfaro y otros
(2011) como “...un conjunto de rasgos que expresan la identidad de un (a)
profesional determinado (a), la cual incluye las caracteristicas que debe reunir la
persona y que pueden ciasificarse, segun diferentes criterios: acadéemico, personai
y social” (p.38).

En general, un perfil profesional da una expectativa de como debe ser la
persona que va a desempenarse en determinada labor, para el caso relativo a ia
docencia, no es solo que se caracterice por lo antes mencionado, también,
“...requiere de nuevas estrategias, percepciones, experiencias y conocimientos
para intentar dar respuesta a ios multipies interroganies que se le presentan cada
dia” (Galvis, 2007, p. 49), esto considerando el mundo cambiante que se presenta
a diario y las exigencias que se dan a cada profesional en su campo de trabajo, las

cuaies tienen como base el aprendizaje transmitido en ias aulas universitarias.
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Debe recalcarse que la mayor parte del personal docente universitario no ha
sido formado para desempenarse como tai, asi io afirma Badiiia-Saxe (201 1), citada
por Ruiz (2014) “...posiblemente ejercemos el oficio, sin conocerlo y muchos,
incluso, sin vocaciéon” (p.233), motivo por el cual es necesario establecer estrategias
de trabajo que ampiien el perfii del personal docente y mejoren su desempeno a
nivel laboral, personal y profesional, cumpliendo asi con la formacion de un
estudiantado que se sienta un profesional satisfecho del proceso acadéemico,
ejerciendo a plenitud la profesion elegida.

Apuntando a lo anterior, Bain (2007) menciona lo siguiente:

...los profesores extraordinarios conocen su materia extremadamente
bien... estan al dia de ios desarrolio inteiectuales, cientificos o
artisticos de importancia en sus campos, razonan de forma valiosa y
original en sus asignaturas, estudian con cuidado y en abundancia io
que otras personas hacen en sus disciplinas, ieen a menudo muchas
cosas de otros campos y ponen mucho interés en los asuntos
generales de sus disciplinas... en resumen, pueden conseguir
inielectuai, fisica o emocionaimente io que elios esperan de sus
estudiantes (p. 27).

Sumado a esto, Rodriguez (2003), citado por Agueda (2011, p. 19), indica
gue un buen profesor universitario debe reunir ias siguientes compeiencias:

< Dominar tanto el conocimiento de su disciplina como la gestion de

este.
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. Innovar sobre su propia practica docente, lo que implica reflexionar e
investigar integrando el conocimiento discipiinar y el pedagoégico como via de
mejora continua.
B Dominar las herramientas relacionadas con el curriculo (diseno,
pianificacion y gestion dei mismo).
< Saber favorecer entre los alumnos un clima de motivacion hacia un
aprendizaje de calidad.
. Saber trabajar en colaboracion con colegas y potenciar el aprendizaje
colaborativo en los alumnos.
B Poseer las habilidades comunicativas y de relacion que la funcién
docente requiere.
e Estar comprometido con la dimension ética de la profesion docente.
Como puede observarse estos autores apuntan al crecimiento del personal
docenie de forma integrai, profesional e individuai asi como a la colaboracion que
gjercen con el estudiantado en el proceso formativo y a la trasmision de valores
éticos y morales.
Fortaleciendo Io anterior, el Consejo Universitario de la Universidad de Costa
Rica (2004) indica:
El profesorado de la educacion superior, como uno de los pilares y
gestor esenciai de ios procesos educativos, necesita poseer
competencias fundamentales que le permitan convertirse en un
verdadero agente de cambio social, facilitador de los procesos de

aprendizaje y escuitor de los conocimientos, habiiidades y actitudes
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lideraran
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técnicos, cientificos, artistas, que

jas naciones

En cumplimiento con lo antes citado, la Universidad de Costa Rica, en su

representacion maxima como io es el Consejo Universitario, a partir del 2004

establecié un perfil docente basado en competencias, el cual contempla ademas de

las tres areas del quehacer universitario (docencia, investigacion y accién social) el

area personal y ético institucional, aspectos de suma importancia necesarios para

cumplir con la calidad en educacion superior que la institucion mantiene desde hace

75 anos, esto porque en el Reglamento de Régimen Académico y Servicio Docente

de la Universidad de Costa Rica, no hay especificaciones estrictas sobre ias

cualidades que en el campo de la docencia deberian tenerse para formar parte del

profesorado universitario.

A continuacion se detaiia ei perfil estabiecido.

Tabla 2. Perfil de competencias genéricas para el profesorado de la Universidad
de Costa Rica

Etico -
Docencia Investigacion Accion Social Personal e :
S _ institucicnal
Conocimiento Capacidad para Conocimiento de Ser flexible y Conocimiento

experto en su
disciplina

analizar y
resolver
problemas

la realidad
nacional e
internacional

adaptable a
los cambios vy
las nuevas
perspectivas e
innovaciones

en el
conocimiento

y COmpromiso
con la
normativa
institucionai

Conocimiento
de diversas
perspectivas
pedagogicas,
metodologias

Capacidad para
negociar y
gestionar
proyectos
investigacion

de

Capacidad para
trabajar en
equipos

interdisciplinarios

Ser
emprendedor ,
dinamico y
critico

Compromiso
con los
principios vy
funciones de
la Institucion
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. L A . Etico -

Docencia Investigaciéon Accion Social Personal insbtucional
y técnicas
didacticas
Capacidad Pensamiento Capacidad para Sertolerante y Fomentar los
para orientar critico y reflexivo intercambiar respetuoso de valores y
el proceso de hacia si mismo, conocimiento los derechos principios
ensefianza los demas y el con las de las otras éticos del
aprendizaje entorno comunidades, personas sin  humanismo
de acuerdo personas y discriminacion
con organizaciones de ningun tipo
necesidades
de
aprendizaje
del
estudiantado
Capacidad Capacidad para Capacidad para Serempaticoy Velar y
para trabajo en gestionar y comprensivo promover ei
planificar y equipos liderar proyectos con las otras mejoramiento
organizar unidisciplinarios, personas y continuo de
eficazmente  interdisciplinarios consigo los procesos
el proceso de vy mismo institucionales

la ensenanza
aprendizaje

multidisciplinarios

Habilidad Capacidad para Capacidad para Ser autonomo Respetar los
para planificar, planificar, y disciplinado  derechos de
comunicar en organizar, dirigiry organizar y las demas
forma clara y ejecutar procesos ejecutar personas
precisa las Investigativos de programas
ideas y naturaleza basica dirigidos a
reflexiones o aplicada comunidades,

personas y

organizaciones .
Capacidad Capacidad de Capacidad para Ser critico y Aceptar la
para utilizar sintesis y contribuir con el reflexivo diversidad de
las diversas sistematizacion desarrollo y consigo la humanidad
tecnologias de procesos fomentoc de la mismo, con los
de la cultura en la demas vy el
comunicacion sociedad entorno
e informacion
Capacidad de Habilidad para el Capacidad para Ser acucioso, Capacidad
trabajo en uso de equipos, contribuir a perspicaz y para articular
equipo con instrumentos y mejorar el perseverante en la
sus pares y €l herramientas de diaiocgo y la dinamica
estudiantado  alta tecnologia comprension universitaria

entre la ciencia,

las
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. Pl = . Etico -
Docencia Investigacion Accion Social Personal institiicionai
las artes y la actividades
sociedad de docencia,
investigacion
y accion
social
Ensefar a Capacidad de Habilidad para Ser solidario y
aprender al comunicarse con relacionar la respetuoso de
estudiantado  expertos experiencia los principios
nacionales e adquirida en de la igualdad
internacionales,  accién social con vy equidad
tanto en su el proceso
disciplina como formativo del
en otras estudiantado
Evaluar y Capacidad para Comprometido
retroalimentar liderar equipos de con el
el proceso trabajo aprendizaje
formativo del continuo

estudiantado

Capacidad Capacidad para Ser creativo e
para gestionar innovador
participar recursos y

activamente  cooperacion para

en el diseno y
mejoramiento
del

la investigacion

curriculum

Habilidad para
comunicar los
resultados de la
investigacion
Habilidad para
relacionar la
investigacion con
el proceso
formativo del
estudiantado
Capacidad para
organizar el
proceso

investigativo para
generar escuelas
de pensamienio

Fuente: Consejo Universitario. 2004. Politica Académica Sesion N° 4932. Perfil de
competencias para el profesorado de la Universidad de Costa Rica.
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En esta investigacion, se excluyen las competencias en las areas de
investigacion y accion social, ya que no todo ei personai docente de ia institucion
cumple con estas tres caracteristicas del quehacer universitario.

A partir de la creacion de este perfil, la Universidad en sus diferentes
Unidades ha impulsado distintos proyectos que trabajan por el mejoramienio de!
desempefio docente como lo son: Red Institucional de Formacion y Evaluacion
Docente, Talleres de formacion docente, Programa de Formacion Continua para el
profesorado universitario, Portafoiio de vida docente, Programa radiai “Lenguajecs’.
Metics: Unidad de apoyo a la docencia mediada con tecnologias de la informacion
y la comunicacion, Catedra U de Transdisciplinariedad, Complejidad y Eco-
formacion, Congresos internacionaies y taiieres de profesionaiizacion docenie,
Congreso Internacional para la Innovacion en Docencia, entre otros, todos ellos con
diferentes resultados, y segin Ruiz (2014) “...con la falta de un marco institucional
que permiia darie un mayor soporie normativo para definir y concretar ia identidad
profesional del profesorado” (p. 245).

En todo momento debe tenerse presente la responsabilidad que se adquiere
ai formar parie de la comunidad docente universitaria, ya que en concordancia con
lo anterior el rol no esta supeditado a la trasmision de la informacidn, sino que va
mas alla de esto, lo mas relevante es la influencia que se tiene en la
profesionalizacion del estudiantado.

Segun lo referido en este capitulo, se hace evidente de que la educacion

continua tiene como base la formacion académica durante la profesionalizacion de
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las personas, durante la cual se van adquiriendo competencias especificas de la
discipiina y se van fortaieciendo aqueiias que se relacionan con la personalidad.

Posterior a la incorporaciéon laboral se hace necesaria la presencia de la
educacion continua que enriquezca las competencias ya adquiridas afnos atras y
que favorezca el crecimiento personai, profesionai y organizacional.

Algunos autores citados mencionan que este objetivo se logra cuando la
organizacion toma en cuenta sus necesidades y la opinién del personal participante,
lo cuai se ve influenciado por ia percepcion de este Ultimo, pues la predisposicién
ya sea positiva o negativa va a garantizar el resultado positivo o negativo de la

capacitaciéon brindada.



CAPITULO 1l

DISENO METODOLOGICO



En este apartado se detallara la metodologia utilizada para desarrollar la
investigacion, se presentara, a su vez, la pobiacion abarcada, las técnicas de
recoleccion de datos y la estrategia para su analisis, asi como los alcance y las

limitaciones que se presentaron en el proceso investigativo.

Enfoque de investigacion

Esta investigacion titulada “Analisis de la pertinencia de los procesos de
educacion continua que se brindan al personal docente de la Escuela de Enfermeria
de ia Universidad de Costa Rica: Propuesia para ia creacion de un programa de
educacion continua basado en competencias” se planted en la modalidad de
proyecto, que de acuerdo con el Reglamento de Trabajos Finales de Graduacion de
la Universidad de Costa Rica, se dirige: “...ai diagnostico de un problema, su analisis
y la determinacion de los medios validos para resolverio” (Consejo Universitario,

1980. p. 2).

Por ia naturaleza de su planteamiento, esie irabajo iliene un enfoque
cualitativo, ya que segun indican Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) “utiliza la
recoleccion de datos sin medicidon numérica para descubrir o afinar preguntas de
investigacion en ei proceso de interpretacion, se fundamenta en un procese

inductivo, que va de lo particular a lo general” (p. 8).

Algunos aspectos gue caracterizan este enfooue segun (Vazquez, Ferrerira,

Mogollén, Fernandez, Delgado & Vargas (2011) son:

» Se reconoce la existencia de multiples y diversas realidades en vez de una

reaiidad unica y objetiva. Por lo tanto, ios conocimientos desarroliados seran
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también multiples, recogiendo la variedad de perspectivas de los diferentes
actores sociaies.

« El propodsito de la investigacion cualitativa es comprender la complejidad y
significados de la experiencia humana.

e La investigacion se desarrolia en un contexio natural, sin someterios a

distorsiones ni controles experimentales.

Segun lo antes planteado, se indago la percepcién aue tiene el personal docente
de la Escuela de Enfermeria sobre los procesos de educacion continua que se les

brinda en la Unidad Académica, expresando de forma abierta su posicion ante el

tema en cuestion.

Por medio del analisis de las diferentes opiniones obtenidas con la aplicacion de
los instrumentos de recoleccion se logro obtener un panorama de lo que
representan los procesos de educacion continua para el personal docente,
rescatando asi una de las principales caracteristicas de la investigacion cualitativa
‘comprender a las personas dentro de su contexto” (Vazquez, Ferrerira, Mogolion,
Fernandez, Delgado & Vargas, 2011, p. 33), esto ultimo facilitando el acercamiento

a la poblacion en estudio y, por lo tanto, la aplicacion del instrumento seleccionado.

Tipo de estudio

Este estudio es descriptivo, ya que segtn Polit & Hungler, (2000) “...su
objetivo es observar, describir y documentar aspectos de una situacion que ocurre
de manera naturai” (p. 190), io que corresponde a, los procesos de educacion

continua recibidos por el personal docente, documentandose asi la percepcion que



tienen de ellos. De igual forma, Hernandezet al. (2010) indican que “...se pretende
medir 0 recoger informacion de manera independiente o conjunia sobre Ilos
conceptos o las variables a las que se refieren” (p. 80), que para este caso relaciona
el desarrollo de competencias geneéricas, perfil sociodemografico, perfil profesional

y ia percepcion dei personal docente sobre los procesos de capacitacion.

El primer objetivo general planteado en esta investigacion fue analizar |a
pertinencia de los procesos de educacion continua que se brindan al personal
docente de la Escuela de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica respecto a
las competencias propuestas como necesarias para el desempeno idéneo en el
campo iaborai, por medio de ia investigacion descriptiva se logrd “...caracterizar
globalmente el evento de estudio e identificar sus cualidades especificas” (Hurtado,
2010, p. 413), que hace referencia ademas de lo antes planteado a la relacion de
los procesos de educacidn continua con las competencias genericas docenies
creadas por la institucion.

Es importante mencionar que los procesos de educacion continua en la
Escuela de Enfermeria, dirigidos ai personal docente, se fundamentan en la
Propuesta de Desarrollo Docente, planteada por la direccion de la Unidad
Académica, que surge en el afio 2013, a raiz del proceso de autoevaluacion con
fines de reacreditacion, por io tanto son actividades con ias cuales ia poblacion en
estudio ya se encuentra familiarizada, de acuerdo con esto, la investigacion
descriptiva esta acorde con los objetivos planteados, ya que “...capta ia presencia
0 ausencia de un evento en un coniexto independiente de que el contexto sea

ampiio o reducido” (Hurtado, 2010, p. 413).



Diserio de la investigacion descriptiva.

A continuacion se presentan ias fases propuestas por Hurtado (201C}. para

i
F

el desarrollo de la investigacion descriptiva:

Fase exploratoria: “...consiste en delimitar el tema y precisar el enunciadgo
noiopraxico, es decir, qué se quiere investigar, acerca de cual caracteristica,
en quiénes, en cual contexto y cuando” (Hurtado, 2010, p. 415).

Esta fase dio inicio con la eleccidon del tema referente a competencias y
educacion continua, la seleccion de ia poblacion y el lugar en el cual se
realizé el estudio, que para este caso fue el personal docente de la Escuela
de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica. La sintesis de esta fase se
encuentra en ei titulo de la investigacion “Anaiisis de la pertinencia de fos
procesos de educacion continua que se brindan al personal docente de la
Escuela de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica: Propuesta para la
creacion de un programa de educacion continua basado en competencias”.

[0

Fase descriptiva: “...comprende la descripcion de las necesidades que
originaron el estudio, y los objetivos por lograr con la investigacion” (Hurtado,
2010, p. 415).

Para esta fase, se hizo la busqueda de antecedentes relacionados con
estudios sobre competencias docentes, la importancia de la educacién
continua como parte del crecimiento profesional y ia percepcion de esta en

diferentes espacios laborales. Asi mismo, se plantearon los objetivos que dan

pie al desarrollo de la investigacion.



Fase analitica, comparativa y explicativa: “se requiere revisar las teorias y
definiciones existentes con respecto al evento a describir, compararias,
valorarlas e integrarlas, o seleccionar aquellas que permitan identificar
sinergias e indicios precisos para la caracterizacion del evento” (Hurtado,
2010, p. 417).
En esta parte se realiz6 la revision documental, tal y como lo menciona la
autora, la cual se detalla en el marco referencial con la finalidad de lograr la
comprension dei tema en cuestion y darle soporte al analisis de los resultados
obtenidos.
Fase predictiva: en esta etapa se enlazaron todas las fases anteriores
medianie la revision bibiiografica y vaioracion de las estrategias por utiiizar
para la obtencion y triangulacion de los resultados. Lo anterior se fortalece
con lo mencionado por Hurtado (2010):
La revision de investigaciones anteriores le permite (ai
investigador) estimar las posibilidades reales de llevar a cabo Ia
investigacion, le proporciona ideas acerca de las técnicas por
utilizar y los instrumentos existentes para la descripcion de los
eventos de estudio, y le permite prever las posibles dificultades
y limitaciones de la investigacion (p. 417).
Fase proyectiva: para Hurtado (2010) esta fase “...abarca Ias
especificaciones de diseno, técnicas para la recoleccion de datos, abordaje

tipo de investigacion... de modo tal que se pueda lograr la descripcion del

evento” (p.418).
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Esta fase dio pie a la justificacion y el tipo de abordaje de la investigacion, la
eleccion del disefio del estudio, la seieccion y construccion de ics
instrumentos de la recoleccion de informacion y la técnica para el analisis de
los datos, asi como a la categorizacion la cual se detalla mas adelante.

[l

Fase interactiva: “...consiste en poner en marcha el diseno de Ia

5

investigacion y llevar a cabo los procedimientos. En esta fase, se aplican o

k

instrumentos a las unidades de estudio, para recolectar la informacion
necesaria para lograr la descripcion” (Hurtado, 2010, p. 420).

En esta investigacion se aplicd un cuestionario a 33 docentes de la Escuela
de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica durante el mes de mayc dal
presenie ano (2015), también se aplicaron dos entrevistas
semiestructuradas, las cuales fueron grabadas para su analisis posterior.
Para esto, cada persona leyd y firmo el consentimiento informado por medio
del cual aceptd su participacion en el estudio de forma voiuntaria.

Fase confirmatoria: “...en esta fase el investigador procesa la informacion
obtenida durante la aplicacion de los instrumentos” (Hurtado, 2010, p. 420;}.
Se tabul¢ ia informacion de los cuestionarios por entrevista personai de forma
manual, para ello se asigné un nimero a cada cuestionario al azar del uno
al 33 y se codificaron con las siglas CEP de manera que al citar CEPS, hace
referencia al cuestionario por entrevista personal numero cinco, en cuanto a
las entrevistas se codificdé como ES1, referido a entrevista semiestructurada
uno. Se aplica esta codificacion para proteger la identidad de las personas

pariicipanies y, ademas, faciiitar ei manejo de la informacién en ei momenic



de su tabulacion. También se realizo la triangulaciéon de toda la informacién
recolectada para su posterior analisis, segun ias categorias establecidas.

e Fase evaluativa: “...en esta fase se precisan los alcances del proceso
investigativo, a partir de lo ocurrido durante la recoleccién de datos. Integra
inquietudes, consecuencias, aspectos no resueltos y posibles lineas de
accion para investigaciones futuras. Involucra la presentacion escrita del
estudio y la divulgacion oral de los resuitados” (Hurtado, 2010, p. 421). Esta
parte del estudio finiquita con la presentacion de las conclusiones v

recomendaciones obtenidas por medio del anélisis de la informacion y la

presentacion ante el tribunal examinador de la investigacion llevada a cabo.

Pobiacion

Se llevo a cabo en la Escuela de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica,
que forma parte de la Facultad de Medicina desde el ano 1977, a partir de un
acuerdo generado por la Asamblea Colegiada Representativa de la Universidad de
Costa Rica, la cual aprobo la incorporacion de la Escuela de Enfermeria a lz
Facultad y, a su vez, la division de esta en dos Escuelas, la de Enfermeria y la de
Miedicina.

En el ano 1985 la Escuela de Enfermeria se traslada al Campus Universitario.
En la actualidad, esta Unidad Académica destaca no solo por la calidad en ia
formacion de profesionales en enfermeria, sino también por la iabor investigativa y

en accion social que su personal desarrolla diariamente.



Para el ano 2015, se contd con la reacreditacion del plan de estudios por
parte dei Sistema Nacionai de Acreditacion de ia Educacion Superior (SINAES), io
cual ha favorecido ademas de ia constante actualizacion del plan de estudios, la
calidad en los profesionales graduados y también ha fortalecido el crecimiento
académico y particuiar del personal que labora en la Unidad Académica.

Es importante destacar que como parte de los propositos de la Escuela se
menciona “Desarrollar la docencia en Enfermeria por medio de la educacion
permanente y ia infegracidén docencia servicio” (Enfermeria, 2014) aspecto que da
pie para que se desarrollen actividades investigativas como el presente trabajo que
contribuyen al aumento en la calidad del personal docente que labora en ella.

Para reailizar la investigacion se contd con ei permiso de ia Direccidn de la

Escuela de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica (Anexo 1).

Personas informantes

Se trabajé con la modalidad de censo para ello Polit y Hungler (2006)
mencionan que “...abarca el total de la poblacidén” (p. 195), la cual fue de 26
personas con nombramienio en propiedad y 13 con nombramienio de tiempo
completo interino en continuidad, para un total de 39 docentes. El total de personas
entrevistadas fue de 35.

De igual forma, para ia aplicacion del cuestionario por entrevista personai se
excluyeron dos docentes en propiedad, porque se considerd que el mejor aporte de

su parte pudo obtenerse mediante la entrevista semiestructurada, para aprovechar
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su experticia y amplio conocimiento de la materia, ademas de que son referentes

en cuanto ai abordaje que se le ha brindado al iema hasta la actuaiidad.

Instrumentos de recoleccion de la informacion
Revision documentai.

Se recolectd informacion sobre los procesos de educacion continua,
brindados desde el ano 2013 a enero del 2015, y los aspectos que dieron pie para
determinar ia pertinencia de esios con respecto a ia iabor realizada por el personai
docente, como se menciond en apartados anteriores este periodo se eligid, porque
inicia un nuevo Plan Estratégico de la direccidon concordante con las necesidades
evidenciadas en ei proceso de autoevaiuacion reiacionadas con ei fortaiecimiento
de la educacion continua en la Escuela de Enfermeria.

Asimismo, se dio sustento tedrico a los hallazgos por medio de una revision
en las bases de daios en ias cuales se consuitaron articuios cientificos relacionados
con la tematica.

Cuestionario por entrevista personal.

Se apiicd esta técnica para deierminar aspectos como ia percepcion gue
existe en el personal sobre los procesos de capacitacion, la pertinencia de estos
con su labor, entre otros (Anexo 2).

Se considerd importanie utilizar esta técnica cara a cara para facilitar la
recoleccion de la informacion, ademas de garantizar que “...se culmine

exitosamente cada entrevista, evitando que decaiga la concentracion e interés del



participante, ademas de orientar a este en el transito del instrumento” (Hernandez
et al., 2010, p.239).

Es importante mencionar que este instrumento fue aplicado a la poblacion
participante en la Unidad Académica, manteniendo las consideraciones éticas
pertinentes.

Asimismo, este medio de recoleccion de datos fue validado por medio de
jueces para lo que Supo (2013) indica, “Convencionalmente se eligen jueces en un
numero de cinco y estos, en lo posibie, deben ser muitidisciplinarios, es decir, deben
pertenecer a distintos campos del conocimiento para evitar percepciones sesgadas
y opiniones subjetivas acerca del tema o concepto que estamos evaluando” (p. 23).

Estos jueces valoraron ia pertinencia, suficiencia y claridad de ios
instrumentos. Los profesionales elegidos para esta parte se desempefian como
docentes de la Universidad de Costa Rica desde hace varios anos, y pertenecen a
ias areas de Ciencias Sociaies, Ciencias Basicas e ingenierias, por lo que el aporte
brindado desde su experiencia fue de gran valor para el proceso.

Este paso, segun Grinnell, Williams y Unrau (2009), citado por Hernandez ef
al. (2010) “...se refiere a qué tan exitosamente un instrumento representa y mide un
concepto teorico” (p. 203), lo cual permitid realizar la interpretacion de los datos
obtenidos y establecer la relacion entre las categorias establecidas para la
investigacion.

El cuestionario contd con una Escala de Likert, la cual segun Malave (2007):

Es un tipo de instrumento de medicidon o de recoleccion de datos que

se dispone en ia investigacion social para medir actitudes. Consisie en
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un conjunto de items bajo la forma de afirmaciones o juicios ante los
cuaies se solicita la reaccion (favorabie o desfavorabie, positiva o
negativa) de los individuos (p. 2).

Para efectos de la investigacion este tipo de instrumento se utilizé para medir
la percepcion del personal docenie de ia Escuela de Enfermeria sobre sus
competencias docentes, personales y ético — institucionales y su relacion con los
procesos de capacitacion que han recibido en la Unidad Académica, en
consecuencia con esto Malave (2007) indica que:

Es un tipo de escala que mide actitudes, es decir, que se emplea para
medir el grado en que se da una actitud o disposicion de lcs
encuestados sujetos o individuos en ios contexios sociales
particulares. Ei objetivo es agrupar numéricamente los datos que se
expresen en forma verbal, para poder luego operar con ellos, como si
se tratara de datos cuantitativos para poder analizarlos correctamente
(p. 4).

La Escala construida tuvo un total de 24 afirmaciones, 11 relacionadas ccn
las competencias en docencia, nueve personales y cuatro ético — institucionales,
todas elias basandose en el Perfil de competencias genéricas para el ejercicio
docente establecido por el Consejo Universitario de la Universidad de Costa Rica

en el ano 2004.

Entrevista semiestructurada.
Se aplicod este instrumento a las autoridades de Escuela de Enfermeria que

han tenido relacion directa con la planeacion, coordinacion y ejecucion de ios



procesos de educacion continua que se brindan al personal docente de la Unidad
Académica (Anexo 3), eilas son ia directora y ia coordinadora de ia Comision de
Docencia de la misma.

Estas entrevistas facilitaron la interpretacion de la informacion recolectada
por medio dei cuestionario, ya que brindé daios que no son conocidos por el
personal participante en las actividades educativas, las categorias abarcadas en
este instrumento son: pertinencia y necesidades de capacitacion.

Segun Aravena, Kimelman, iicheli, Torreaiba & Zufiga (2006) citando a Flick
(2004), “Una meta de las entrevistas semiestructuradas es revelar el conocimiento
existente de manera que pueda expresarse en forma de respuestas y, por lo tanic,
hacerse accesibie a la interpretacion” (p.65), por io cuai esta técnica complementd
la informacion recolectada con las dos anteriores.

Se realizd la grabacidn de la misma para evitar la pérdida de informacion,

previo consentimiento de la persona enirevistada.

Consideraciones éticas

Esta investigacion cumpie con los siguientes principios éticos basicos,
estipulados en el Reporte Belmont (National Institutes of Health, 2013) referido al
“Informe Belmont Principios y guias éticos para la proteccién de los sujetos
humanos de investigacion™

- Respeto por las personas

- Beneficencia

- No maieficencia
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- Justicia

Para cumplir con io antes mencionado se apiico el consentimiento informado
avalado por la Vicerrectoria de Investigacion de la Universidad de Costa Rica
(Anexo 4), en el cual se detallaron los objetivos de la investigacion, riesgos y otra
informacion imporiante para el personal docente que participd.

Segun Kottow (2007) “El consentimiento debe ser totalmente voluntario, sin
imposiciones ni desinformaciones” (p.97).

Una vez firmado el consentimiento informado se aplicd el cuestionario por
entrevista personal y la entrevista semiestructurada, ambas se realizaron en el
espacio laboral de cada docente, asegurando un espacio de confianza. Se recalca

que unicamente las entrevistas semiestructuradas fueron grabadas.

Categorias de analisis

La categcrizacion se realizé a partir de los objetivos planteados, Cisterna
(2005) define este paso como “la elaboracion y distincion de topicos a partir de los
que se recoge y organiza la informacion” (p. 64), por lo tanto se establecieron las
categorias, seguidamente se eiaboro la definicion conceptual a partir del marco
referencial y finalmente la elaboracion operacional que dio origen a los instrumenics

de recoleccion de datos utilizados.

A continuacion se presenta la tabla que contiene ia categorizacion realizada.



Tabla 3. Categorias de andlisis

en la Universidad de
Costa Rica.

con responsabilidad”
(Tobén, 20086, p.5)

de ningun tipo.

Soy una persona empética
y comprensiva con las otras

personas.

Soy una persona empatica
y comprensiva conmigo

misma.

Objetivo especifico Categoria Definicién conceptual | Definicion operacional Instrumento
Soy flexible y adaptable a
los cambios y nuevas .'
perspectivas e i
innovaciones en el
conocimiento.
Soy una persona
Determinar las “...procesos complejos | emprendedora y dinamica.
. . Cuestionario por
competencias de desempefio con
= ) ) _ , Soy tolerante y respetuoso entrevista
especificas necesarias | Competencias | idoneidad en un
R . ) de los derechos de las otras personal
para el ejercicio docente genéricas determinado  contexto, o  w o )
personas sin discriminacion ftem 11y 12
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Objetivo especifico

Categoria

Definiciéon conceptual

Definicion operacional

Instrumento

Soy una persona auténoma

y disciplinada.

Soy una persona critica y
reflexiva conmigo misma,
con los demas y el entorno.

Soy una persona acuciosa,

perspicaz y perseverante.

Soy una persona solidaria y
respetuosa de los principios
de igualdad y equidad.

Tengo conocimiento vy
compromiso con la
normativa institucional.

Conozco los principios y

funciones de la institucion.

Tengo compromiso con los
principios y funciones de la

institucion.




Objetivo especifico Categoria Definicién conceptual | Definicion operacional Instrumento
Fomento los valores vy i
principios éticos del
humanismo en la
institucion.

= “‘Una continuidad del | 4Cudl es el apoyo =t
modelo escolar o | institucional para
académico, centrada en | desarrollar los procesos de
. la  actualizacion  de | capacitacion en la Unidad
Describir los procesos de I Lo
B _ conocimientos, Académica? .
educacion continua de la | Procesos de Entrevista

generalmente de enfoque

Unidad Académica educacion 1S ;,Cudl es el papel de la| semiestructurada
_ , ] disciplinario, en| . . )

realizados en el periodo continua _ . Vicerrectoria de Docencia? Item 7

ambientes  aulicos vy
2013 - 2015.

basada en técnicas de | ¢Los procesos de

transmision con fines de | capacitaciébn  son  solo

actualizacion”  (Davini, | iniciativa de la Unidad

2002, p.5) Académica?
Analizar la percepcion del “Es una fase descriptiva | Edad en afios Guestishiaio' o_r—
personal docente de la | Caracterizacion | .., fines de W

| del personal | iyantifiaamis Sexo R

Escuela de Enfermeria P identificaciéon... es una personal
sobre los procesos de docente descripcion u liems dsl 4 i §

educacion continua que

ordenamiento

L9



Objetivo especifico

Categoria

Definicion conceptual

Definicion operacional

Instrumento

se imparten en la Unidad
Académica.

conceptual, que se hace
desde la perspectiva de la
persona que la realiza"
(Sanchez, 2010, p. 20)

¢,Cuanto tiempo tiene de
trabajar como docente en la
Escuela de Enfermeria?

¢, Qué tipo de
nombramiento tiene? En
plaza o interinazgo con

continuidad.

Sirvase indicar si las
labores que usted realiza
en la Unidad Académica
tienen relacién con las
siguientes caracteristicas
del quehacer universitario:
Docencia

Investigacion

Accidn Social

Percepcion

“...el proceso cognitivo de
la conciencia que
consiste en el

reconocimiento,

Ha existido alguna
fortaleza en los procesos

de capacitacion que brinda
| la Unidad Académica?

Cuestionario por
entrevista
personal
[tem 6
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Objetivo especifico

Categoria

Definicién conceptual

Definicion operacional

Instrumento

interpretacion y
significacion para la

elaboracién de juicios en
torno a las sensaciones
obtenidas del ambiente
fisico y social, en el que
intervienen otros
procesos psiquicos entre
los que se encuentran el
aprendizaje, la memoria y
la simbolizacién” (Vargas,

1994, p.48).

¢ Ha existido alguna
debilidad en los procesos
de capacitacion que brinda

la Unidad Académica?

¢, Qué sugerencias brinda
para los procesos de

capacitacién?

¢,Considera que todas ©
algunas de las
competencias
mencionadas en el cuadro
anterior usted las desarrollo
por medio de los procesos
de capacitacion recibidos
en la Unidad Académica?

¢, Cuales son los
inconvenientes  comunes
que se dan durante los
procesos de capacitacion

del personal docente?

Entrevista
semiestructurada
item4,5y8




Objetivo especifico

Categoria

Definicion conceptual

Definiciéon operacional

Instrumento

¢ Considera usted que la
capacitacion brindada en
los Udltimos dos afos
concuerda con las
necesidades

institucionales, del personal
docente y del contexto

nacional?

¢,Qué temas propondria
que se aborden en futuros
procesos de capacitacion?
¢,Cual es la realidad del
mercado que esta llevando
a que se hagan
capacitaciones?

oL



Estrategia de analisis

Una vez obtenida ia informacién por medio de ios instrumentos de
recoleccion de datos se inicia su respectivo analisis, el cual busca inicialmente
determinar las competencias especificas necesarias para el gjercicio docente en la
Universidad de Costa Rica, para luego describir ios procesos de educacion continua
de la Unidad Académica realizados en el periodo 2013 — 2015 y finalmente llegar a!
analisis de la percepcion del personal docente de la Escuela de Enfermeria sobre
i0s procesos de educacion continua que se imparien en gila.

Lo anterior es fortalecido por Hurtado (2010), pues indica que “El analisis
requiere la aplicacion de un conjunto de técnicas que le permitan al investigador
obtener el conocimiento que estaba buscando, a partir dei adecuado tratamiento de
la informacion recogida” (p.325)

El proceso de analisis que se llevo a cabo se basa en las etapas propuestas
por la misma autora (pp.329-360):

e Revision y organizacion del material: se hizo una revision detallada de cada
cuestionario aplicado, como se menciond en un apartado anterior se
codificaron bajo Ias siglas CEP y ES (cuestionario por entrevista personal y
entrevista semiestructurada) mas el numero de cada instrumento puesto al
azar. Se realizd la transcricpcidon de las entrevistas y se organizé |a
informacion documental de acuerdo con ei orden de los objetivos especificos
planteados.

« Categorizacion de la informacion: en esta fase se agrup6 la informacién de

acuerdo a las categorias de anaiisis propuestas anteriormente las cuales



estan “...en funcién de los eventos en estudio” (Hurtado, 2010, p.331). y
como se menciond en el apartado anterior se derivan dde los objetivos
planteados.

Codificacion de la informacién: en relaciéon con esto Hernandez et al. (2010)
indica que este paso “significa asignaries un valor nimerico o simbolo que
los represente. Es decir, a las categorias...” (p. 213). Por lo que, esta etapa
fue facilitada gracias a la aplicacion de la Escala de Likert, pues establecio
claras diferencias en ia determinacion de las compeiencias genéricas
establecidas en la Universidad de Costa Rica. Del mismo modo, se
delimitaron los grupos de edad y los afios de trabajo en la Escuela de
Enfermeria del personai docente, asi como sus anos de experiencia
profesional.

Tabulacién, organizacion de los datos y triangulacion: en esta fase se realizo
el registro manual de toda la informacion recolectada en tablas io que facilitd
la interpretacion y posterior analisis de la informacion. Asimismo se realizo la
triangulacion de la informacién, la cual segin Vazquez y otros (2011)
“...consiste en la comparacién de muitipies punios de vista, informantes,
fuentes de informacién, métodos, técnicas, perspectivas tedricas” (p.119).
Para ello, se utilizaron los datos obtenidos por medio de la revision
bibliografica, el cuestionario por entrevista personal y ia entrevista

semiestructurada, como se muestra en la siguiente figura.
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Entrevista semiestructurada

Figura 3. Triangulacion de la informacion.
Fuente: Elaboracion propia.

Procesamiento de los datos o andlisis: “...el paso correspondiente al
procesamiento consiste precisamente en establecer las relaciones
apropiadas para llegar a la interpretacion que permite responder a la
pregunta de investigacion” (Hurtado, 2010, p.341). En este particular, se
determinaron cuadles fueron las relaciones de correspondencia en la
informacion recolectada, porque se identificaron aspectos en las entrevistas
y los cuestionarios que son concordantes con la documentacion utilizada, asi
mismo se establecieron relaciones de similitud o diferencia que hubo en las
respuestas de los instrumentos aplicados, lo cual permitio la realizacion del
proceso de analisis, y se presenta en el siguiente capitulo.

Graficacion de los resultados: se presentan varios graficos circulares, ya que
segun Lerma (2007), citado por Hurtado (2010), “...recomienda utilizar este

grafico cuando se trabaja con pocas categorias” (p.350), debido a que la



poblacion es reducida y las categorias establecidas precisas, se facilita la
visuaiizacion de ios resuitados.

Interpretacion de los resultados: de la mano con el paso anterior en esta
etapa se presentan los resultados con el significado obtenido, segun los
objetivos propuestos.

Discusion de los resultados: en esta fase se tomaron todos los datos def
analisis identificando diferentes aspectos de la percepcion del personal
docente hacia ios procesos de educacion continua y su reiacion con ei
desarrollo de competencias, con lo cual se elaboré una comparacion v

relacion de los hallazgos que generaron al cumplimiento de los objetivos.



Alcances

e Esta investigacion pudo enlazarse con algunos aspecitos dei compromiso de
mejora de la Escuela de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica, la cual
acaba de ser reacreditada por el Sistema Nacional de Acreditacion de la
Educacion Superior (SINAES), por lo que se espera sea un buen insumo para
futuras decisiones, en los procesos de capacitacion se refiere.

» Pretende establecerse un programa de educacion continua en la Escuela de
Enfermeria de ia Universidad de Costa Rica, basado en ei fortalecimiento de
las competencias del personal docente, el cual cuente con una estructura
coherente con las competencias genéricas establecidas en la institucion y ias
estrategias de seguimiento adecuadas.

e Se espera que esta investigacion sea un insumo para otras unidades que

requieran formalizar su programa de educacion continua.

Limitaciones
e La principal limitacién encontrada radico en el escaso tiempo que tiene &l
personal docente para la participacion como poblacion en estudio, ya que las

obiigaciones reiacionadas con ei quenacer universitario no permitieron la

integracion de algunas personas.



CAPITULO IV

ANALISIS DE DATOS

~J

(3]
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A continuacion se muestran los resultados de la recoleccion de datos y de
forma simuitanea se reaiiza ei analisis de estos, para faciiitar su entendimientc se
presentan, segun los objetivos especificos y las categorias de analisis planteadas
en esta investigacion, el mismo contemplara la informacion mas relevante obtenida
por medio de los instrumentos de recoleccion de datos utilizados y ia confrontacion

con el marco referencial expuesto.

Objetivo especifico 1

Determinar las competencias especificas necesarias para el ejercicio
docente en la Universidad de Costa Rica.

La Universidad de Costa Rica por ser una institucion de aito prestigio
académico en la Educacion Superior, establecio desde el ano 2004 una serie de
competencias dirigidas al desempefio docente de calidad, como pueden observarse
en ia tabla 2.

Estas competencias detalladas en el Acta de ia Sesion N° 4932 del Consejo
Universitario, se dividen en cinco grandes grupos, tres relacionados con el quehacer
universitario y dos reiacionadas con aspecios actitudinaies y de comporiamiento,
ellas son:

. Docencia: exige no solo un conocimiento amplio y detallado de la

discipiina sino que, ademas, especifica aspecios relacionados con las

buenas practicas docentes, entre las cuales se detallan: perspectivas
pedagogicas, metodologias, técnicas didacticas, proceso ensefianza —

aprendizaje, habilidades comunicativas, uso de tecnoiogias de la informacion
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y comunicacion, evaluacion de aprendizajes y trabajo en equipo. Para el
desarrollo de estas competencias ia institucion ha hecho esfuerzos por
capacitar al personal docente sobre los aspectos relacionados con el
mejoramiento de su desempefno y su relacion con fos estudiantes. De igual
manera, la Escuela de Enfermeria, como se puede visualizar en ia siguienie
tabla.

Tabla 4.Temas de capacitacion abordados en los anos 2013 a 2015

Tema Anfo

Plan de atencion de Enfermeria
Elaboracion de rubricas [de evaluacion de desempefo para
estudiantes] -
Manejo pedagogico del contenido
Capacitacion de la pizarra interactiva
Clima organizacional
Conferencias de actualizacion en Salud Publica
Conferencias de proceso de atencidon de enfermeria a personas con
discapacidad
Actualizacion de normativas y iineamientos para los Trabajos Finales
de Graduacion
Componentes epistemoldgicos del plan de estudios 2014
Actualizacion en simulacion clinica
Actualizacion en didactica universitaria
Actualizacion en evaluacion
Actualizacion en investigacion
Clima organizacional
Aprendizajes en los diferentes modulos y curso de Gerencia
Taller de construccion de material didactico 2014
i Encuentro Académico de la Facuitad de Medicina
Conversatorio “Las implicaciones del uso de las taxonomias en la
formacion profesional”
Taller “Implicaciones en la practica del uso de diagnodsticos de la
NANDA, atencion comunitaria y atencion hospitalaria”
Conferencia “Situacion actual de las taxonomias y las lineas de
investigacion posibles” - _ .

Fuente: Comisién de autoevaluacion y acreditacion de la Escuela de Enfermeria,

20185,

2013

2015
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Investigacion: esta area comprende competencias especificas que se
reiacionan con la gestion de los proyecios de investigacion, también tienen
que ver con la capacidad de trabajo en equipo, utilizacion de equipos de alta
tecnologia, habilidades comunicativas, liderazgo, manejo de recursos,
divuigacion, vinculacion de estos con su iabor docente y, ademas, ia
generacion de escuelas del pensamiento. Estas competencias tienen una
alta relevancia en la Institucion, dado que la investigacion es una de las
funciones mas importantes que se desarrollan. Ademas, existe una inversion
importante de recursos para cada proyecto. por lo tanto es de esperarse que
exista un alto nivel de exigencia en su cumplimiento y que las personas que
ia realizan realmente produzcan aparie dei conocimienio esirategias que
favorezcan la calidad de vida de la poblaciéon, como hasta el momento se ha
hecho. Debe rescatarse que este apartado cuenta con mayor detalle de
competencias que los demas, lo que podria hablar de la trascendencia que
tiene en la comunidad universitaria.

Este tema es uno de los que en la Escuela de Enfermeria, a pesar de contar
con un Programa de invesiigacion en Enfermeria, ei personai docenie
considera que debe fortalecerse, por lo que en un apartado posterior se
tratara con detalle este aspecto.

Accion social: detalla competencias como; conocimienio del contexto
nacional o internacional. trabajo en equipo, intercambio de conocimientos,
gestion de proyectos, contribucion al desarroilo de la cultura, habilidades

comunicativas y la vinculacion de estos aspectos con ia iabor docente. La



80

Escuela de Enfermeria cuenta, actualmente, con 156 cursos de extension
docenie, seis trabajos comunales universitarios y una actividad culturai. per
lo que puede visualizarse ademas de la amplia proyeccion hacia la poblacion
del pais, el trabajo intenso que realiza el personal docente de la Unidad en
esta area especifica.

¢ Personal: este aspecto espera competencias relacionadas con: ia capacidad
de adaptacion al medio, tolerancia, respeto, empatia, comprension,
disciplina, capacidad critica y refiexiva, perseverancia, solidaridad,
creatividad y con compromiso para el aprendizaje continuo.

e Etico — institucional: estas competencias estan dirigidas hacia la identidad v
el sentido de pertenencia dei personai docente con ia institucion, por medio
del conocimiento y compromiso con las normativas, principios, funciones,
valores de la Universidad y, también, con la promocion del mejoramientc
continuo de esia, el respeto y la articuiacion de ios tres pilares del quehacer
universitario (docencia, investigacion y accion social).

Se valoro la percepcion que tiene el personal docente de la Escuela de
Enfermeria de su propio desempeno por medio de ias competencias relacionadas
con la docencia, el area personal y ético — institucional, como se menciond en el
capitulo anterior se excluyeron investigacion y accion social, dado que en
Indagaciones previas se evidencid que no todo el personal ejecuta acciones

relacionadas con estos aspectos, como se visualiza en la siguiente figura.
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Accién Social
17

Figura 4. Distribucion del personal de la Escuela de Enfermeria segun la ejecucion
de labores del quehacer docente, mayo 2015.
Fuente: Eiaboracion propia a pariir de entrevistas apiicadas ai personai docenie.

Mayo, 2015.

Los datos mostrados en la figura 4 concuerdan con lo establecido en el
Reglamento de Régimen Académico y Servicio Docente, Articulo 52, inciso e, donde
detalla textualmente:

Todo el profesorado de la Universidad de Costa Rica debe hacer
docencia, ya sea teniendo al menos un cursc bajo su responsabilidad
o, bien, participando en cursos colegiados, de acuerdo con los
lineamientos emitidos por la Vicerrectoria de Docencia en esta materia
(Consejo, 2008, p.17).

En cumplimiento con lo antes expuesto, la totalidad del personal docente
entrevistado se desempena en esta area.

Varias de las personas entrevistadas mencionaron que en alguna
oportunidad de su carrera docente han participado en las tres areas. Sin embargo,

en el momento actual se observa que solo 17 docentes participan en las tres areas
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sustantivas del quehacer universitario, segun el Informe de autoevaluacion de la

carrera de Licenciatura de Enfermeria, se indica que:
La carrera de Licenciatura de Enfermeria... garantiza la participacion
del docente en actividades de docencia, investigacion y accidn social;
el tiempo destinado a la investigacion y accion social, se refleja en ia
asignaciéon de la carga académica de cada docente; sin embargo, la
elaboracidon de proyectos en las areas sustantivas, depende de la
motivacion y aperiura que tenga el docenie para reaiizar esios
proyectos (p. 100).

Es adecuado indicar que esta cantidad es solo de participacion en !
momento de la reaiizacion ce ias entrevistas y no quiere decir que no tengan ias
competencias necesarias para desarrollarse en ellas, principalmente el personal
con mas de 20 anos de laborar en la institucion.

Las tres areas de ias competencias genéricas docentes establecidas para
este estudio se analizaron por medio de una Escala de Lickert, la cual constd de
cinco items, 1 equivalente a nunca, 2 rara vez, 3 algunas veces, 4 casi siemprey 5
siempre, como se puede notar el 1 y el 2 son las puntuaciones mas bajas, ei tres
representa el punto medio de la escalay el 4 y 5 las mas altas, considerando que la
poblacion fue de 33 personas, el puntaje minimo de la escala es de 33, el medio de
99 puntos y el maximo de 165 puntos, ya que se multiplico ei totai de las personas
por los puntos de cada item, para poder realizar un analisis grupal sobre la

percepcidon de sus competencias.
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Con base en lo anterior y para efectos de andlisis se construy6 la siguiente

escaia.

Tabla 5. Escala de clasificacion de puntaje total de la percepcion del nivel

competencial
Percepcion competencial Puntaje
Baja 33 - 66
Media 67 — 69
Alta 100 — 165

Durante ia aplicacion de este instrumento se realizé un registro de Ias

opiniones y comentarios que se dieron al margen de las preguntas realizadas, lo

cual se consideré como insumo en el desarrollo de la investigacion.

Se excluyd la puntuacion 1, dado que ninguna persona se enmarco en eila

para alguna competencia.

Tabla 6. Clasificacion del nivel competencial del personal docente de la Escuela

de Enfermeria, segun la Escala de Likert

Competencias 21 3 4 5 Total

Competencias docentes :
Conocimiento experto de la disciplina 12 72 585 139
Conocimiento de  diversas  perspectivas 15 72 50 137
pedagdgicas, metodoldgicas y técnicas didacticas
Capacidad de orientar el proceso de ensenanza
aprendizaje de acuerdo con las necesidades del 6 72 65 143
estudiantado
Capacidad para planificar y organizar eficazmente 3 68 75 146
el proceso de ensefianza aprendizaje
Habilidad para comunicar en forma clara y precisa
las ideas y reflexiones ; i i
Capacidad paralytlhzgr las dlygrsas tecnologias 18 64 50 134
de la cemunicacion e informacion
Capacidad de trabajo en equipo con pares 2 6 40 100 148

1:nunca 2:raravez 3:algunasveces 4:casisiempre 5:siempre



Competencias - 4 5 Total
Capaqdad de trabajo en equipo con el 3 44 105 152
estudiantado
Ensefar a aprender al estudiantado 72 75 147
Evaluar y retroalimentar el proceso formativo del 6 50 90 148
estudiantado
Capacidad de participar activamente en el disefio
y mejoramiento del curriculum 2 18 562 65 127

Competencias personales
Ser flexible y adaptable a los cambios y nuevas
. N ) Al 44 110 154

perspectivas e innovaciones en el conocimiento i ]
Ser una persona emprendedora y dinamica 32 125 157
Ser tolerante y respetuoso de los derechos de las

i Siomeinihins 28 130 158
otras personas sin discriminaciéon de ningun tipo
Ser una persona empatica y comprensiva con las
otras personas : L
Ser una persona empatica y comprensiva 3 52 g5 150
conmigo misma
Ser una persona auténoma y disciplinada 12 32 105 149
Sgr una persona E:ntica y reflexiva conmigo 48 105 153
misma, con los demas y el entorno
Ser wuna persona acuciosa, perspicaz vy
_perseverante s
Ser una persona solidaria y respetuosa de los
_principios de igualdad y equidad C

Competencias ético - institucionales

poqocurnlento y compromiso con la normativa 15 32 100 147
institucional
Conocer los principios y funciones de la institucion 44 95 148
_Cor_nprc.)‘rmso con los principios y funciones de la 28 120 154
institucion
Fomentar los valores y principios éticos del 16 145 161

humanismo en la institucion

Fuente: Elaboracion propia a partir de entrevistas aplicadas al personal docente.

Mayo, 2015.

Se destacan como datos relevantes que el personal docente de la Escuela

de Enfermeria se evalla, en general, con muy buen puntaje, a pesar de que no hay

un desarrollo maximo competencial en ninguna de las tres areas. Es importante

resaitar que en el area en la cual se evallan con menor puntaje es en la docencia



con un promedio de 143 puntos, seguida de la ético — institucional con 152 puntos
y la personal con 153 punios, Io cual evidencia, segun ia tabia 5, que su percepcion
competencial es alta.

Aunque los puntajes estan bastante cerca del maximo (165), llama la
atencion que siendo una Unidad Académica que ha venido trabajando en ei
componente de habilidades docentes por medio de procesos de capacitacion, &l
personal no considere que esta a un nivel maximo en o relativo a las competencias
docentes. En terminos teodricos se puede relacionar este haiilazgo con io
mencionado por Badilla-Saxe (2011), citada por Ruiz (2014) que indica
*...posiblemente ejercemos el oficio, sin conocerlo y muchos incluso, sin vocacion”
(p.233).

En este caso en particular se considera pertinente mencionar el siguiente
comentario de una de las personas entrevistadas “Somos enfermeras no docentes”
CEP2, asimismo es notorio indicar que se encontraron en la investigacion varias
acotaciones similares en los cuestionarios aplicados como el siguiente “mi carrera
es en enfermeria no docente” CEP13.

Esias observaciones de ias personas entrevistadas no significan ia faita de
vocacion en el personal docente de la Unidad Académica, si no que remite a que el
ejercicio de ia docencia en sus inicios no tiene base pedagogica mas que la
aprendida y trasmitida en sus anos de formacion universitaria. Un criterio anaiogo
al que se expone se puede fortalecer mediante el comentario de Ferrerira (2011)

quien indica “El profesor universitario la mayoria de las veces aprende a ensefar en
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la practica, utilizando los referenciales aprendidos en su formacion superior, y los
graduados mas antiguos aprovechan ei aprendizaje del posgrado” (p. 74).

Lo anterior resalta la importancia del acompanamiento que se le debe dar al
nuevo personal, ya que no cuenta con las bases pedagogicas necesarias para
ejercer la docencia ai inicio de su praciica y, de igual manera, se evidencia ia
necesidad del fortalecimiento de esas bases de manera constante.

Seguidamente se da pie al anélisis del segundo objetivo de la investigacion.

Objetivc especifico 2

Describir los procesos de educacion continua de la Unidad Académica
realizados en el periodo 2013 - 2015.

En ei apartado anterior se menciond cuales han sido ios procesos de
capacitacion llevados a cabo en la Escuela de Enfermeria durante los anos 2013,
2014 y a inicios del 2015. A continuacion se presentan clasificados, segun el area a
la que pertenecen.

Tabla 7. Clasificacion de procesos de capacitacion desarroilados en la Escueiza de
Enfermeria segun area de aplicabilidad, 2013 — 2015.

Area Cantidad
Quehacer docente
Disciplinar
Investigaciéon
Aspectos curriculares
Clima organizacional
Total

N
SININ|H~ IO~

Fuente: Elaboracidén propia a partir de entrevistas aplicadas al personal docente.
Mayo, 2015.



Estas capacitaciones han surgido gracias a los procesos de acreditacicn y
reacreditacion por i10s que ha pasado ia Unidad Académica, en donde se na hecho
manifiesta la necesidad de brindar herramientas al personal docente para que
fortalezca sus competencias de forma integral, en concordancia con esto Davini
(2002) acota que ia educacion coniinua es “...centrada en ia actuaiizacion de
conocimientos, generalmente de enfoque disciplinario, en ambientes aulicos y
basada en técnicas de transmision con fines de actualizacion” (p.5), lo cual, en este
caso, especifico si se cumpie, ios procesos tienen una adecuada fundamentacion
para llevarse a cabo, mas aun considerando que el personal docente en esta area
debe estar altamente capacitado en distintos temas relacionados con el contexio v
ia demanda dei mercado, pues siempre habra una transferencia dei conocimiento
adquirido hacia el estudiantado.

A pesar de lo manifiesto en la tabla 7 donde los aspectos relacionados con el
quenacer docenie son los que mas se han abarcado y sumandoio a ios resuitados
del objetivo anterior, queda en evidencia de que los procesos de capacitacion
llevados a cabo hasta el momento, a pesar de que han abarcado diferentes
aspectos reiacionados con ia docencia, no han sido suficientes para que todo el
personal sienta que satisface las competencias genéricas establecidas por la
institucion en esta area.

Con respecto a esto, Mas (2012) afirma que:

...la funcion docente, muy reconocida en los discursos oficiales
actuales, esta poco considerada en los sistemas y procesos de

promocion, acreditacion y evaluacion del profesorado universitario y,
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tampoco, posee una formacion inicial especifica que facilite la
adquisicion de ias competencias necesarias para desarroiiaria. Cierto
es que cada universidad (algunas de modo coordinado) desarrolla
acciones y/o programas formativos orientados a la adquisicion de unas
compeiencias pedagogicas por parte dei profesorado, aunque,
generalmente, la participacion en estas acciones o programas
formativos no deja de ser un acto voluntario del propio colectivo
docenie (pp. 302-303).

Por otro lado, podria pensarse que, a pesar de que se han abierto espacios
de trabajo relacionados con el fortalecimiento de las practicas docentes,
mosirandose con ia mayor caniidad de procesos en ei periodo analizado y que sea
el area donde menor puntaje se adjudica el personal, el criterio individual esté mas
relacionado con la debilidad conceptual que podria tenerse, que, aunque se hayan
brindado las nerramienias necesarias para ei ejercicio docenie, naya itemas que se
asignan en el desarrollo de los cursos que no son fortaleza para algunas personas,
lo que influye en su desempeho generando la autocritica que se muestra.

Lo anterior se reiaciona con ios siguientes comentiarios:

“Damos clases de un tema y no nos acordamos” CPES

‘La capacitacion mejora los conocimientos de la disciplina” CPE6

‘Aigunas de las capacitaciones han aportado nuevo conocimienio y otras han
reforzado el existente” CPE28

‘Las capacitaciones son tardias, se asume que todos los docentes tienen una

homogeneidad de aspecios basicos de la disciplina” CPES
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Basandose en estos comentarios, puede afirmarse que la experiencia laboral
en la disciplina y en el ejercicio de la docencia influye en el manejo de diferentes

aspectos basicos de la enfermeria como se muestra a continuacion.

= 10 afios 0 menos
=~ 11 a 20 afos
= Mas de 21 afios

Figura 5. Distribucion del personal de la Escuela de Enfermeria segin tiempo de
laborar en la Unidad Académica. Mayo, 2015. Fuente: Elaboracion propia a partir
de entrevistas aplicadas al personal docente. Mayo, 2015.

Segun la figura anterior, existe una notable disparidad en la experiencia
docente,debido a que hay ocho personas que superan los 21 afios de trabajo en la
Unidad Académica, mientras que la mayoria (14 personas), tienen menos de diez
anos en esta funcion, 0 que muestra un nivel de conocimiento y experiencia
diferente, dado que los planes de estudios bajo los que cada grupo se formé tienen
enfoques muy distintos, ademas la experiencia laboral en la disciplina es menor en
el segundo grupo, sobre todo, lo que respecta al desempeiio clinico.

En este punto también influye la edad en la que se encuentra la poblacién

entrevistada, ya que segun la siguiente figura, hay 20 personas que tienen mas de



90

40 afios y 13 que tienen menos de esta edad. Lo que refleja una brecha

generacional, como se muestra a continuacion.

i Menos de 30 afios =31 a 39 afios « 40 a 49 afios 1 50 a 59 afios = 60 o mas afos

Figura 6. Distribucion del personal docente de la Escuela de Enfermeria de la
Universidad de Costa Rica segun grupo de edad, mayo, 2015. Fuente: Elaboracion
propia a partir de entrevistas aplicadas al personal docente. Mayo, 2015.

Estas diferencias en tiempo de laborar y en edad, hacen que se enmarque al
grupo de menos edad como “los jovenes” o “los nuevos”. En cuanto a esto, el
informe de autoevaluacion para la reacreditacién de la carrera indica que “La
directora actual de la Escuela de Enfermeria, en estos cuatro afos ha contratado a
personal docente joven, de distintas generaciones, para lograr el reemplazo
paulatino de docentes prontos a jubilarse” (p. 224).

Esta situacion de cambio generacional y los procesos de educacién continua
se relaciona con la pregunta siete planteada en el cuestionario por entrevista
personal, la cual generd comentarios como los siguientes:

“Da crecimiento a los docentes que se van incorporando” CEP27
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“Para el personal joven mejora los procesos evaluativos...” CEP6
“No responden a ninguna necesidad (en mi caso)” CEP31
“Deberian dar mas, principalmente al nuevo personal” CEP11

Lo anterior deja en evidencia de que la percepcién hacia el nuevo personal
€s que es inexperio en ia discipiina y la docencia, por io tanio a juicio de aigunas
personas entrevistadas, hacia elios o ellas es a quienes deben dirigirse los procescs
de capacitacion. Pero independientemente de la edad o del tiempo de laborar en la
Escueia, ia presencia en ios procesos de educacion coniinua es obiigatoria.

Al respecto Mitnik, Coria, & Garcia (2006) mencionan “La relevancia de
comprender el proceso de aprendizaje que se produce durante la capacitacion surge
tambien de ia contribucién que esta puede reaiizar a ia configuracion progresiva de
una organizacion que aprende...” (p.210); por lo tanto, se hace necesaria !a
presencia de todo el personal en las capacitaciones.

En ei informe de autoevaluacion para ia reacreditacion de la carrera se
menciona:

Respecto a la opinién del personal docente, un 97,6% (n=43) esta de
acuerdo 0 muy de acuerdo en que exisien estrategias institucionaies
para capacitarlos en temas de didactica universitaria. Asi mismo, un
79,1% (n=43) estad de acuerdo o muy de acuerdo en que se les
incentiva para actualizar conocimientos de la disciplina {(p. 112).

Como puede observarse la opinidn con respecto a los procesos relacionados
con la docencia y la disciplina coinciden con los resultados de la tabla 7, que muestra

una mayor capacitacion en temas relacionados con ei quehacer docenie en



contradiccion con los resultados de la tabla 6, donde se evaltan con bajo puntaje
en las competencias docentes; iiarensi (2001) menciona que “La funcion de ia
capacitacion no es que €l trabajo se haga, es poner a las personas en condiciones
de hacerlo” (p.35), razén por la cual podria esperarse que el nivel competencial
docente sea mucho mayor.

Otro contenido que resalta es la investigacion, situandose con menos
actividades de capacitacion; considerando que hay 25 docentes que se dedican
también a esta area, cabria ia posibiiidad de que no se considere necesario
fortalecer aspectos investigativos, cabe destacar que en la Unidad Académica,
existe una considerable produccion de investigacion por medio de los trabajos
finales de graduacion que realizan los estudianies (los cuales deben estar
asesorados por docentes de la Escuela), y ademas, existe un Programa de
Investigacion en Enfermeria que requiere personal docente trabajando de forma
activa y con conocimienio aciualizado en este campo.

En este Programa, al mes de mayo del afio 2015, habia 14 proyectos de
investigacion inscritos todos relacionados con el area disciplinar.

Dos temas mas se evidencian en ias capacitaciones recibidas, segun ia tabia
7, que son el clima organizacional y los aspectos curriculares, estos ultimos de gran
importancia dado el crecimiento que en los Ultimos afios ha tenido la Escuela con la
acreditacion y reacreditacion dei plan de estudios, estas capacitaciones fueron
desarrolladas durante varios dias e implico un analisis exhaustivo de parte del
cuerpo docente sobre variaciones que debian realizarse, asi como fortalezas y

debiiidades, todo esio en aras del mejoramiento de la carrera.
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La capacitacion en la Unidad Academica se considera un incentivo para
poder desarroiiar adecuadamente su iabor, con referencia a esio ei informe de
autoevaluacion para la reacreditacion (2013) de la carrera menciona:

Respecto a la opinién del personal docente, un 79,1% (n=43) esta de
acuerdo o muy de acuerdo en que ia institucion ies incentiva a
actualizar sus conocimientos. Entre los beneficios que se le ofrecen a
los docentes para realizar estas capacitaciones esta el permiso con
goce de salario, la asignacion de viaticos que le otorga ia institucion vy
la posibilidad de implementar en la docencia su actualizacion
profesional. Referente a la opinion de los docentes, un 74,5% (n=43)
esta de acuerdo o muy de acuerdo en que ia institucion ies capacita
para realizar su trabajo exitosamente (p. 114).

Resalta el hecho de que la mayor parte de la poblacion entrevistada en ese
momento reconoce |0s procesos de capacitacion como medidas para mejorar su
desemperio, lo cual coincide con la opinion derivada del cuestionario aplicado,
segun se muestra en la figura 7 donde, 31 personas de las entrevistadas opina que

las actividades han promovido que su desempeiio profesionai sea de mayor calidad.
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Figura 7. ;Considera que las actividades de capacitacion en las cuales usted ha
participado y que fueron organizadas por la Escuela de Enfermeria han promovido
que su desempefio profesional sea de mayor calidad? Fuente: Elaboracion propia
a partir de entrevistas aplicadas al personal docente. Mayo, 2015.

Al respecto, Marensi (2001) indica que “...la capacitacidbn es un espacio
institucional que, ademas de favorecer el aprendizaje como fenomeno individual, lo
convierte en organizacional” (p.32), se observa una clara certeza que la
capacitacion si influye de forma positiva en el fortalecimiento de las competencias y
favorece un 6ptimo crecimiento organizacional.

Lo antes mencionado se refleja en los siguientes comentarios realizados por
las personas entrevistadas, “Hay una satisfaccion de las necesidades educativas
para desarrollar la docencia de una mejor forma” CEP3, “Se habla en un mismo
idioma, se enriquece el trabajo, mejora el trabajo en equipo dentro del modulo”

CEP11.
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Segun los datos presentados queda en evidencia que la educacion continua
abre espacios de construccidon dei conocimiento y por ianto, dei fortaiecimiento de
las competencias, las cuales son fundamentales para el aumento en la calidad del

gjercicio docente.

A coniinuacion se presentia el analisis del tercer objetivo.

Objetivo especifico 3

Analizar ia percepcion del personai docente de ia Escuela de Enfermeria
sobre los procesos de educacion continua que se imparten en la Unidad

Académica.

En este apariado se analizaran ios resuitados obtenidos en ia apiicacion del
cuestionario por entrevista personal los cuales evidencian la percepcion del
personal docente.

En la figura anterior se observa que ia mayor parie dei personai enirevisiado
opina que los procesos de capacitacion si han colaborado en que su desempeno
profesional sea de mayor calidad, esto concuerda con lo estipulado en el informe de
autoevaluacion (2013) que indica:

La directora de la Escuela de Enfermeria ha puesto en marcha desde
el 2011 la Propuesta de desarrollo de formacion del personal docente
y administrativo a nivei nacional e internacionai, que tiene como

proposito el mejoramiento y actualizacion en aspectos de la carrera y



la capacitacion en estrategias didacticas y de evaluacion
constructivista, segun ei modeio pedagogico del plan de esiudios (p.
111)

Esto muestra que el esfuerzo realizado en la Unidad Académica ha surtido
un buen efecto.

Esta valoracion es de suma importancia, Aguaded & Martinez (1998) indican
que “La percepcion es una experiencia personal y unica. No es exactamente igual
para dos personas. Un hecho puede percibirse en forma de experiencias pasadas,
de motivacion presente y de vivencias actuales” (p.43). De aca surge la importancia
de las opiniones dadas, ya que 31 de ellas concuerdan en los beneficios resaltados.

Con respecto a io mencionado, Landeros (2002) apunta que:

El conocimiento sobre lo que hacemos a diario en Enfermeria se
construye en la medida que damos importancia y nos detenemos a
refiexionar acerca de eiio en forma conscienie. En ese momenic
hacemos un acto de comprension y nos podemos apropiar de aquella
experiencia que puede quedar olvidada. Al ser rescatada como
experiencia consciente se la puede integrar a otras vivencias
parecidas como un todo y crear nuevas ideas (p. 2).

Considerando lo anteriormente detallado, se evidencia que la apropiacion de
la informacion recibida en los procesos de capacitacion es parte del ser de
enfermeria, competencia que se ve reforzada con la experiencia que se va

adquiriendo.
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Las personas han considerado que principalmente les ha brindado
actuaiizacion, ha favorecido ei crecimiento profesional, ha mejorado el desempeno
docente, les ha dado herramientas didacticas y que ha beneficiado el mejoramiento
continuo, aspectos que han influido en el fortalecimiento de las competencias
docenies, con respecio a esto Mitnik, Coria, & Garcia (2006) indican que:

La eficacia se logra si, como resultado de la capacitacion, se
transfieren al capacitando las competencias previstas por el
capacitador. Es una condicion necesaria de la calidad, pero no una
condicidon suficiente, ya que no asegura ninguno de los elementos
restantes: la transferencia de las competencias al ambito laberai
(p.209).

Observando los resultados, puede decirse con certeza de que los procesos
de capacitacion son eficaces y, ademas de eso, si ha habido una transferencia
importanie al espacio iaboral, ya que la mayoria de las personas enirevistadas
manifiestan satisfaccion con los procesos en los que han participado.

Por otro lado, la diferencia de opinion de dos personas fortalece el hecho de
que ia percepcion es una caracteristica meramenie subjetiva y que esta mediada
por experiencias previas, por lo tanto no va a ser igual en toda la poblacion.

También, se observa que hay seguridad sobre las fortalezas que tienen ios
procesos de educacion continua llevados a cabo en la Unidad Académica. Camargo
y otros (2004), en este sentido, apuntan que:

La formacion permanente (o capacitacion) del docente debe

entenderse como un proceso de actualizacion que ie posibilita realizar
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su practica pedagogica y profesional de una manera significativa,
periinente y adecuada a ios coniexios sociaies a ios que se inscrioe y
a las poblaciones que atiende (p. 81).

En este sentido, la capacitacion ha aportado a quienes participaron en 2
investigacion; crecimienio profesional, motivacion, estrategias para desarroilar el
trabajo en equipo y unificacion de criterios, un aspecto altamente importante por &l
tipo de profesion base.

Lo anies expuesio es un detaile imporiante que se ha visto como
preponderante para la articulacion teorico — practica, ya que la integracion en este
sentido es fundamental para el buen desempefno docente, con respecto a esio,
Camargo y ofros (2004), haciendo referencia a ios procesos de capacitacion,
mencionan que:

Es asi como dicha formacion se presenta articulada al ejercicio mismo
de la practica pedagoégica y a formas de entenderia e inscribirla en ios
contextos sociales donde se realiza. Y, en esta misma forma, se
concibe al docente como un profesional capacitado (idoneo) para
reconstruir ei pensamiento pedagoégico, a pariir de ia experiencia a que
se enfrenta cotidianamente (p. 81).

La docencia en enfermeria es particular en el sentido de que el desarrolio del
pian de estudios se da por medio de modduios que integran teoria, praciica y
materias especializadas, de aca surge la importancia que el personal docente logre

participar en capacitaciones que le brinden las herramientas necesarias para poder
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hacer las vinculaciones correspondientes en el campo clinico, aspecto que podria
decirse si se cumple basandose en ia opinion de ias personas enirevistadas.

Por otro lado, se hacen evidente algunas debilidades relacionadas con el
proceso y pocas con el contenido, en este caso, resaltan los trabajos en grupo que
realizan algunos expositores como esirategia pedagogica, aspecto que no gusta a
quienes participan; con respecto a esto, Mitnik, Coria, & Garcia (2006) mencionan
que “Es posible sostener, sobre la base de lo expuesto, que la forma en que los
trabajadores enirentan ia resoiucion de probiemas praciticos en los espacios
laborales dependera de un conjunto de variables que no necesariamente pueden
formalizarse en las propuestas de capacitacion” (p. 213).

Es evidenie de que ia dinamica organizacionai influye en que esta esirategia
no sea bien vista. El grupo de personas entrevistadas antes de ser docentes a nivel
universitario, se desempenaron como profesionales en enfermeria. parte de las
acciones que se desarroiian en i campo clinico es la propuesta y puesta en marcha
de actividades educativas relacionadas con diferentes temas, dependiendo la
poblacion a la cual va dirigida, que pueden ser personas usuarias de los servicios
de saiud o personal a su cargo, relacionado con esto, Rochera (1996) menciona “Ei
proceso de enfermeria establece actuaimente que ia educacion del enfermo y de su
familia, en lo que concierne a los problemas y mantenimiento de la salud, es tambien
una responsabilidad fundamentai del profesional de enfermeria” (p.1), por lo que ai
ser una funcion inherente a la disciplina en cualquier ambito de trabajo puede
deducirse que el personal docente es exigente en cuanto a la educacion que se ie

brinda, maxime si a io anterior se le va sumando la experiencia docente, por lo que
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de este punto podria derivar la exigencia en la calidad de los procesos de educacion
continua en ios que pariicipan y ia utiiizacion de estrategias educativas novedosas
que favorezca el desarrollo de fa actividad y, con ello, el aprendizaje.

Por otro lado, la falta de seguimiento es otro aspecto que genera
disconformidad en el personai. Con respecto a esto, Mitnik, Coria & Garcia (2006)
indican que “Existe evidencia de que senala que, pese a la entusiasta intencion de
los participantes a un curso para poner inmediatamente en practica lo aprendido, al
cabo de cierto tiempo i0os conocimientos, habilidades o aciitudes adquiridos tienden
a perderse por falta de uso y el incremento de productividad esperado no se
materializa” (p. 222).

Este detalie se ve fortalecido por ia informacion recabada en ias entrevistas
donde se acepta la debilidad en el seguimiento de los procesos de educacion
desarrollados, ya que, no se cuenta con estrategias que logren evidenciar el impacic
de los mismos en ei desempeno docente en un plazo definido.

Destaca también como una debilidad percibida por el personal docenie
entrevistado la obligatoriedad a participar para esto. Gonzalez & Tarragd (2008)
dicen que “Las personas que acuden obiigadas muesiran, en principio, poca
receptividad. En este caso, el coordinador/facilitador debera invertir muchas
energias y tiempo hasta lograr la creacion de un ciima de confianza y una pestura
de receptividad entre ios participanies” (p. 6). Este aspecto a nivel de coordinacion
se ha considerado una ventaja, ya que garantiza la participacion de la mayor parte

de la Unidad Académica, aunque esto no garantice ni la satisfaccion, ni la

disposicion por aprender.
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Podria pensarse que la participacion voluntaria en los procesos de
capacitacion paiiaria un poco ia situacion antes mencionada y que mejoraria ia
disposicion hacia el aprendizaje, sin embargo dejaria de lado el crecimiento conjunto
y lo mas importante el intercambio de experiencias entre el personal.

Eniazado con ei punto anterior, se menciona también que los procesos no
responden a necesidades reales para este caso Gonzalez & Tarrago (2008) resaltan
la importancia de determinar las necesidades de la institucion de esta forma, “Se
han de determinar ciaramente cuaies son ias necesidades de capacitacion
existentes en la organizacion y, al mismo tiempo, definir el tipo de capacitacion
idoneo: capacitacion teorica, practica, técnica, especifica, psicologica, etcétera”
(p.3), esto se reiaciona de forma estrecha con ia experiencia de ia persona y
tambien con el interés.

Se ha considerado que los procesos son generalizados, con respecto a este
punto Aguaded (1998), indica que “En consecuencia, dos personas no pueden
atribuir exactamente el mismo significado a las cosas observadas, pero las
experiencias comunes tienden a producir una significacion participada la cual hace
posible la comunicacion” (p.23), de aca la importancia de que se desarrollen
estrategias para lograr la interaccion en el personal desde sus vivencias
identificando de forma conjunta los temas que deseen, de acuerdo con sus
necesidades, actualizacion o capacitacion.

Un detalle muy importante que destacé es que se identifica de forma
generalizada gque no se le da énfasis al aspecto clinico en la docencia, para esto

debe ienerse presente que “...ei cuidado de enfermeria profesional, se distingue del



cuidado innato de los seres humanos, porque este trata de establecer un procesc
intencionai altruista de querer ayudar a ios oiros en sus procesos de saiud y
enfermedad, muerte y renacimiento, fundando y guiando este cuidado en
conocimiento tedrico” (Contreras, 2013, p.327). Esta reflexion indica que debe
ienerse la teoria para poder brindar el cuidado enfermero, por supuesio, que ese
fundamento teodrico es dado, en su mayoria, durante la formacion profesional, pero
se refuerza en el campo de trabajo, a nivel docente es necesario de que se
manienga una consianie actuaiizacion ai respecio, dado que, ani es donde ia mayor
parte del personal realiza su trabajo con el estudiantado y es un espacio de alta
responsabilidad.

Otros aspectos mencionados en este apartado son ia duracion de los
procesos, la no certificacion, la poca expertis de algunos expositores, la repeticion
de algunos temas y la ausencia de una estructura formal.

Este ultimo punto se contradice con i0 expresado en ias entrevistas y en la
revision documental, ya que se evidencia una planeacion y estructuracion de los
procesos que se ha basado en los informes de autoevaluacidon, aqui se rescata que
las percepciones de ias personas coordinadoras es diferenie a la del personal
beneficiario, que, para este caso, es el cuerpo docente, muy probablemente este
aspecto esté estrechamente relacionado con la falta de seguimiento, la duracidon de
ios procesos, ia experticia de quienes fungen como facilitadores y ia obiigatoriedad
de participar, ya que todos estos puntos deben considerarse previo a la formulacion

de una capacitacion.
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Con respecto a las sugerencias para futuros procesos de capacitacion
destacan, principaimente, io reiacionado con ia estructuracion dei proceso como
son: aplicabilidad y pertinencia, dar seguimiento adecuado, determinar las
necesidades actuales, estructurarios debidamente, flexibilizar los horarios, mayor
divuigacion, mayor profundizacion, motivacion y trabajar con personai docente,
exclusivamente, ademas se menciond la importancia de establecerlos bajo ia
evidencia cientifica, haciendo referencia a que todos los temas que se abarquen
tengan un fundamentio que haya sido analizado y discutido dentro de ia comunidad
cientifica tanto nacional como internacionalmente.

Es importante rescatar el interés del personal por mejorar los procesos y con
elios su propio desempeno, la solicitud de trabajar con evidencia cientifica habla dei
nivel de especialidad que exige la profesion y el mercado laboral, por lo tanto un
procesc encaminado hacia este detalle fortalece al personal docente y, por lo tanto,
se beneficia el estudiantado, Gonzaiez & Tarragd (2008) acotan que “Es
imprescindible para que una persona se disponga a un evento de capacitacion que
esta posea una amplia informacién sobre cual es la postura de la direccidn con
respecto al programa y ia accion de cambio que se desea emprender” (p.7) este tipo
de estructuracion es evidente que se hace necesaria para favorecer un ambiente
adecuado de aprendizaje.

En consecuencia Landeros (2002), apunta que “Trabajamos en situaciones,
con personas y acontecimientos integrales y somos seres integrales en un
dinamismo constante. Nuestro conocimiento, por tanto, debe comprender al maximo

esa fotalidad, al menos debe ser una aspiracion ser io mas conscientes posibies
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ante la realidad en la que participamos como profesionales” (p.6), esto evidencia el
nivel de responsabilidad que como profesional en enfermeria se tiene, y aca es
donde radica la importancia de la constante actualizacion de conocimientos,
maxime por ser una institucion de educacién superior de alto prestigio y, ademas,
una carrera reacreditada, lo cual justifica el desarrollo de procesos basados en
necesidades identificadas en consenso con el personal, asi como situaciones
emergentes.

Temas como docencia universitaria, enfermeria basada en ia evidencia,
epistemologia enfermera, ética, farmacologia, fisiopatologia, investigacion, manejo
de Tecnologias de la Informacion y Comunicacién (TIC), nuevas teorizantes,
Proceso de Enfermeria, publicacion cientifica, relaciones laborales, saiud mental,
semiologia, simulacion clinica y taxonomias, destacan como necesidades en la
poblaciéon entrevistada, en funcion de actualizacién, ya que en su mayoria son
conocimientos propios de la formacién académica que todos han tenido, bajo planes
de estudio diferentes, por la diferencia generacional, pero con la misma esencia.

Entre los temas que son parte de las nuevas tendencias pedagdgicas figuran
el uso de las TiC y la simuiacion clinica que aunque la Unidad Académica ha
favorecido procesos de capacitacion en este sentido, el personal no se da por
satisfecho, al ser estrategias integradas al plan de estudios y que han generado muy
buenos resultados en el aprendizaje del estudiantado, principalmente la uitima, ya
que garantiza mayor seguridad del grupo al ejecutar su trabajo en el campo clinico
y también para las personas beneficiarias del cuidado, pues se relaciona con

personai enirenado en escenarios simulados profesionaimente.



Esto se interpreta como una adecuada apertura de la mayor parte dei

personai a utilizar otras estrategias que favorezcan ei aprendizaje de ios y ias

estudiantes. por ello es que lo mencionan.

De igual forma el resto de temas coinciden con lo mostrado en la siguiente

tabia y la numero 4, y aunque ya existe una necesidad expuesia y un compromiso

de la Unidad Académica no hay nada concretado, de ahi la importancia del dltimo

capitulo de esta investigacion.

Tabla 8. Aspecios relacionados con los procesos de capacitacion inciuidos en el
Compromiso de Mejora 2010- 2014. Escuela de Enfermeria, Universidad de Cosia

Rica

Componente

Criterio relacionado
con la debilidad

Actividad

Fechade
cumplimiento

Correspondencia
con el contexto

El pian de estudios
debe responder al
estado actual de
avance o desarrollo de
la disciplina —estado del
arte—y a la realidad del
contexto nacional e
internacional, asi como
al mercado laboral.

Actuaiizacion  del
documento de
disefio curricular del
plan de estudios.

2016

Plan de estudios

La carrera debe contar
con una descripcion
explicita de los
referentes universales y
las  corrientes del
pensamiento que
fundamentan el plan de
estudios.

Desarrollo de
capacitaciones
semestralmente.

2018

La carrera debe contar
con un perfil profesional
de salida claramente
establecido,

congruente con el
ejercicio de la profesion
y con los contenidos

Actualizacién de las

practicas
profesionales a
partir de la
informacion
aportada por

empleadores,

2016
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Criterio relacionado " Fecha de
Components con la debilidad Actaac cumplimiento
curriculares que egresadas y
constituyen su autoridades de
fundamento. enfermeria.
2. Construccion del
) " perfil de salida.
Los criterios de Continuacién de
evaluacion de los talleres de
aprendizajes deben capacitaciéon en
estar explicitos en cada elaboracion de
programa de curso. instrumentos y 2016
rubricas para la
evaluacién de los
aprendizajes
anualmente.
La carrera debe
garantizar que  su
personal  académico
puede participar en 2015 a 2019
actividades de
docencia, investigacion
iersqna] y extensién social.
cademico ~ —
Debe propiciarse la
diversidad del personal
académico en cuanto a
género, Selee y 2015 a 2020
universidades en gque
se ha formado.
La infraestructura que Capacitaciones al
utiliza la carrera debe personal docente y
cumplir con las administrativo  en
disposiciones de la acciones de
normativa para la mitigaciéon del riesgo
construccion O y prevencién de
habilitacion de edificios desastres.
Infraestructura  SQUCAVOS, en 2015 a 2020

particular debe cumplir
con todo lo establecido
en el Reglamento de
Construcciones de la
Ley 4240, del 15 de
noviembre de 1968 y lo
ordenado por la ley de
igualdad de
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Componente

Criterio relacionado
con la debilidad

Actividad

Fecha de

cumplimiento

oportunidades para las

Metodologia de

Personas con

Discapacidad.

Las estrategias de Cursos de didactica
ensehanza y enell, Il ylil ciclos
aprendizaje deben ser lectivos de cada
congruentes con la afo.

naturaleza de la carrera

y la asignatura, los

objetivos  propuestos,

las caracteristicas de

Z;?::;Zjae Y los estudiantes, |l 2016
informacion, los
materiales y los equipos
didacticos disponibles,
con el tamafo de los
grupos y con la mas
adecuada teoria de
aprendizaje.
La carrera debe contar Actualizacion del
con un plan estratégico plan estratégico
que oriente su organizando las
desarrollo y su acciones en corto,
funcionamiento, el cual mediano y largo
debe contener como plazo.
minimo: los objetivos,
las acciones, los
indicadores de

Gestion de la cumplimiento y un

carrera cronograma. S aeteD
La direccion tiene la Encuentros
responsabilidad de académicos,
informar al personal conversatorios,
académico y a los reuniones con Ilos
estudiantes sobre los profesores de
cambios en el plan de materias  basicas
estudios, con impartidas durante
anticipacion a su el primer ano de la
puesta en vigencia. carrera.
Existencia de politicas Capacitacion a

Investigacion instituciona]ec-‘? y dg la ‘docen'tes i €N 2015 a 2020
carrera que incentiven investigacion

el pensamiento
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Criterio relacionado — Fecha de
E:?mponente con la debilidad Activingd cumplimiento

cientifico riguroso y cuantitativa y

guien todo lo cualitativa.

relacionado con la

realizacion y la

utilizacion de

investigaciones.

La carrera debe tener
estrategias claramente
establecidas, y
desarrollar acciones
para que el personali
académico esté al dia
en su campo de
conocimiento, por
medio de la consulta y
la utilizacion de
investigacion reciente.

1. Incorporacion en
el Programa de
Desarrollo Personal

Docente y
Administrativo la
tematicas de
capacitaciones por
especialidad.

2. Realizacion de un
diagndstico de
necesidades de

actualizacion por
especialidad con los
y las docentes de
cada uno de los
cursos y modulos.
3. Coordinaciéon con
la Oficina de
Asuntos
Internacionales para
contar con la visita
de profesores
invitados, mediante
el Programa de
Académicos
Visitanies.

4. Gestiones ante la
Oficina de Asuntos
Internacionales para
que docentes de la
EE realicen
pasantias cortas en
universidades
extranjeras en
temas de su

_especialidad.

2015 a 2020
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Criterio relacionado Fecha de

Componeats con la debilidad Agtindas cumplimiento
La investigacion que 1. Discusiones vy
realiza la carrera debe sesiones de
ser congruente con su reflexion con el
naturaleza. personal docente
investigador sobre el
cuidado como
esencia de la
disciplina

9 Capacitacibn al <01 22020

personal docente en
el tema del cuidado,
por medio de las
teorizantes y
modelos
conceptuales de
enfermeria.
El personal docente Curso de
debe contar con una capacitacion en:
produccion academica materiales
proveniente de su didacticos, articulos 2015 a 2020

trabaje de investigacion cientifices y
y extension al interior metodologias de
de la carrera. investigacion.

Fuente: Comisién de autoevaluacion y acreditacion de la Escuela de Enfermeria,
2015.

Seguidamente se aborda el analisis dei objetivo especifico 4.
Objetivo especifico 4

Disefiar un programa de educacién continua basado en competencias.

Segun la tabla 8, expuesta en el objetivo anterior, hay un compromiso de
mejora reiacionado con ia reacreditacion de ia carrera que ameriia diferenies
capacitaciones, y que se esperan desarrollar en los proximos cuatro anos. Es

importante considerar que dada la percepcion que el personal docente tiene sobre
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estos procesos, es necesario realizar algunos ajustes para que los mismos sean
considerados en primer lugar, como crecimiento personai y en segundo lugar para
crecimiento de la organizacion.

Hasta el momento no se cree que los procesos de capacitacion sean
inadecuados pues ia opinidn de ias personas entrevistadas indica que existen
debilidades pero con oportunidad de mejora y lo mas importante es la disposicion
del cuerpo docente a participar en ellos; este detalle es indicador del compromisc
gue se tiene nacia la Unidad Académica en aras dei mejoramiento continuo.

Apuntando a esto, Caciquinhc & Rosangela (2006) mencionan que “El reto
de la educacion permanente, considerando su contexto, es estimular el desarrollo
de ia conciencia en ios profesionales bajo su responsabiiidad en i0os procesos
permanentes de capacitacion” (p.3), aspecto que si se evidencia en los
cuestionarios, porque a pesar de que se identifican debilidades no se le resta
importancia a ios procesos que brinda la Unigad.

Un aspecto importante es que las capacitaciones deben abordar los temas
no solo de interés institucional sino que ademas los de interés personal, en los
cuales quienes participen se sientan motivados e identificados con ios temas por
tratar. Al respecto, Marensi (2001) indica que “...los resultados de la capacitacion
se ven favorecidos u obstaculizados por un conjunto de condiciones institucionales.
Toda institucion, mas alia del discurso oficiai, da sefales concretas sobre ia
importancia de la capacitacion como instrumento de cambio, desarrollo y progreso

por medio de esas “condiciones” (p.32).



La importancia de todo este tema radica en la responsabilidad que el personal
docentie de esta Unidad Académica tiene no soio iaborai, sino que también
académica y socialmente, al considerar que son formadores de profesionales en
enfermeria, una profesion especializada en el cuidado de las personas con solidez
cientifica y que por obiigacion ética deben estar a ia vanguardia de ios cambios en
el contexto para fortalecer sus competencias y favorecer las del estudiantado.

Con respecto a esto, Bain (2007) menciona que:

...ios profesores extraordinarios conocen su materia exiremadamenie
bien... estan al dia de los desarrollos intelectuales, cientificos o
artisticos de importancia en sus campos, razonan de forma valiosa y
original en sus asignaiuras, estudian con cuidado y en abundancia io
gue otras personas hacen en sus disciplinas, leen a menudo muchas
cosas de otros campos y ponen mucho interés en los asuntcs
generales de sus discipiinas... en resumen, pueden conseguir
intelectual, fisica o emocionalmente lo que ellos esperan de sus
estudiantes (p. 27).

Basandose en la percepcion de los/as participanies, se manifiesia ia
excelencia en el gjercicio de la docencia de la Unidad Académica. Sin embargo,
esto no puede convertirse en una excusa para evadir los procesos de capacitacion,
al contrario, la integracion en elios debe ser mayor en aras del mantenimienio de Ia
calidad de la carrera y la experiencia que la mayoria tiene en los niveles profesionai

y de docencia.



112

Sanz (2012) indica que a nivel de Educacion Superior cuando se trabaja con
el enfoque de competencias “...a) fomenta la transparencia en los programas
académicos y enfatiza los resultados del aprendizaje; b) asume una educacion
centrada en el estudiante, en su capacidad de aprender y en su compromiso y
responsabilidad; c) satisface las demandas de una sociedad en constante cambio y
con nuevos retos formativos” (p. 20), considerando los resultados de la tabla 5 y los
lineamientos establecidos en la tabla 2, se sugiere trabajar bajo este enfoque los
futuros procesos de capacitacion que se brinden al personal docente en la Escuela
de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica, debido a que vincula de forma
concreta en el hacer, saber y el ser de la disciplina

Con respecto al desarrollo de competencias en relaciéon con los procesos de

capacitacion se presentan en la siguiente figura.

arcialmente
5

Figura 8. ; Considera que todas o algunas de las competencias mencionadas en el
cuadro anterior?usted las desarrolld por medio de los procesos de capacitaciéon
recibidos en la Unidad Académica? Fuente: Personal docente entrevistado (2015).

2Hace referencia a la Escala de Likert incluida en el Cuestionario por Entrevista Personal.
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Segun los resultados obtenidos en la figura 8, la mayor parte del personal
opina que ias competiencias detalladas en la Escaia de Likert no fueron
desarrolladas mediante los procesos de capacitacion, puesto que ya existia un
aprendizaje previo a su insercion laboral en la institucion, que desde cualquier punto
de visia se considera una fortaleza importante para ei desarroilo docente, pero no
€S un proceso que a pesar de tener un inicio tiene un fin, por lo tanto y en
concordancia con el enfoque del plan de estudios del desarrollo humano, es que se
propone un programa que fomente ei desarroiio de compeiencias y ademas
fortalezca las ya existentes, reiterando que el aprendizaje es el protagonista de todo

el proceso y no acaba con el pasar del tiempo.
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CAPITULO 5

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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Conclusiones

Después de haber analizado la percepcion del personai docenie de ia

Escuela de Enfermeria, con respecto a los procesos de educacion continua que se

imparten en la Unidad Académica y su relacion con el perfil de competencias

genéricas docentes establecido por ia institucion, se presenian las siguientes

conclusiones como resultado de la investigacion realizada.

[ ]

Obijetivo especifico 1.

En la institucidn existen competencias genéricas para el ejercicio docente
que son desconocidas por la mayoria del personal docente de la Escueia de
Enfermeria, estas competencias guian el desempeno en disiintas areas dei
quehacer académico.

Objetivo especifico 2.

Existe un plan de educacidn continua establecido en la Escueia de
Enfermeria, que surge del plan de trabajo propuesto por la direccion, el cual
tiene su justificacion en el “Informe de autoevaluacion con fines de
reacreditacion oficiai de ia carrera de Licenciatura en Enfermeria”. Este pian
se relaciona de forma directa con el fortalecimiento de las competencias
genéricas docentes analizadas en la presente investigacion.

La Escuela de Enfermeria tiene una cantidad importante de su personai
docente, trabajando es las tres areas sustantivas del quehacer universitario,
en el area de investigacion es donde se visualiza una integracién mayor, que

se relaciona de forma directa con la presencia dei Programa de investigacion
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en Enfermeria, el cual se encarga de establecer los lineamientos para el
cumpiimiento del debido proceso en la inscripcion de los proyecios anie ias
instancias correspondientes. El area que tiene menor participacion docente
es la accidn social. Estas dos areas no son obligatorias para el desarrollo de
ia iabor docente, sin embargo si se consideran importantes como acciones
sustantivas a la labor educativa.

Se resalta la importancia de que el ser profesional enfermeria no garantiza
que se tengan bases pedagogicas para ejercer la docencia, aunque ia
profesion tenga como parte de su labor la educacion a personas, familias y
comunidades beneficiarias de sus cuidados. Esta formacion pedagdgica se
adquiere en el quehacer docente y se va fortaieciendo por medio de las
actividades de educacion continua en las cuales se participa, tanto las que
ofrece la Unidad Académica como a nivel institucional.

Se han desarrollado procesos de capacitacion que, mayoritariamente
abarcan temas relacionados con la docencia, los cuales buscan fortalecer las
competencias docentes. También, se contemplan temas disciplinares que
buscan la actualizacién dei personal en diferenies areas que se reiacionan
con la enfermeria.

Existe una brecha generacional que influencia los procesos de educacion
continua, ya que al considerarse que ei personal joven es quien requiere que
se le promuevan y fortalezcan las competencias docentes, se desestima la
necesidad de participar en las actividades por parte del personal con mayor

tiempo iaborado en ia Unidad Académica.
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Objetivo especifico 3.

¢« No hay un plan de induccion al nuevo personai cuando se incorpora ai area
docente que le brinde competencias genéricas en esta area; las mismas las
va adquiriendo en el dia a dia y durante su participacion en los procesos de
educacion continua cuando se da ia oportunidad, ya que estos no coinciden
con el inicio del semestre momento en el que inician los nombramienios
interinos.

¢ Los procesos de educacion continua son considerados de suma importancia
para el desarrollo profesional y personal de cada docente, pero a pesar del
esfuerzo que se ha hecho para establecer un plan acorde con las
necesidades no hay un programa establecido, ni ia sisiematizacion de ias
actividades llevadas a cabo en la cual se visualice la opinidn de quienes
participan y el impacto en el desarrollo docente y disciplinar y en el
fortaiecimiento de ia carrera.

o La mayoria del personal docente de la Escuela de Enfermeria ve como
adecuadas las actividades que brinda la Unidad Académica, lo cual facilita la
Integracion tedrico — practica en ei desemperio docente.

e Se evidencia malestar de una parie de la poblacion entrevistada por
considerar los procesos de educacion continua obligatorios y en tiempo de
vacaciones, motivo que puede indisponer ei aprendizaje en ias actividades.

¢ Existe un interés del personal docente por participar en actividades
educativas con un alto grado de calidad, haciendo referencia a temas de

actuaiidad, profundizacion y experiencia de quien faciiita el proceso, ya que
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esto aumenta la motivacion y el interés para participar y por ende la
disposicion para adquirir el conocimiento.

Los procesos de educacion continua propuestos en el compromiso de mejora
son coherentes con el perfil de competencias genéricas establecido por la
institucion; sin embargo, ni ei personai docente ni la Unidad Acadéemica lo
enmarca en él, lo cual se relaciona directamente con la pricrizacion de las
necesidades de la Escuela y el desconocimiento del perfil existente.
Aungue existe una propuesia educativa dentro de ia Unidad, pueden
desarrollarse actividades que se consideren pertinentes, y que surgen de la
iniciativa del personal docente, por lo que hay flexibilidad en el

establecimiento de temas por desarroliar.
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Recomendaciones

Escueia de Enfermeria.

e Establecer un Programa de Educacion Continua que contemple todos los
aspectos de la Administracion de la Educacion No formal.

e Coordinar con las diferentes especialidades con que cuenta ia Unidad
Académica para organizar actividades educativas que favorezcan la
actualizacion y homogeneizacion del conocimiento entre el personal docente.

e Divuigar las actividades educativas con diferentes estrategias de motivacion
que favorezcan la disposicion a participar.

o Sistematizar las actividades que se realizan en la Unidad Académica, que
sirva como referente para futuros procesos.

e Realizar una devoluciéon posterior a la realizaciéon de las actividades en
Asamblea de Escuela, en donde se evidencie la importancia de la
participacion en elios.

e Favorecer espacios de discusion posterior a las actividades en los cuales se
puedan analizar los temas tratados, esto como estrategia de seguimiento.

» Estabiecer un programa de induccion ai nuevo personal docenie que se
incorpora a la Unidad Académica, con el cual se favorezca el

acompanamiento.
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Escuela de Administracion Educativa.

Favorecer ia integracion de otras disciplinas para el desarroiio de ios
Trabajos Finales de Graduacion, ya que al tener diferentes perspectivas se
enriquece el trabajo a desarrollar.

Buscar estrategias de divuigacion de ia carrera de manera que se facilite ei

acceso a las instituciones para la realizacion de investigaciones.

Universidad de Costa Rica.

Divulgar ampliamente el perfil de competencias genéricas a lo interno de i2

institucién, de manera que orienten al personal docente en su quehacer.



CAPITULO VI
PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION BASADO EN

COMPETENCIAS
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PROGRAMA DE CAPACITACION BASADO EN COMPETENCIAS PARA EL
PERSONAL DOCENTE DE LA ESCUELA DE ENFERMERIA DE LA

UNIVERSIDAD DE COSTA RICA

Elaborado por:

Kattia M. Medina Arias

Febrero, 2016
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PRESENTACION

Ei programa de educacion continua esta basado en ia investigacion “Anaiisis
de la pertinencia de los procesos de educacidn continua que se brindan al personal
docente de la Escuela de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica: Propuesta
para ia creacién de un programa de educacion continua basado en competencias”
que tuvo como insumo el “Informe de autoevaluacion con fines de reacreditacion
oficial de la carrera de Licenciatura en Enfermeria” elaborado en el ano 2013, y que
fue fundamental para iograr la reacreditacion en ei ano 2015.Este documento
identifica algunas situaciones que deben mejorarse y que sSe relacionan
directamente con el desempefio docente, también se basa en los resultados
obtenidos del anadiisis de ia percepcion que tiene el personal de la Unidad
Académica sobre los procesos en los cuales han participado.

Se identificaron las debilidades de las capacitaciones desarrolladas, asi
como sus fortaiezas y oportunidades de mejora. Se considera, en general, lo valioso
del profesional en enfermeria y la responsabilidad que representa esta profesion &
nivel académico y en el contexto nacional e internacional, mas aun pensandc en
que esta institucion es responsabie de la formacion de personas que tienen a cargo
del cuidado integral de otras por lo que la seriedad del abordaje de diferentes temas
es uno de los puntos importantes que se destaca en este documento.

Se espera que sirva de base para el reforzamiento de las competencias
profesionales y docentes del personal, por medio de una estruciura adecuada y

basada en las necesidades identificadas, asimismo podra favorecer espacios critico






Objetivos

Objetivo generai.

Fortalecer las competencias genéricas del personal docente de la Escuela de

Enfermeria de la Universidad de Costa Rica.

Objetivos especificos.

= Fortalecer las competencias en el area docente.
B Fortalecer las competencias en investigacion.

@ Fortaiecer ias competencias en accion sociai.

B Fortalecer competencias personales.

< Fortalecer competencias relacionadas con la identidad institucional.



Descripcion del programa

La estructura de este programa se presentia de la siguiente manera:
Area: se relaciona con el nivel competencial que se desea desarrollar o fortalecer.
Competencia: se especifica la (s) competencia (s) que se desea desarrollar o
fortalecer, se reitera que seran tomadas textuaimenie dei Perfil de competencias
genéricas para el profesorado de la Universidad de Costa Rica, establecido por el
Consejo Universitario en el ano 2004.
Tema: hace referencia a ia materia que desea iraiarse. Esie aspecio se basa en ic
expresado por el personal docente de la Escuela de Enfermeria en la investigacién
“Analisis de la pertinencia de los procesos de educacion continua que se brindan al
personai docente de ia Escuela de Enfermeria de la Universidad de Cosia Rica:
Propuesta para la creacidn de un programa de educacién continua basado en
competencias”.
Actividades: detaila ios pasos a seguir para concretar, divulgar e implementar cada
tema, asi como entes colaboradores para el desarrollo de cada uno.
Gestion de seguimiento: establece estrategias de acompanamiento al personal
docente, mediante las cuales ia coordinacion del programa pueda visuaiizar ia
implementacion de los temas brindados en la practica docente, sistematizar la
experiencia educativa y realizar cambios que se consideren pertinentes para la

mejora dei proceso.
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Es importante mencionar que en cada punto se proponen fechas de ejecucion
que dependeran de las capacidades de ia Unidad Académica para impiementar ei

programa.
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Gestion de calidad

iLa calidad dei programa de educacion continua se vaiorara por medio de ias
siguientes estrategias:
e Evaluacion de las acciones de educacion continua referida a la opinidon sobre
ia persona faciiitadora y el tema desairoliado en general.

* La articulacion de los procesos de educacion continua con el fortalecimiento

de competencias.

¢ La satisfaccion de las necesidades educativas del personai docente.

e Encuesta de satisfaccidon relacionada con los procesos.

 Pertinencia de los procesos de educacion continua con respecto al
compromiso de mejora y fuiuros procesos de reacreditacion.

o Sistematizacion de las evaluaciones de los cursos realizadas per sl

estudiantado.
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Gestion del programa

Se propone que sea implementado por ia Comision de Docencia de ia
Escuela de Enfermeria, debido a que es la instancia encargada de los procesos de
educacion continua y del seguimiento que se le da a todas las actividades que se

llevan a cabo en ia Escueia, pues son insumos relevantes para ia autoevaluacion.

Para que este programa sea sostenibie lo recomendable es que se evalle en
general de manera anual teniendo como referencia la Propuesta de desarrollo de
formacion del personal docente existente en la Unidad Académica y que, al menos,
al final de cada ano se realice un diagndstico de necesidades de modo individual o

grupal de manera que surjan ios temas de trabajo para ei afo siguiente.

Con respecto al nuevo personal se propone que el acompafamiento inicie
desde el momento de la contratacion para que se le den Jos insumos adecuados

para el inicio del ejercicio docente.



| Area: Desarrollo y fortalecimiento de competencias en el area de docencia
Competencia: Conocimiento experto de la disciplina de enfermeria
Temas:

Epistemologia enfermera.
El cuidado como esencia de la disciplina.

Coordinar con el personal docente especialista en el tema el
desarrollo del mismo mediante al menos dos sesiones magistrales.
Definir las fechas, horario y lugar en conjunto con el personal
facilitador.
Eleccidn de los subtemas, materiales y estrategias por utilizar.
Fecha de implementacion: inicio del primer semestre.
Gestion de seguimiento: mesa redonda desarrollada por el personal docente
que asistid a la capacitacion.
Evidencia del dominio disciplinar en el desarrolio de la practica clinica.
Participacion en conferencias. 5
Busqueda de evidencia sobre nuevas tendencias epistemologicas relacionadas él
con el cuidado.
Aplicacion de los fundamentos tedricos de la disciplina en la practica docente.
Fecha: final del segundo semestre.

Area: Desarrollo y fortalecimiento de competencias en el area de docencia |
Competencia: Conocimiento experto de la disciplina de enfermeria
Temas: |
Farmacologia.
Fisiopatologia. ‘
Semiologia. |
Actividades de gestion: |
Seleccionar personal docente de cada mddulo para que realice un
refuerzo conceptual de cada tematica.
% Coordinar con la Facultad de Farmacia la colaboracion de docentes |
que faciliten la actualizacion del tema especifico. .
Definir las fechas, horario y lugar en conjunto con el personai |
facilitador.
Eleccion de los subtemas, materiales y estrategias por utilizar.
Esta actividad se realizara por modulo, dada la especificidad de
cada uno.
Fecha de implementacion: al inicio de cada semestre.
Gestidon de seguimiento: solucion de casos.
Dominio de la materia frente al grupo de estudiantes.
' Identificacion de las alteraciones en la salud de las personas.
ldentificacion de conductas inadecuadas de autocuidado.
Participacion en actividades de promocion de ia saiud.
Fecha: bimensual.
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Area: Desarrollo y fortalecimiento de competencias en el area de docencia !
Competencia: Conocimiento experto de la disciplina de enfermeria !
Temas:

Proceso de Enfermeria.
. Taxonomias. '
Actualizacion de las préacticas profesionales a partir de la
informacion aportada por empleadores, egresadas y autoridades de
enfermeria. '
Teorizantes y modelos conceptuales de enfermeria.
Actividades:
. Seleccidn del personal para la implementacion de la actividad.
Definir las fechas, horario y lugar en conjunto con el personal |
facilitador.
: Eleccion de los subtemas, materiales y estrategias por utilizar.
| . Desarrollo de un panel con personas experias en el tema que
faciliten el pensamiento critico de quienes participen.
Fecha de implementacién: inicio del primer semestre.
Gestion de seguimiento: jornadas de presentacion de experiencias.
Establecimiento de pautas de cuidado acordes con la realidad de las personas |
que atiende.
Dominio de plataformas relacionadas con las taxonomias.
Dominio de referentes teéricos para fundamentar el cuidado.
Utilizacion de las taxonomias con el grupo de estudiantes.
| Fecha: final del segundo semestre.

| Area: Desarrollo y fortalecimiento de competencias en el area de docencia
' Competencias:
Conocimiento de diversas perspectivas pedagogicas, metodologias |
y técnicas didacticas.
Capacidad para orientar el proceso de ensefianza aprendizaje de
acuerdo con las necesidades de aprendizaje del estudiantado.
Capacidad para planificar y organizar eficazmente el proceso de la
ensenanza aprendizaje.
Tema: '
| . Docencia universitaria.
Elaboracion de instrumentos y rdbricas para la evaluacion de los
aprendizajes.
Actividades de gestion:
Seleccion del personal docente para la implementacion de la
actividad.
Coordinacion con personal del Departamento de Docencia
Universitaria para complementar las actividades por desarroilar.

Definir las fechas, horario y lugar en conjunto con el personal
facilitador. |
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Eleccion de los subtemas, materiales y estrategias por utilizar.
Implementacion de al menos dos talleres que abarquen los temas
propuestos.
Fecha de implementacion: inicio del primer semestre.
Gestion de seguimiento: registro de logros obtenidos.
Incorporacion del constructivismo en el planeamiento didactico y desarrollo de los
temas.
Utilizacion de diferentes estrategias metodoldgicas en la clase.
Utilizacidon de Tecnologias de la Informacion para el desarrollo de algunos temas.
Elaboracion de evaluaciones acorde a la realidad académica y al contexto
nacional.
| Participacion en actividades de actualizacion. !
Fecha: final de cada semesire. '

Area: Desarrollo y fortalecimiento de competencias en el area de docencia
Competencias:

Conccimiento de diversas perspectivas pedagogicas, metcdologias
y técnicas didacticas.

Capacidad para orientar el proceso de ensefanza-aprendizaje de
acuerdo con las necesidades de aprendizaje del estudiantado. '

Capacidad para planificar y organizar eficazmente el proceso de la

3 ensenanza aprendizaje. I
Tema: ',

Simulacion clinica.

Actividades de gestion: |

Coordinacion con personal del Centro de Simulacion de la Unidad
Académica para definir las actividades por desarrollar.

Detallar las fechas, horario y lugar en conjunto con el personal |
facilitador. '

Eleccion de los escenarios por desarrollar.

Implementacion de al menos un taller en el cual se abarquen los
aspectos basicos de la simulacidon clinica y una pasantia en el centro
durante el cual se corra un escenarios. .

Fecha de implementacion: Inicio del primer semestre.

Gestion de seguimiento: registro de logros obtenidos.

Actualizacion de conocimientos en simulacion clinica.

 Participacion activa en el desarrollo de escenarios.

| Eiaboracion de rubricas de evaluacion de escenarios.

Adecuada manipulacion de los modelos anatémicos. ‘
Integracion de algunos aspectos de la simulacién en la practica clinica.

| Fecha: finalizacion de cada semestre.
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Area: Desarrollo y fortalecimiento de competencias en el area de docencia
- Competencia: Capacidad para utilizar las diversas tecnologias de la comunicacion
e informacion.
Tema:
Uso de las tecnologias de la informacion y la comunicacion
Actividades de gestion:
Coordinacion con personal de Mediacion Virtual y el Nucleo para el |
Desarrollo Educativo en Salud de la Facultad de Medicina, como facilitadores
del tema.
Definir las fechas, horario y lugar en conjunto con el personal
facilitador.
| : Eleccion de los medios tecnologicos por utilizar.
Implementacion de al menos un taller por semestre.
Fecha de implementacion: inicio de cada semestre.
Gestion de seguimiento: portafolio virtual de las estrategias implementadas.
Participacion en capacitaciones fuera de la Unidad Académica.
Innovacion en las metodologias de ensenanza.
Eiaboracion de piataformas virtuales para favorecer ei intercambio académico con |
y entre el grupo de estudiantes. |
Utilizacion de redes sociales con fines académicos. ‘
Elaboracion de material sobre la disciplina y la carrera.
Fecha: final de cada semestre.

Area: Desarrollo y fortalecimiento de competencias en el area de docencia
Competencia: Capacidad para participar activamente en el disefio y mejoramnento
del curriculum. '
Tema:
. Actualizacion del documento de diseno curricular del plan de estudios.
. Construccion de! perfil de salida del estudiantado que egresa de la |
carrera. B
Actividades de gestion:
Coordinacion con la Comision de Docencia de la Unidad Académica y
personal del Centro de Evaluacion Académica. |
Definir las fechas, nhorario y lugar en conjunto con el personal |
facilitador. '
Eleccion de los subtemas, materiales y estrategias por utilizar. |
Implementacion de al menos dos talleres que abarquen los temas |
propuestos. i
Fecha de implementacién: inicic de! primer semestre.
Gestion de seguimiento: retroalimentacion grupal en Asamblea de Escuela.
' Participacion activa en las Comisiones de la Unidad Académica.
Compromiso con la mejora continua del plan de estudios.
' Conoce la realidad del mercado nacional.
'Fecha: Segln la necesidad de la Unidad Académica.




Area: Desarrollo y fortalecimiento de competencias en investigacion

1

Competencias:
Capacidad para organizar el proceso investigativo para generar
escuelas de pensamiento.
Habilidad para relacionar la investigacion con el proceso formativo
del estudiantado.

Tema:
Investigacion cuantitativa y cualitativa.
Enfermeria basada en la evidencia.

l
1

L

Actividades de gestion:
Coordinacién con personal del Programa de Investigacion en
Enfermeria.
Definir las fechas, horario y lugar en conjunto con el personal
facilitador.
Eleccidn de los subtemas, materiales y estrategias por utilizar.
Implementacion de al menos dos talleres que abarquen los temas
propuestos e incluyan trabajo de campo.
Implementacion dei curso “Enfermeria basada en la evidencia’.
Fecha de implementacion: inicio del segundo semestre.
Gestion de seguimiento: jornadas de presentacion de resultados.
Participaciéon en capacitaciones fuera de la Unidad Acadéemica.
Formulacion y desarrollo de proyectos de investigacion.
Actualizacion de conocimientos en investigacion.
Motivacion para la busqueda de evidencia cientifica cen conjunto con el grupo de
estudiantes para realizar el cuidado de las personas.
Desarrollo de espacios de discusion con el grupo de estudiantes sobre diferentes
formas de abordar una misma situacion.
Fecha: final de! primer semestre.

Area: Desarrollo y fortalecimiento de competencias en investigacion

Competencias:
Capacidad para negociar y gestionar proyectos.
Capacidad para planificar, organizar, dirigir y ejecutar procesos
investigativos de naturaleza basica o aplicada.

Temas:
Gestion de proyectos en la institucion.
Divulgacion de resultados de los proyectos de investigacion a la
comunidad docente y estudiantil.

Actividades de gestion:

Coordinacion con la Comision de Trabajos Finales de Graduacion,
el Programa de Investigacion en Enfermeria y la Vicerrectoria de
Investigacion.

Definir ias fechas, horario y iugar en conjunio con ei personal
facilitador.
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Eleccion de los subtemas, materiales y estrategias por utilizar.
Implementacion de una conferencia por tema.
Fecha de implementacion: inicio del segundo semestre.
Gestion de seguimiento: panel sobre experiencias aprendidas.
_ Publicacién en diferentes medios de comunicacion.
| Partlcipacmn activa en eventos tanto nacionales con internacionales.
1 Desarrollo de proyectos en conjunto con otras dependencias o instituciones fuera
de la Universidad de Costa Rica.
Fecha: final del segundo semestre.

| Area: Desarrollo y fortalecimiento de competencias en investigacion

Competencia: Habilidad para comunicar los resultados de la investigacion.

Tema:
Publicacion cientifica.
Devolucién a las instancias colaboradoras en las investigaciones.

i . Estrategias para la presentacion de resultados.
Actividades de gestion:

Coordinacion con la Comision de Trabajos Finales de Graduacion,
el Programa de Investigacion en Enfermeria y la Vicerrectoria de
Investigacion.

Definir las fechas, horario y lugar en conjunto con el personal
facilitador.

Eleccion de los subtemas, materiales y estrategias por utilizar.

Implementacion de un seminario que aborde los temas.

Fecha de implementacién: final del primer semestre.
Gestion de seguimiento: realimentacion entre pares.
Conocimiento de las normas de publicacion cientifica.
Publicacién de articulos.

Devolucion de resultados.

Fecha: anual.

Area: Desarrolio y fortalecimiento de competencias en accion social

Competencias:
Conocimiento de la realidad nacional e internacional.
Capacidad para intercambiar conocimiento con las comunidades,
personas y organizaciones.

| Temas:
Salud publica.
Proyeccion social.

Actividades de gestion:

Coordinacién con el personal docente especialista en salud publica
l de la Unidad Académica, la Comision Accion Social, y la Vicerrectoria de
j Accidn social.
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Definir las fechas, horario y lugar en conjunto con el personal \
facilitador.
Eleccidn de los subtemas, materiales y estrategias por utilizar.
Desarrollo de una mesa redonda en la cual se aborden los temas.
Fecha de implementacion: inicio del primer semestre.
Gestion de seguimiento: elaboracién y presentacién de posters con las
experiencias tenidas. |
Incorporacién de los Determinantes Sociales de la Salud en su practica docente.
Dominio de los aspectos relacionados con los factores que ponen en riesgo la
salud individual y de los colectivos.
- Seleccidn de intervenciones acorde a la realidad de las personas y el contexto.
| Fecha: anual.

| Area: Desarrollo y fortalecimiento de competencias a nivel personal }
Competencia: Ser tolerante y respetuoso de los derechos de las otras personas
sin discriminacion de ningun tipo.

Temas:

Enfoque de género.
Derechos humanos.
Educacion universitaria inclusiva.
Actividades de gestion:
Coordinacion con el personal docente especialista en enfoque de
género de la Unidad Académica y el Departamento de Docencia
Universitaria. [

Definir las fechas, horario y lugar en conjunto con el personal
facilitador.
Eleccidn de los subtemas, materiales y estrategias por utilizar.

Desarrolio de un curso semipresencial en el cual se aborden los
temas.

Fecha de implementacién: inicio del primer semestre.
Gestion de seguimiento: reporte de experiencias.
Trato adecuado al grupo de estudiantes.

Utilzacion del lenguaje inclusivo.

Respeto por las preferencias politicas, religiosas y sexuales de su grupo de pares |
y del estudiantado.
Identificacidn de situaciones que pongan en riesgo la seguridad del grupo de |
estudiantes en el campo clinico.

Denuncia de incidentes que violenten de alguna manera al estudiantado.
| Fecha: final del segundo semestre.
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Area: Desarrollo y fortalecimiento de competencias a nivel personal
Competencia: Ser critico y reflexivo consigo mismo, con los demas y el entorno.
Temas:

Salud mental.
Dinamicas organizacionales.
Entorno institucional, nacional y mundial.
. Compromiso con el ejercicio profesional.
Actividades de gestion:
Coordinacion con el personal docente especialista en Salud Mental
de la Unidad Académica y el Colegio de Enfermeras de Costa Rica.
Definir las fechas, horario y lugar en conjunto con el personal
facilitador. |
Eleccién de los subtemas, materiales y estrategias por utilizar.
Desarrollo de al menos un taller y un panel sobre los temas.
Fecha de implementacion: inicio del segundo semestre.
| Gestion de seguimiento: mesa redonda presentada por las personas
participantes en la actividad.
Establecemienio de relaciones empaiicas con el grupo de pares y estudiantado. |
Realizacion de intervenciones que fomenten la salud mental en las personas.
Participacion en actividades relacionadas con el mejoramiento del clima
organizacional.
Disposicion para realizar trabajos en grupo.
| Conocimiento de la realidad académica de la educacién superior nacional e
internacional.
Fecha: final del segundo semestre.

Area: Desarrollo y fortalecimiento de competencias ético — institucionales
Competencias:
Conocimiento y compromiso con la normativa institucional.
Compromiso con los principios y funciones de la Institucion.

Temas:
i y Aspectos éticos y legales de la Universidad de Costa Rica.
Actividades de gestion:
Coordinacion con el personal de la Vicerrectoria de Docencia y de
Administracion y la Jefatura Administrativa de la Unidad Académica.
Definir las fechas, horario y lugar en conjunto con el personal
facilitador.
. Eleccion de los subtemas, materiales y estrategias por utilizar.
Desarrollo de al menos dos conferencias sobre los temas.
Fecha de implementacion: inicio del primer semestre.
Gestion de seguimiento: presentacion de experiencias en Asamblea de |
Escuela. ]
Conocimiento de los Regiamentos que norman el quenacer docente.
ldentificacidon con la normativa institucional.
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Participacion en actividades relacionadas con el quehacer universitario.
Aplicacion de la normativa institucional para la solucién de conflictos.
Favorecimiento del cuidado de los bienes institucionales.

Fecha: anual. |

| Area: Desarrollo y fortalecimiento de competencias ético — institucionales
Competencias:
Conocimiento y compromiso con la normativa institucional.
Compromiso con los principios y funciones de la Institucion.

Temas:
L : Gestion del Riesgo institucional.
Actividades de gesiion:
Coordinacién con la Comision de Gestion del Riesgo de la Unidad
Académica y el Programa Institucional de Gestién del Riesgo.
Definir las fechas, horario y lugar en conjunto con el personal
facilitador.
Eleccion de los subtemas, materiales y estrategias por utilizar.
Desarrollo de al menos un taller con el tema.
Fecha de implementacion: inicio del primer semestre.
Gestién de seguimiento: desarrollo de simulacros con diferentes niveles de |
complejidad.
Conocimiento de las fases de la gestidn del riesgo.
Favorecimiento de un ambiente seguro.
Identificacion de la normativa institucional en torno al tema.
Conocimiento del area de trabajo en cuanto a amenazas, vulnerabilidades, riesgo
y seguridad.
Participacion activa en la disminuciéon de vulnerabilidades.
| Fecha: bimensual.

Area: Desarrollo y fortalecimiento de competencias ético — institucionales
Competencia: Capacidad para articular en la dinamica universitaria las |
actividades de docencia, investigacion y accion social.
Tema: Induccion al nuevo personal.
Actividades de gestion:
Coordinacion con las coordinadoras de mddulo, jefatura
administrativa, Comisién de Docencia y Direccién de la Unidad Académica.
Definir las fechas, horario y lugar en conjunto con el personal
facilitador.
: Eleccién de los subtemas, materiales y estrategias por utilizar.
Desarrollo de charlas, estudios de caso y trabajo de campo en los
cuales se traten aspectos referentes al médulo o curso en que se ubicara
el nuevo personal docente.
Fecha de implementacion: inicio de cada semestre.

1




i3S

Gestion de seguimiento: Entrevistas con la coordinacion del médulo en las
cuales se desarrolle un conversatorio sobre la practica docente.
Acompanamiento en el campo clinico.

Portafolio de experiencias.

Participacion en los procesos de educacion continua.

Aplicacidbn de metodologias de ensenanza innovadoras en el grupo de
estudiantes.

Participacion en las diferentes comisiones de la Escuela.

Andlisis de la evaluacion de desempenio.

Fecha: mensual.




PROGRAMA DE EDUCACION CONTINUA
EVALUACION DE ACTIVIDADES

zcha:

ctividad:

ombre de ia persona faciiitadora:

strucciones: margue con un circulo el nimero que represente mejor su respuesta a cada afirmacién, segin la
guiente escala:

totalmente en desacuerdo
en desacuerdo

neutral
de acuerdo
totalmente de acuerdo
A: no aplica
ftem |1 121 3] 4] 5 [NA]
Contenidos y estructura del curso == o
El tema tratado es agplicable a su quehacer docente | H L il

El tema tratado responde a su interés | |
El desarrollo del tema se realizé desde los aspectos sencillos a los mas | i g
complejos |
La dinamica desarrollada permitio el trabajo en arupos |
El material didactico fue apropiado |
La distribucion del tiempo fue adecuada para el logro de los objetivos j
Persona facilitadora

Explico los objetivos por lograr [
Utiiizé un lenguaije y tono de voz apropiados |
Evidencia dominio del tema |
Desperto interés en el tema | i
Favorecio un ambiente de confianza " ' |
Favorecié Ia participacion del grupo [
Utilizo informacién actualizada f
Organizacion

| La divulgacion fue adecuada | '
El material complementario se le proporcion6 a tiempo I
El lugar estaba limpio, adecuadamente iluminado y ventilado |
Se respetaron las fechas y tiempos establecidos |

insidera que esta actividad fortalecié de sus competencias
{1 Personales
3 Disciplinares
; Docentes
terminar esta actividad usted se encuentra:
0 Satisfecho (a)
T Insatisfecho (a)

=
-
L

iservaciones:
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#7 7"\ UNIVERSIDAD DE Facultad de DD

]
¥—1§ COSTARICA Medicina,..;D Q&/ fscuchs d
. L &/ Enfermeria

S A
e
Fawr

10 de abril de 2015
EE-642-2015

Docente
M.Sc. Kattia Medina Arias
Escuela de Enfermeria

Estimada estudiante:

En relacion a la carta remitida a esta direccion con fecha del 08 de abril del afio en
curso, le comunico que estoy de acuerdo para que realice los procedimientos
requeridos en la unidad académica y pueda concluir con su trabajo final de

graduacién y que pueda optar por el grado de Licenciatura en Ciencias de la
Educaciéon con énfasis en Administracion de la Educacion No Formal.

Sin otro particular,

Atentamente,

M.Sc. Ligia M{Jrillo astro

Directora
KCA
C: Archivo
Recepeion: 2511-2111 Fax 2253-3660, Servicios Administrativos: 2511-2093 Asuntos Estudiantiles: 2511-2107 73;

Secretaria Madulos: 2511-5210, Secretaria Direccién: 2511-2105, Sitio Web: www.enfermeria.ucr.ac.cr
- - A5 oy o i - mw=

ANIVERSARIO
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Cuestionario para entrevista personal

El objetivo que tiene el presente cuestionario es Indagar sobre los procesos de capacitacién que se brindan al
personal docente de la Escuela de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica y como estos influyen en el
desarrollo de sus competencias en el campo de trabajo, el mismo ha sido construido por la estudiante Kattia
Medina Anas, quien cursa la Licenciatura en Ciencias de la Educacion con énfasis en Administracion de la
Educacion No Formal, con la finalidad de recolectar datos para su trabajo final de graduacion el cual se titula
*““Andlisis de la pertinencia de los procesos de capacitacion que se brindan al personal docente de la Escuela
de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica: Propuesta para la creacion de un programa de capacitacion
basado en competencias”.

Para llenarlo es necesario haber completado la férmula de consentimiento informado, el cual le asegura que la
informacion se tratara de forma confidencial. El mismo consta de 12 preguntas. Lea atentamente cada una de
ellas, revise todas las opciones, y elija la alternativa que mas le identifique. No debe aparecer su nombre. De
antemano se le agradece su importante colaboracion.

1. Edad: anos

Sirvase marcar con X la respuesta adecuada

2. Sexo: Hombre (1 Mujer O

3. ¢Cuanto tiempo tiene de trabajar como docente en la Escuela de Enfermeria?

4. ;Qué tipo de nombramiento tiene?

En plaza OJ Interinazgo en continuidad O

5. Sirvase indicar si las labores que usted realiza en la Unidad Académica tienen relacion con las
siguientes caracteristicas del quehacer universitario.

Labor Si No

Docencia

Investigacion

Accién Social
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6. ¢Considera que las actividades de capacitacién en las cuéles usted ha participado y que fueron
organizadas por la Escuela de Enfermeria han promovido que su desempefo profesional sea de

mayor calidad?

Justifique su respuesta

7. ¢Ha existido alguna fortaleza en los procesos de capacitacién que brinda la Unidad Académica?
SiOl No[J

Justifique su respuesta

8. ¢Ha existido alguna debilidad en los procesos de capacitacién que brinda la Unidad Académica?
SiOl NoO

Justifique su respuesta hatads

9. ¢Qué sugerencias brinda para los procesos de capacitacion?

10. ¢ Qué temas propondria que se aborden en futuros procesos de capacitacion?



Faculted de
Educacion

11. A continuacion se detallan diferentes afirmaciones que se relacionan con el quehacer universitano. Por

favor indique que tan de acuerdo y qué tan desacuerdo esta con cada afirmacion.

Yo considero que...

Nunca

(1)

Rara vez

(2)

Algunas
veces

&)

Casi
siempre

4)

Siempre

()

Tengo un conocimiento experto de la
| disciplina.

. Conozco diversas perspectivas pedagdgicas,
metodolégicas y técnicas didacticas.

Tengo capacidad de orentar el proceso de
ensefanza aprendizaje de acuerdo a las
necesidades del estudiantado.

Tengo capacidad para planificar y organizar
eficazmente el proceso de ensefanza
aprendizaje.

Tengo habilidad para comunicar de forma
clara y precisa las ideas y reflexiones.

Tengo capacidad para utlizar las diversas
- tecnologias de la comunicacion e informacion.

Tengo la capacidad de trabajo en equipo con
| pares.

' Tengo la capacidad de trabajo en equipo con
el estudiantado.

Puedo ensefiar a aprender ai estudiantado.

Puedo evaluar y retroalimentar el proceso
formativo del estudiantado.

Tengo la capacidad de participar activamente
en el disefio y mejoramiento del curriculum.

Soy flexible y adaptable a los cambios y
nuevas perspectivas e innovaciones en el
conocimiento.

Soy una persona emprendedora y dinamica.

Soy tolerante y respetuoso de los derechos de
las ofras personas sin disciminacion de
ningdn tipo.

Soy una persona empatica y comprensiva con
las otras personas.

Soy una persona empatica y comprensiva
conmigo misma.

Soy una persona auténoma y disciplinada.

Soy una persona critica y reflexiva conmigo
misma, con los demas y el entorno.
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Nunca

(1)

Yo considero que...

Rara vez

(2)

Algunas
veces

()

Casi
siempre

(4)

Siempre

(5)

Soy una persona acuciosa, perspicaz vy
perseverante.

|

Soy una persona solidaria y respetuosa de los
principios de igualdad y equidad.

Tengo conocimiento y compromiso con la
normativa institucional.

Conozco los principios y funciones de la
institucion.

Tengo compromiso con los principios Yy
funciones de la institucion.

Fomento los valores y principios éticos del
humanismo en la institucion.

12. ¢ Considera que todas o algunas de las competencias mencionadas en el cuadro anterior usted las

desarroll6 a través de los procesos de capacitacion recibidos en la Unidad Académica?

Sid

Justifique su respuesta

Noll

iGracias por su tiempo!
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ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Dirigida a autoridades de la Institucion y que han tenido relacion directa con la elaboracién del perfil

docente basado en competencias asi como con los procesos de capacitacion que se brindan al

personal docente de la Escuela de Enfermeria.

Objetivos:

Analizar las competencias especificas necesarias para el gjercicio docente en la Universidad

de Costa Rica.
Identificar la percepcion sobre los procesos de capacitacion.

Valorar los criterios de desempeno del personal a partir del perfil docente.

Fecha:

Cargo desempenado:

1=

-

¢ Existe la evaluacion docente?

¢ Cudl es el proceso de evaluacion del desempefno del personal docente? (Quién la hace,
cada cuanto, se hace devolucion a la persona evaluada, en qué se basa)

En cuales aspectos se basa esta Unidad para brindar capacitacion al personal docente?

¢ Cuales son los inconvenientes comunes que se dan durante los procesos de capacitacion
del personal docente?

¢ Considera usted que la capacitacion brindada en los Ultimos dos afnos concuerda con las
necesidades institucionales, del personal docente y del contexto nacional?

¢ Considera que las capacitaciones que se facilitan en la Unidad Académica favorecen el
mejoramiento de las competencias del personal docente?

¢ Cuadl es el apoyo institucional para desarrollar los procesos de capacitacion en la Unidad
Académica?, ¢Cual es el papel de la Vicerrectoria de Docencia? ¢Los procesos de
capacitacion son solo iniciativa de la Unidad Académica?

¢ Cudl es la realidad del mercado que esta llevando a que se hagan capacitaciones?

¢,Cudl es su opinion sobre la capacitacion que se brinda en la Unidad Academica?
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FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

(Para ser sujeto de investigacion)

Analisis de la pertinencia de los procesos de capacitacion que se brindan al personal
docente de la Escuela de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica

Nombre del investigador principal: Kattia Marcela Medina Arias

Dirigido al personal docente de la Escuela de Enfermeria de la Universidad de Costa Rica.

A. PROPOSITO DEL ESTUDIO: Este estudio estd siendo realizado por la estudiante de la
Licenciatura en Administracion de la Educacion No Formal Kattia Marcela Medina Arias, de ia
Universidad de Costa Rica. Por medio de esta investigacion se espera saber cual es la percepcion

que tiene el personal docente sobre los procesos de capacitacion que han recibido en la Unidad
Académica.

El estudio tiene una duracion aproximada de dos meses y su participacion se limitara a un maximo

de 20 minutos de un dia especifico Unicamente.

B. ¢ QUE SE HARA?: Si acepta participar en este estudio llenara un cuestionario por entrevista en la

cual se evidenciara la percepcién sobre los procesos de capacitacion que brinda la Urnidad

Académica.

C. RIESGOS: No existen algun tipo de riesgo fisico, tampoco le serd negado su acceso a los

procesos educativos que se desarrollen en la institucion por participar en este estudio.

D. BENEFICIOS: Como resultado de su participacion en este estudio no obtendra ningun beneficio
directo, ni remuneracion economica alguna; sin embargo es posible que la investigadora recolecte
informacion que beneficiara al personal docente en el futuro, a partir de la experiencia vivida cor

cada una de las personas entrevistadas en esta investigacion.

E. Antes de dar su autorizacidon para este estudio usted debe haber hablado con la investigacora
Kattia M. Medina Arias y ella haber contestado en forma satisfactoria cualquier duda que tenga. Si
desea mas informacion mas adelante, puede obtenerla llamando a la investigadora al teiéfonc 8387-
8436 a partir de las 10 a.m hasta las 5 p.m. Ademas puede consultar sobre los derechos de los
Sujetos Participantes en Proyectos de Investigacion al CONIS-Consejo Nacional de Salud del
Ministerio de Salud, teléfonos 2233-3594, cualquier consulta adicional puede comunicarse a la

Vicerrectoria de Investigacion de la U.C.R. a los teléfonos 2511-4201 6 2511-5839.



F. Recibira una copia de esta formula para su uso personal.

G. Su participacion en este estudio es voluntaria. Tiene el derecho de negarse a participar,

discontinuar su participacion en cualquier momento, sin que esta decision le afecte en algun aspecto.

H. Su participacion en este estudio es confidencial, no se revelara la identidad u otros datos
personales aportados. Los resultados podrian aparecer en una publicacion cientifica o ser divulgados

en una reunioén cientifica, pero de una manera anénima.

I. No perdera ningun derecho legal por firmar este documento.

CONSENTIMIENTO

He leido o se me ha leido, toda la informacion descrita en esta formula, antes de firmarla. Se me ha
brindado la oportunidad de hacer preguntas y estas han sido contestadas en forma adecuada. Porlo

tanto, accedo a participar como sujeto de investigacion en este estudio.

Nombre, cédula y firma del sujeto Fecha

Nombre, cédula y firma de la investigadora que Fecha

solicita el consentimiento
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Perfil de competencias genéricas para el profesorado de la Universidad de Costa Rica

UNIVERSIDAD DE COSTA RICA
CONSEJO UNIVERSITARIO
ACTA DE LA SESION N.° 4932

CELEBRADA EL MARTES 16 DE NOVIEMBRE DE 2004
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16 de noviembre de 2004

lo que es la educacidon publica universitaria
en este pais.

Quiere  dejar expresada su
preocupacion porque, en efecto, a CONARE
hay que mirario en su justa dimensién, no
puede extralimitarse en las funciones que
tiene, pero tampoco pueden plantear que la
Universidad de Costa Rica, en un periodo
criico como este, puede seguir adelante
sol. Siente que cualquier esfuerzo por
juntarse, por discutir en conjunto y por
planear estrategias comunes, mas bien es
saludable.

ARTICULO 5

El Consejo Universitario contintia con el
analisis del dictamen CPA-DIC-04-18,
presentado por la Comision de Politica
Académica en la sesion 4926, 4931 sobre
“Perfil de competencias para el
profesorado de la Universidad de Costa
Rica”.

EL DR. VICTOR M. SANCHEZ hace
referencia a lo que habian acordado en el
sentido de que en la sesion de hoy, después
de la lectura del dictamen y de haber
evacuado todas las observaciones y dudas,
comenzaran con una sesion de trabajo.

Informa, en atencién a una pregunta
que le hicieron en aquel momento, de
quiénes habian participado en esos talleres
fueron lo siguientes: Dr. Henning Jensen,
Dr. Gerardo Mora, Dr. José Maria Gutiérmrez,
Dr. Domingo Ramos, M.Sc. Roberto Salom,
Sr. José Duarte, Dra. Maria Pérez. Todo
estd en actas. En otro participaron Dr.
Felipe Arduz, M.Sc. Sergio Reuben, Dr.
Julio Mata, Jorge Gutiémrez, Dra. Dra.
Yolanda Rojas, Dr. Manuel Maria Murillo,
Dra. Maria Pérez. Hubo un representante
también de posgrado y de grado y se
recogio todo el pensamiento generado por
esos académicos.

LA M.Sc. JOLLYANNA MALAVASI da
inicio a la sesion de trabajo.

***A la once horas y diez minutos,
el Consejo Universitanio entra a sesionar en
la modalidad de sesi6n de trabajo.*™™**

***A las once horas y cuarenta
minutos, se reanuda la sesién ordinana del
Consejo Universitanio, con la presencia de
los siguientes miembros: Dr. Victor M.
Sanchez, M.Sc. Marganta Meseguer, M.Sc.
Alfonso Salazar, Licda. Marta Bustamante
Sr.  Alexander Franck, Srta. Jéssica
Barquero, M.Sc. Oscar Mena, M.Sc.. Walter
Gonzédlez, Dr. Manuel Zeledon, Dra.
Montserrat Sagot, y M.Sc. Jollyanna
Malavasi. ****

***A las once horas y veintiocho
minutos, ingresa a la sala el M.Sc. Oscar
Mena****

****A las once horas y freinta minutos
ingresa a la sala la Dra. Libia Herrero****

LA M.Sc. JOLLYANNA MALAVASI
somete a discusion el punto 4.2: Requisitos
académicos exigibles al profesorado
universitario. Agrega que trabajaran en
sesibn de ftrabajo cada vez que |o
consideren necesario y le solicita al Dr.
Victor Sanchez para que haga una
introducciéon de lo que ha pasado y poder
rescatar a este respecto.

EL DR. VICTOR M. SANCHEZ se
refiere a los grados académicos y da lectura
al articulo 10 del Reglamento de Régimen
Académico, el cual dice:

Para ser nombrado instructor se debe
tener al menos el grado de licenciado o
un grado o titulo equivalente a una
especialidad de posgrado sobre el
bachillerato universitario, debidamente
reconocidos por la Universidad de Costa
Rica.

Untversidad de Costa Rica — Consejo Universitario
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En este momento, el requisito minimo
es licenciado, y el instructor ya entra al
régimen académico. La Institucion tiene
otras posibilidades de nombramiento de
personas sin ese grado, hasta en la
condicidon de catedratico. Esta condicion de
catedratico solo la puede otorgar el Consejo
Universitano, inclusive a una persona que ni
siquiera tenga estudios universitarios como
por ejemplo el caso de don Joaquin
Gutiérrez Mangel, a quien el Consejo le
otorgé esa  categoria. Hay  ofras
posibilidades establecidas cuando hay
inopia comprobada, en cuyo caso se puede
nombrar con otros grados inferiores al de
licenciado y por eso hay bachilleres
trabajando en la Institucion en determinadas
dreas. Cree que es un salto cualitativo y
esencial para la Universidad el crecimiento
en cuanto a grados académicos y
exigencias para trabajar en ella. En este
orden de cosas, este 6rgano oportunamente
aprobd -y como se sabe se tuvo que
desistir de él-, el postulantado, cuyo
proceso de desarrollo implicaba que al tener
propiedad era haber adquindo el grado de
maestria. Quizé sea un momento oportuno
para reflexionar lo de la maestria con
propiedad.

También en este contexto se ha
recibido una nota de la Rectoria -por
casualidad tuvo acceso a ella porque el
texto no se entendia y le consultaron—, en la
que solicita que se considere incluir la
maestria como requisito. Lo que quiere
senalar es que hay acciones internas de la
Administracion que les pide que consideren
la maestria como requisito del profesorado
de la Universidad de Costa Rica. En ese
contexto desea que mediten al respecto.

Ademas, no puede dejarse que pase
inadvertido el que un profesor universitario
tenga que manejar al menos una segunda
lengua, porque estédn en un contexto de
universidad, no de colegio de secundaria. Y
en ese sentido, su sugerencia en el punto
siguiente seria indicar: comprender, hablar y
escribir, al menos una lengua distinta 2 su

lengua materna. Esto va mas alla de hablar,
es decir, comprender y escribir.

Hay razén en cuanto a la observacion
que se hace respecto de la expenencia
comprobada en centros de educacion
supenor, lo cual seria para efectos de
culminacion, quiere decir llegar en la
taxonomia al peldano méas alto. Si el
peldano mas alto de la Universidad es
catedratico, entonces podria ser una
condicion para escalar a ese peldano. La
clasificacion del personal docente de esta
Institucion es diferente 2l de otras
instancias. Catedratico para Costa Rica no
tiene el mismo  significado  para
universidades espanolas, o francesas y
alemanas, que son las que &l conoce, el
catedratico era el jefe de una cétedra, era
Unico, y los otros eran profesores adjuntos,
etc. Y se obtenia esa condicion de
catedratico mediante concurso  entre
muchos. Mientras que aqui la condicién de
catedratico se obtiene mediante un
concurso a nivel personal, es un cumiculo,
tantos articulos publicados, se solicita el
estudio cuantitativo y luego se otorga la
categoria. Quizas, ademéas de ese estudio
cuantitativo, como se senalo en el informe,
aunqgue no se pone, la presentacion de un
una obra, de un trabajo, etc.. Ahi culmina
para ser catedratico.

Su sugerencia es ver si es posible
rescatar por lo menos lo ditimo en esa etapa
en que se llega a la condicién de
catedratico; es decir, que ademas tiene que
haberse tenido una experiencia
interuniversitaria mas alla de la unidad en
que se desempena o institucion en que
trabaja.

EL M.Sc. ALFONSO SALAZAR tiene
una propuesta mas extrema; él eliminaria el
punto 4.2. Estan entrando en un punto
demasiado detallista sobre algo que se las
trae en esta Institucion, el manejo del grado
académico como requisito para formar parte
de régimen académico. O lo tratan como se
ha venido haciendo, que se impulse

Universidad de Costa Rica— Consejo Universitario
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mediante las mismas unidades académicas
la contratacion de personal docente con alto
nivel y con estudios de posgrado, o
simplemente establecen requisitos que para
algunos seran muy facil cumplir y para otros
sera imposible.

El cree que cuando se habla del
perfil de competencias y en realidad en este
momento puede ser cobijado por un nimero
importante de licenciados. Es decir, que
cumplen esto o mas de su labor académica.
La Institucion tiene en régimen académico,
desde hace muchos anos, profesores con
muy buen nivel en este aspecto y si quieren
que el docente adquiera esos elementos a
nivel de posgrado, tiene que ir planteandolo
en las nuevas generaciones. Pero si quieren
que aspectos de este tipo sean
considerados en la contratacién de personal
inteino en la misma recontratacion de
personal pensionado, etc. entonces eso
sobra. Su posicion desde un principio es
que no deben establecer este tipo de
requisito a menos que generen una
promocién del mismo.

El estaba en principio de acuerdo
con lo de requisitos académicos deseables
del profesorado universitario. Pero eso
significa quedarse cortos. Si plantean
requisitos que deben de llegar a promoverse
o alcanzarse, entonces ahi estarian cerca
de lo que se anda buscando. Si lo dejan
solamente en deseables, siente que lo Gnico
que estan mencionando es que esto seria lo
que podria buscarse en un futuro. Lo podria
entender asi. Pero siente que el punto 4.2
introduce mucho ruido en los perfiles
genéricos que es lo que se ha discutido; es
decir, como debe ser el profesor. Es una
discusion muy delicada en la Universidad de
Costa Rica con tantas unidades académicas
que estédn perdiendo personal y que la
forma de recuperarlo no es sencilla para
muchas de ellas. Siente que establecer
elementos que vayan a limitar mas eso y no
a promoverio, no son muy convenientes. De
manera que su recomendacién es que se
elimine.

LA DRA. MONTSERRAT SAGOT
insiste en su posicion de que debe
plantearse como una aspiracibn y que
ademas la Universidad debe desarrollar
todos los mecanismos necesarios para que
se cumpla en el corto y en el mediano plazo.
Ella reconoce que esa no es la realidad de
muchos profesores que ya estan en régimen
académico. Reconoce que no es la realidad
tampoco de muchas profesoras y muchos
profesores interinos. Pero si se quiere
construir una Universidad de verdadera
excelencia académica, si se quiere construir
una universidad a la altura de las mejores
del mundo, tendrian que esperar a que
todas y todos los docentes tengan como
minimo el grado de maestria. Eso implica
una politica mucho mas clara y dindmica en
cuanto a facilitarle al profesorado becas y
otras cosas, para que puedan realizar
estudios de posgrado. No se los pueden
demandar si la Institucion no ha brindado
las facilidades para hacerlo y esto deben
tenerlo claro. No quisiera que lo eliminaran
del todo, sino que pusieran que estos son
los requisitos académicos que como
aspiracion general deberia tener el
profesorado universitario. No lo pueden
perder de vista, es muy importante
planeario.

Si le gustaria, dadas las diferencias
de criterio en la administracion, por ejemplo,
el anterior Vicemrector de Docencia, Dr.
Ramiro Barrantes, fue muy claro en su
directiz de que no se iban a pemitir
concursos en los que no se estableciera
como minimo el grado de maestria. Ella
sabe que algunas unidades académicas lo
aceptaron como el caso de la Escuela de
Antropologia y Sociologia. Sabe muy bien
que en un concurso en la misma época que
el de ellos, a principios de este afo, la
Escuela de Psicologia pidid que no se
necesitara la maestria porque ellos tenian
muchos candidatos y candidatas buenos
solamente con licenciaturas. Se sabe que
estan en un periodo de transicion, pero
quisiera escuchar a la Dra. Libia Herrero y
les diga cudl es la posicibn de la
Vicermrectoria de Docencia en este momento

Universidad de Costa Rica — Consejo Universitario
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y si ella conserva el mismo criterio del
anterior Vicerrector de Docencia.

LA DRA. LIBIA HERRERO responde
que, como académica, obviamente pediria
doctorado, pero debe tenerse en cuenta la
realidad de muchas escuelas. A ella le
correspondio, por ejemplo, ser coordinadora
del Area de la Salud cuando se discutid
sobre el tema del profesor postulante. Fue
algo muy interesante porque, como Decana
de la Facultad, dijo que si porque se trataba
de acuerdo de Asamblea, pero como
coordinadora de Area le correspondié decir
que no, porque el Area de la Salud no
estaba de acuerdo. En todo el cuerpo
médico (quizéd en este momento hay cinco
o seis mil médicos), muy pocos tienen
doctorado. Con maestria no cree que haya
ni un solo médico, pues la mayoria tiene
especialidades. Tampoco los odontdlogos ni
los farmacéuticos tienen esos titulos, pues
se trata de profesiones liberales. Asi, al
plantear una exigencia de ese tipo, lo que
ocurriria €S que no vendrian a dar clases.
Hay mucha gente especialista, con
muchisimos anos de experiencia, que viene
a dar clases aqui y si comenzaran a exigir
esto, no vendrian. Lo que le pasa a muchas
de estas escuelas, por lo menos del Area de
la Salud, es que entrenan a los profesores y
luego estos se van para las universidades
privadas. Microbiologia no enfrenta ese
problema porque no tiene competencia y es
una carrera que esta entregada totalmente a
la investigacion, lo que la hace muy
diferente. En ella el 50 por ciento tiene
doctorado y el resto maestria. Otra escuela
gue estuvo en contra del profesor postulante
fue Ingenieria. A l0S ingenieros, por su
disciplina y por otras razones, tampoco ies
interesa mucho hacer posgrados. Ademas,
mucho tiene que ver con la oferta y la
demanda. Ya saben que los ingenieros a
veces ni siquiera terminan la tesis por ser
tan buscados a nivel laboral. Los
informaticos tienen el problema de no tener
ni siquiera licenciatura; obviamente ahi si
habra que exigirlo. Hay que tomar en
cuenta esas diferencias.

La carta de la sefora Rectora, que
menciond el Dr. Victor M. Sanchez, la cual
habla sobre la resolucion del Dr. Dr. Ramiro
Barrantes, senala:

(...)para que se modifique en el sentido de
exigir al menos de manera optativa el
grado de maestria o doctorado como
requisito minimo de los concursos para
las plazas docentes.

Quizas es en este animo que la
senora Rectora ha tomado en cuenta todas
estas diferencias que existen en I3
Universidad de Costa Rica. Es algo dificii.
Indica que esta de acuerdo con la Dra.
Montserrat Sagot en que deben plantearse
como objetivos alcanzables, pero podria ser
peligroso plantearlos como requisitos, pues
se les iria mucha gente importante. Por
ejemplo, el proximo jueves saldrd una
resolucion que permitirda comenzar a
descongelar las plazas por ano calendario,
pues por muchos anos se han congelando
por ciclos, lo que ha sido genial para
recuperar las finanzas de la Universidad de
Costa Rica, pero pésimo para la formacion
de los nuevos cuadros. Respecto de cudles
son los requisitos, ello queda muy claro. Por
ejemplo, para todos aquellos estudiantes
nuevos o profesores recién graduados, sera
requisito estar mairiculados en los
programas de posgrado. Esta es una forma
de empezar a ver como hacen para que
exista ese interés entre las personas que
quieran entregarse a la carrera académica.
Siempre se mantendria la otra posibilidad
del apoyo, el interciclo, para las personas
especialistas, gente con  muchisima
experiencia. Es un tema dificil.

EL M.Sc. OSCAR MENA opina que si
deja el punto 4.2 de lado, se perderia la
integralidad de la propuesta. Ya es hora que
empiecen a pensar en una universidad de
punta, de calidad. No le preocupa que a
partir de Ila promulgacion de este
Reglamento se varie el articulo 10 del de
Régimen Académico que dice que para ser
nombrado instructor se debe tener al menos
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el grado de licenciado o un grado o titulo
equivalente a una especialidad de
posgrado, sobre el bachiller universitario
debidamente reconocida por la Universidad
de Costa Rica, etc. Pero le parece que ya
es hora de que comiencen a vanar eso. A
pesar de que existe una nota de la Oficina
Juridica que inclusive en este drgano se
comentd, podrian pensar en algo parecido a
lo gque hizo la Vicerrectoria de Docencia que
comenzo a poner la muletilla
prefenblemente, pero con eso no resuelven
el asunto. A partir de la promulgacion de
este perfil, siente que estarian
resolviéndolo. Le parece que se resolveria
con un transitono en donde van a entrar a
conocer todas esas particularidades o
peculiandades de cada escuela. El Dr.
Claudio Soto les decia que en la Escuela de
Fisica uno de los requisitos que pedian era
la maestria y el doctorado. Como dice el
dicho: todo cambia, todo cambia. El mundo
esta cambiando, y la Universidad de Costa
Rica tiene que estar a tono con respecto a
esos cambios. Es la misma situacién que
ocurridé con la educacion. Su mama no paso
de pnmer grado y sabe leer y escribir.
Posiblemente, un nino ahora de prmer
grado dificilmente a los dos o tres meses va
a aprender a escnbir o a leer. Cree que este
es un aspecto que deben poner a tono con
respecto a [a situacion intemacional que se
esta viviendo.

Le parece que si eliminan el punto
4.2, dejarian renca la otra parte propositiva.
Lo ve a nivel integral y desde ese punto de
vista, mediante un transitorio, podrian
resolver el problema de aquellas escuelas
gue se pueden quedar sin sus profesores, vy,
por supuesto, cuando comienzan a
generalizar, pues vienen los problemas.
Aqui tuvieron una experiencia con los
diplomados. Llegd el momento en que
tuvieron que recapacitar porque no era
aplicable la generalidad a los diplomados.
De manera que es importante que mediten
respecto de eso y él, particularmente, esta
de acuerdo en que el punto 4.2 se
mantenga porque deben llegar a eso.

EL DR. MANUEL ZELEDON cree que
hay consenso en el grupo en cuanto a que
estos son temas importantes y no pueden
soslayarse. Les solicita que piensen en que
cada tema tiene su lugar y en que exisie el
Reglamento de Régimen Académico vy
Servicio Docente. Este Reglamento es el
lugar apropiado para establecer todos los
requerimientos,  requisitos,  exigencias,
etcétera para los procesos de contratacion,
de concurso, etcétera, que establece el
régimen académico de la Institucion.

El se inclina mas por la propuesta de
don Alfonso Salazar, de eliminario, pero ne
con la idea de no tocar el tema, como 3i nc
se quisiera hablar de eso o que no fuerz
importante. No se trata de eso, sino que
cuando venga el Reglamento de Régimen
Academico y Servicio Docente ahi van =
estar estas y otras ideas incorporadas. Ese
es el momento y lugar apropiado para
examinar si estan debidamente
incorporadas, si reflejan la realidad
universitaria, si van a crear o no requisitos
insalvables para algunas unidades, si
guedan de manera optativa como lo solicita
la Rectora o si estan exigiendo ciertos
requisitos. El les pediria valorar la
posibilidad de eliminar el punto 4.2, pero
con la idea de que lo traten en su momento.
Espera que el Reglamento de Régimen
Académico regrese al plenano en unos dos
meses que fue lo que recientemente se
planted. Si esa posicion no prosperara, S
inclina por la otra que es modificar loz
términos en gue esta redactado el punto 4.2
y darle ese caracter de aspiracion de iz
Universidad, pero no el caracter de
exigencia.

Le extrana lo que dice el magister
Oscar Mena de que planteen un transitorio.
El transitono tendria sentido en el
Reglamento. Y si para este perfil establecen
un transitorio, estarian estableciéndolo para
aplicarlo en el Reglamento de Régimen
Académico. O sea, seria una estructura que
no es correcta. El perfil es un conjunio de
consideraciones que, como o dice el
acuerdo, deben orientar la emision de
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normativa, la elaboracién de programas
institucionales y la toma de decisiones. En
ese sentido, esta el perfil; para no tomar
decisiones en el sentido de gue esto debe
ser asi y se acabd. La decisién de que algo
debe ser asi 0 no, debe tomarse en esta
materia de grados minimos, idiomas y otros
conceptos, ello lo analizaran cuando vean el
Reglamento de Régimen Académico vy
Servicio Docente.

En resumen, le parece que lo mas
conveniente en estos momentos es la
propuesta de don Alfonso Salazar y si no
hubiera mayoria, entonces solicita que
cambien el texto para variar el sentido del
punto 4.2.

LA M.Sc. JOLLYANNA MALAVASI
recuerda la razan por la cual la Comisién de
Politica Académica que trabajé este
dictamen, en el cual aparece la firma de la
Dra. Libia Hemero, sefald los requisitos
académicos y sobre todo el primero en el
que se basa y pretende darle el nivel a todo
el perfil. Después de escuchar las diferentes
participaciones, hay razén en cuanto a que
deben ir paso por paso. Entonces, por qué
no indicar requisitos académicos meta. Esta
es la meta de la Universidad; no pueden
perder las indicaciones de este dictamen tan
importante que, como lo indica el magister
Oscar Mena, siente que quedaria totalmente
renco. Lo que se busca es el talento que se
refleja en los cuadros de competencia —son
los talentos de profesores y profesoras—, y
luego que sea una persona que se
comunigue en varios idiomas y el grado
académico. Solicita que en una u otra
forma esto quede escrito en este dictamen.

LA DRA. LIBIA HERRERO explica
que tiene una cita con los Rectores, la
Rectora y cel Ministro de Educacion, por lo
que debe retirarse en este momento. Se
excusa también porque mafana no podra
asistir a la sesién, en vista de un
compromiso adquirido previamente con la

Sede de San Ramén, donde se llevaran a
cabo diversas actividades.

Respecto del dictamen en discusion,
que ella firmo, esta de acuerdo en introducir
el cambio de que sea al menos una
aspiracion, pero deberia quedarse.

****A Jas doce del dia, se retira de
sala de la Dra. Libia Herrero™****

EL M.Sc. WALTER GONZALEZ
piensa que esto debe incidir en la vida
universitaria. Hace muchos afios cuando
dofia Janina del Vecchio era Vicerrectora de
Docencia, instaurd6 un programa de
deshorizacién porque muchas unidades
nombraban por horas. Han pasado muchos
anos y todavia hay unidades —lo vieron
cuando juramentaron al Director de Ia
Escuela de Topografia-, que tienen
sustancialmente horas. Lo dice porque
habra unidades que podran cumplir ese
requisito y otras que no. Desde ese punto
de vista, esto jamas puede ser un requisito.
Si puede ser una aspiracion y esta
totalmente de acuerdo con dofa Jollyanna y
con dofia Montserrat. Es decir, el punio 4.2
debe permanecer por el trabajo de la
Comisién que fue laborioso y hay que
rescatarlo, pero habria que permeario con
la realidad institucional.

Otro aspecto que le preocupa y
propondria un acuerda adicional es que se
le solicite a la administracion que el
profesorado de la Universidad de Costa
Rica cuente con las facilidades para que los
requisitos deseables sean acordes con los
requerimientos de este perfil. Cree esto
porque con base en prevision
presupuestaria, ya es bueno que la
administracién comience a tomar acciones
en donde le corresponde. Hay una serie de
reglamentos que buscan incentivos, pero
nadie dice como. Cuando lo hablaron la
primera vez, Alexander muy atinadamente
les llamé la atencién sobre la incidencia
presupuestaria que esto podria tener.
Entonces, asi como el nuevo convenio del
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FEES permitid hacer un Fondo para cinco
anos plazo, perfectamente si esta es una
aspiracién, podrian, con base en ese
principio de prevision presupuestaria,
establecer un fondo y comenzar a darles
esas facilidades a los profesores de esta
casa de ensefianza superior para que
puedan alcanzar lo que es deseable.

Esta de acuerdo en que el punto
debe permanecer porque, en su concepto,
es medular, inclusive esa parte del trabajo
de la Comision, es medular. Si se quita,
practicamente  estarian dejando letra
muerta. Tienen que dejarlo, pero no que
suene COMO poesia, sino comenzar a dejar,
via la administracion. los instrumentos, las
herramientas, el soporte econdomico, para
que puedan los profesores y las profesoras
de la Universidad de Costa Rica acercarse a
lo que aqui estamos planteando como un
perfil deseable.

EL DR. VICTOR M. SANCHEZ da
lectura a las politicas 1.9, 1.10 y 2.4, las
cuales dicen:

1.9 La calidad académica profesional
y técnica, asi como el mejoramiento
de sSus funcionanos y funcionanas,
constituiran la base que permitiré el
ingreso del personal idéneo y promisorio
de la Universidad y su permanencia en la
Institucion.

1.10 La Universidad de Costa Rica
promoveéra y fortalecerd las condiciones
para el mejoramiento de sus procesos de
formacién de sus docentes. Ademas, el
perfil  universitario del profesor y de la
profesora se actualizara en forma
periodica, tanto en el plano académico
como en el laboral.

2.4 La Universidad de Costa Rica
favorecera cuando sea pertinente |a
transformacion cumicular de camreras que
concluyan con el grado de licenciatura, al
de maestria.

Hay una politica institucional de
promover, en el contexto de la historia, y de

la cotidianidad de la labor académica, el
posgrado. En ese sentido, cree que los
requisitos académicos del punto 4 son
pertinentes. Se atienden politicas
institucionales y esta es una revision del
perfil de conformidad también con lo
académico. Tal vez el rubro |o introduzca el
que se sefale un titulo especifico al haber
unidades académicas que todavia no o
tienen. El profesorado universitario debe
poseer el grado minimo de maestria.

Sugiere la siguiente redaccion:

El profesorado universitario debe poseer
el grado mas alto o la especialidad de
mayor rango que otorgue la Universidad
en su campo.

Eso significaria que si estan ante una
unidad académica que otorga el doctoradc,
como es la Escuela de Filosofia, entonces
eso se pediria. Si estan ante una unidad
académica que lo que otorga es una
licenciatura, eso se pide. Y si estamos en
una unidad académica que lo que otorga es
una especialidad, eso se pediria. Y luego
poner esa coletilla: cuyo colofon es el
doctorado. Aunque en una unidad
académica el grado méaximo todavia no sea
el doctorado, pero que sea su meta en
Gltima instancia.

El punto 2 tiene que quedar. Podrian
quitar el 3, experiencia comprobada en
centros, efc. Pero el 1 y el 2 del punto 4
deben quedar para que el dictamen no
pierda esa visién de conjunto.

Por otro lado, esta propuesta no
puede considerarse dentro de otra
propuesta institucional que en algun
momento la conoceremos, cual es fortalecer
las becas de posgrado y en concreto el
doctorado, en que se le solicita a la
Administracion reforzar esas becas de
doctorado. Por un lado, que haya mas, y por
otro que el compromiso constitucional sea
un aporte de un 80 por ciento y ¢l de los
becarios de un 20 por ciento. Eso implicaria,
tal y como lo senala don Walter Gonzélez, la
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prevision presupuestaria. En ese sentido,
solicita que si no son exigibles pongan ios
requisitos académicos meta para el
profesorado tal. Y al ser meta pondrian el
grado o especialidad mas alto que ofrezca
la unidad académica y después le buscanla
forma, que diga que la meta Ultima es el
doctorado en alguna de las dreas del saber
cientifico.

LA LICDA. MARTA BUSTAMANTE
piensa que si iniciaimente el punto 4.2 no
hubiera estado, posiblemente hubieran
sentido que el dictamen estaba bien. En
realidad, cumple su funcién correctamente.
Sin embargo, no hay duda que Io
complementa. Es decir, si ese punto no
estuviera no se hubiera sentido disconforme
con el dictamen, pero viéndolo ahora,
piensa que el dictamen es mejor porque
cuando el librito de politicas no es de
consulta permanente en las unidades, en un
momento dado, cuando se hace el
presupuesto, se lee, cuando se va a generar
un proyecto nuevo la gente revisa cdmo su
proyecto calza en las politicas
institucionales. Sin embargo, estan tratando
de que ese documento tenga una
divulgacion mas amplia.

Le parece entonces que si van a
tener una divulgacion mas amplia, es un
buen momento para que toda la comunidad
esté clara de hacia donde debe avanzar la
Universidad. Y |la Universidad debe avanzar
para que la gente tenga el mayor nivel
académico posible. Y eso lo dice a pesar de
que, como comentd la vez anterior, cuando
el Dr. Ramiro Barrantes puso la directriz de
que todo el mundo debia tener maestria,
ella tuvo que hacer como Directora de
escuela una encuesta a todos los
tecnologos de alimentos que hay en el pais
y la proporcion que tenia en posgrado era
bajisima como un 20 por ciento. Y como el
90 por ciento era maestria y la mayoria de
ellos tenian una maestria en administracion
de empresas. Entonces ni los que tenian
intemos, ni los estaban en campo laboral

hubieran podido sostener la Licenciatura de
Tecnologia de Alimentos.

A pesar de esa situacion, esta
totalmente consciente de que tiene que ser
una meta y como este documento se espera
que va a tener una mayor divulgacion y un
mayor uso de la comunidad institucional que
otros documentos que puedan salir de este
Consejo; le parece que es importante
aprovechar la oportunidad y este es el
momento de decirle a la gente que hacia
alla tenemos que caminar todos.

LA M.Sc. JOLLYANNA MALAVASI
por lo avanzado del tiempo propone una
ampliacion del tiempo de la presente sesién
hasta condluir la discusion del dictamen y
tomar el acuerdo que corresponda.

Somete a votacion la propuesta, y se
obtiene el siguiente resultado:

VOTAN A FAVOR: Dr. Victor M.
Sanchez, M.Sc. Margarita Meseguer, M.Sc.
Alfonso Salazar, Licda. Marta Bustamante
Srta. Jéssica Barquero, Sr. Alexander
Franck, M.Sc. Oscar Mena, MBA. Walter
Gonzélez, Dr. Manuel Zeledén, Dra.
Montserrat Sagot, y M.Sc. Jollyanna
Malavassi.

TOTAL: Once votos

EN CONTRA: Ninguno

Por lo tanto, de conformidad con
el resultado de la votacion se amplia el
tiempo de la presente sesion hasta
concluir la discusion del dictamen y
tomar el acuerdo que corresponda.

EL MSc. ALFONSO SALAZAR
acepta que se elimine su propuesta, pues
hay suficientes elementos para considerar
dejar y reformar el punto 4.2, pues no puede
quedar como una exigencia por una razén
muy sencilla. Si se vuelve a leer, todos los

Universidad de Costa Rica — Consejo Universitario



24 Sesion N.° 4932, ordinaria

16 de noviembre de 2004

perfiles de competencias genéricas, ahi
tienden a una supemujer y a un
superhombre. Si se ponen ellos mismos y a
todos los profesores de la institucion dentro
de este perfil, hay algunos por lo que no
daria nada. ;Qué es lo que se busca en lo
planteado?, precisamente esa aspiracion.
No busca una exigencia; es decir, que para
ser profesor de la Universidad se tiene que
ser simpatico y comprensivo con las otras
personas y consigo mismo. O sea, exigir.
Ser auténomo y disciplinado, sabiendo que
muchas disciplinas son indisciplinadas,
inclusive en la forma de trabajar de la gente.
Todas esas son aspiraciones, son
elementos que tienen que tomar en cuenta
quienes toman las decisiones para hacer un
programa de capacitacién, para hacer un
programa de becas, que deben guiar a la
busqueda de esos objetivos. De modo que
el punto 4.2 si no se quita, debe quedar en
las mismas dimensiones de los genéricos.

Tal vez la palabra deseables es una
especie de manifestacion del Consejo
Universitario de que eso es lo que
efectivamente se desea a nivel universitario.
Pensando en lo que él cree que se busca,
propone la palabra mefa, porque lo que se
busca es alcanzar esa meta. Y no eliminaria
ninguno de los tres, sino que les cambiaria
un poco la orientaciéon, de tal manera que
pudiera leerse:

Requisitos académicos recomendados para el
profesorado de la Universidad de Cosfa Rica.

El profesorado universitano ha de llegar a
poseer el grado minimo de maestia o
especialidad.

Cree que hay muchas carreras como
la de Fisica que ya dejaron de tener
licenciatura y se pasa de bachillerato a
especialidad o maestria-, a nivel de
posgrado, o preferentemente doctorado en
alguna drea del saber cientifico o artistico.

Hablar y comprender otro u otros
idiomas no lo cambiaria mucho.

Eliminaria lo de comprobada por:
llegar a tener experiencia en centros de
educacién superior de amplia trayectona
internacional o regional, porque se trata de
un proceso de formacion de profesorado.
Todos estos elementos no son para que
ingrese. Esa es una de las cosas
recomendables. Por eso es que pondria:
requisitos académicos recomendados para
el profesorado de la Universidad de Cosfa
Rica.

Esa es |la idea y el cambio que
sugiere y retira de la discusién la
eliminacién del punto 4.2

LA DRA. MONTSERRAT SAGOT
expresa que apoyaria la propuesta de don
Alfonso Salazar y deja planteado que la
propuesta del Dr. Victor Sanchez tiene un
inconveniente que con el desamollo de
doctorados  interdisciplinarios en la
Universidad ya es realmente dificil decir cual
disciplina no tiene un doctorado. Eso lo
hace un problema complejo. Excepto en el
area de ingenieria en que no hay
doctorados. pero por ejemplo, el doctorado
de Sociedad y Cultura abarcaria todas las
ciencias sociales. El de Filosofia si es
disciplinario, el doctorado de Ciencias
también abarca todas las ciencias,
incluyendo salud. Realmente, poner en la
disciplina maxima que haya en su grado es
no reconocer la existencia de los doctorados
interdisciplinarios. Por tal motivo le
preocupa esa propuesta y apoyaria mas el
sentido de la propuesta de don Alfonso
Salazar que de todas formas es un poco o
que ella ha estado planteando desde que
estaban en sesion de trabajo. Es decir,
plantearlo como una aspiracion, como lo
que la Universidad de Costa Rica debe de
alcanzar.

LA M.Sc. JOLLYANNA MALAVASI
tiene una inquietud en el sentido de que al
referirse a maestrias, doctorados o
especialidades de posgrado deben indicar
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en alguna forma que deben ser reconocidos
por CONARE.

LA DRA. MONTSERRAT SAGOT
manifiesta que ella le planted al Dr. Victor
Sanchez, en la Comision de Politica
Académica, que esto merece una consulta
legal, porque, lamentablemente, los
posgrados que estén aprobados por el
CONESUP  también son legalmente
reconocidos en este pais. Se enfrentan con
una situacion de legalidad y posible
discriminacion en ese caso.

EL DR. VICTOR SANCHEZ explica
que esa inquietud la tuvieron cuando
analizaron el caso del Decano del Sistema
de Estudios de Posgrado y contaron con
asesoria legal. La observacion que les
hicieron fue que la Universidad puede
establecer a quién contrata.  Hay
documentos que han aprobado que dicen:
emitidos, equiparados o convalidados por
una de las instituciones de CONARE.
Recuerda bien que en una de las sesiones
tuvieron el asesoramiento del Lic. Adonay
Arrieta, de tal modo que en ese sentido hay
pautas que les indican que es posible
hacerlo.

***A las trece horas y veinte minutos
el Consejo Universitano entra a sesionar en
la modalidad de sesién de trabajo.***

***A las trece horas y treinfa minutos
se reanuda la sesion ordinarnia del Consejo
Universitario con Ila presencia de los
siguientes miembros: Dr. Victor M. Sanchez,
M.Sc. Marganta Meseguer, M.Sc. Alfonso
Salazar, Licda. Marta Bustamante Sr.
Alexander Franck, Srta. Jéssica Barquero,
M.Sc. Oscar Mena, M.Sc. Walter Gonzélez,
Dr. Manuel Zeledé6n, Dra. Montserrat Sagot,
y M.Sc. Jollyanna Malavasi.*™*

La M.Sc. Jollyanna MALAVASI
somete a votacion la aprobacion del
presente dictamen con las modificaciones
introducidas tanto en esta sesion como en la

de trabajo, y se obtiene el siguiente
resultado:

VOTAN A FAVOR: Dr. Victor M.
Sanchez, M.Sc. Margarita Meseguer, M.Sc.
Alfonso Salazar, Licda. Marta Bustamante
Sr.  Alexander Franck, Srta. Jéssica
Barquero, M.Sc. Oscar Mena, M.Sc. Walter
Gonzélez, Dr. Manuel Zeledon, Dra.
Montserrat Sagot y M.Sc. Jollyanna
Malavasi.

TOTAL: Once votos

EN CONTRA: Ninguno

Inmediatamente, somete a votacién
declarar el acuerdo firme, y se obtiene el
siguiente resultado:

VOTAN A FAVOR: Dr. Victor M.
Sanchez, M.Sc. Margarita Meseguer, M.Sc.
Alfonso Salazar, Licda. Marta Bustamante,
Sr. Alexander Franck, Srta. Jéssica
Barquero, M.Sc. Oscar Mena, M.Sc. Walter
Gonzéalez, Dr. Manuel Zeledon, Dra.
Montserrat Sagot, y M.Sc. Jollyanna
Malavasi.

TOTAL: Once votos

EN CONTRA: Ninguno

Por lo tanto, el Consejo
Universitario, CONSIDERANDO QUE:

1. La Direccion del Consejo Universitario
solicité a la Comision de Politica
Académica dictaminar sobre |a
construccion de un perfil para el
profesorado de la Universidad de
Costa Rica (CU-P-02-11-164, del 26
de noviembre de 2002).

2. La Comision de Politica Académica
realizé dos talleres denominados
“La construccion del perfil del
profesor de la Universidad de Costa
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ldcida y comprometida de los
futuros y futuras profesionales,
tiene el deber de proporcionar las
guias de un universo complejo y en
perpetua transformacion, que
permita a sus profesionales liderar
y llevar a cabo los procesos de
transformacion social.
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Rica”; ademas, invité a reflexionar 7. El profesorado de la Institucion,
sobre el perfil a connotados ante los retos y desafios de fa
académicos y académicas, Yy educacion superior, pere
consulto diversos planteamientos a principalmente, ante su funcidn
escala internacional sobre el perfil como formador, requiere de un
del profesorado universitario. Este proceso de continuo aprendizaje, de
trabajo investigativo dio como autorreflexion, de crecimiente
resultado la presentacion del intelectual, fisico y espiritual, que ie
dictamen CPA-DIC-04-18, del 7 de permita construir el conocimiento
octubre de 2004. en conjunto con el estudiantado en
un mundo de constante evolucidn.
3. Los cambios generados en el
acontecer mundial en los ultimos 8. La aceleracion de las
decenios han gestado retos y transformaciones cientifico-
desafios a las instituciones publicas tecnoldgicas, la importancia de!
de educacion superior, las cuales ambiente y la necesidad de
requieren evaluar constantemente concebir al ser humano como un
su quehacer con el propdsito de ser integral, exigen cada vez que e:
continuar con su funcion profesorado desarrolle un camule
potenciadora del desarrollo y del mayor de capacidades, habilidades.
bienestar de las naciones. destrezas, conocimientos y
actitudes que le permitan a la
4. La educacion como pilar del institucion cumplir  con los
desarrollo de las naciones principios, propositos y funciones
constituye un tesoro invaluable para que tiene para con la sociedad
las sociedades latinoamericanas en costarricense.
su camino hacia la consolidacion del
bien comun y del desarrolio del 9. El reclutamiento, la seleccion y el
bienestar humano. mejoramiento continuo de!
profesorado de la Universidad de
5. El profesorado de la Universidad de Costa Rica requiere criterios de
Costa Rica lo conforman docentes referencia  flexibles, claros ¢
en Régimen Académico, interinos, integrales respecto de
eméritos, invitados, visitantes y ad- competencias genericas que
honorem. permitan la interrelacion de ias tres
areas sustantivas de la Universidad
6. El profesorado de la Universidad de de Costa Rica.
Costa Rica, en su papel esencial
como formador de la conciencia ACUERDA

1. Aprobar el “Perfil de competencias
genéricas del profesorado de la
Universidad de Costa Rica”.

2. Establecer que el presente perfil
debe orientar la emision de ia
normativa institucional, la
elaboracion de programas
institucionales y la toma de
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decisiones en

la contratacion,

formacién y evaluacion de los
profesores.

3. Solicitar a la Administracion:

a.

4. Solicitar a
directoras
unidades

El establecimiento de los
mecanismos

administrativos necesarios
para la implementacién de
este perfil, en la generacion

de programas
institucionales
relacionados con la

contratacion, formaciéon y

evaluacion del personal
docente, que permitan
desarrollar las
capacidades,

conocimientos y

habilidades requeridas por
el cuerpo docente general.

Que, de acuerdo con el
principio de  prevision
presupuestaria, asigne los
recursos necesarios para el
logro del presente perfil.

Que informe anualmente al

Consejo Universitario
sobre los avances de la
ejecucion del presente
perfil, para la

retroalimentacion de Ila

Comision de Politica
Académica.
decanos, decanas,

y directores de
académicas y del

Sistema de Estudios de Posgrado
que tomen en consideracion este

perfil

decisiones
contratacion,

de competencias en las
relacionadas con la
formacion y

evaluacion de personal interino.

Perfil de competencias genéricas

para el profesorado

de la Universidad de Costa Rica

1. Justificacion.

Las sociedades latinoamericanas
experimentan cambios vertiginosos en ia
configuracién de las relaciones sociales
establecidas hasta finales del sigle
pasado como producto de las tendencias
globalizadoras de la economia mundiai,
los adelantos de la ciencia y {2
tecnologia, las nuevas formas de
comunicar e informar, fa
reconceptualizacion del Estado-Nacion,
entre otras. Esta nueva dinamice
internacional  provoca desafios vy
oportunidades para los  diversos
sectores de la sociedad, en especial para
el sector educativo, visualizado este
como el principal impulsor del bienestar
y el desarrollo de las naciones. A escaia
mundial, el conocimiento se ha
privilegiado como fuente fundamentat
para el desarrollo; por esta razon, ia
universidad publica latinoamericana,
como espacio idéneo para generar ¥
fomentar el conocimiento cientifico-
tecnolodgico, las artes y las humanidades,
posee una responsabilidad ineludible en
esta tarea.

Dentro de este escenario, el profesoradc
de la educacién superior, como unc de
los pilares y gestor esencial de los
procesos educativos, necesita poseer
competencias fundamentales que e
permitan convertirse en un verdaderc
agente de cambio social, facilitador de
los procesos de aprendizaje y escultor
de los conocimientos, habilidades ¥
actitudes del cuerpo de profesionales,
técnicos, cientificos, artistas, que
lideraran los procesos de transformacion
de las naciones latinoamericanas.

En el caso de la Universidad de Costa
Rica, el profesorado universitario cuenta
con un perfil basico inicial estipulado por
el Reglamento de régimen académico, en
el cual se especifican Unicamente fos
pasos para alcanzar la mayor
condecoracion que recibe el profesorado
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universitario, la categoria de catedratico.
La Institucién actualmente no posee un
perfil sistematizado de competencias
claves para el profesorado que le guien
en el desarrollo de las actividades de
docencia, investigacion y accidon social;
en su lugar, el profesorado recurre
pragmaticamente a estrategias
altermativas, tales como las
conversaciones con sus pares, la
experiencia acumulada durante su
formacion, la autocapacitacion e
inclusive a la experiencia universitaria
que acumula durante su labor
universitaria; esto con el fin de
orientarse en su labor diana. Por lo
tanto, resulta pertinente contar con un
perfil de competencias genéricas que
permita no solo al profesorado
universitario conocer cuales son los
conocimientos, capacidades, habilidades
y actitudes que requiere para cumplir
con la mision institucional, sino que
sirva de base a aquellas personas que
participan en los procesos de seleccion y
formacién  de nuevas  promesas
académicas, con el fin de identificar y
seleccionar al profesorado mas idéneo
para la Universidad de Costa Rica.

2. Vision del profesorado de la
Universidad de Costa Rica

El profesorado de la Universidad de
Costa Rica sera un cuerpo docente
preparado seglin altos estdndares
intermacionales y se encargara de
impartir docencia de alta calidad, asi

investigacion, accion social y de gestion
academico-administrativa, que potencien
las transformaciones sociales,
econdmicas, culturales y tecnologicas
que Costa Rica y la region necesiter para
alcanzar niveles de desarrollo y bienestar
en todas los campos del quehacer
humano.

3. Misiéon del profesorado de la
Universidad de Costa Rica

El profesorado de la Universidad de
Costa Rica gesta y desarrolla [as
actividades universitarias en las areas de
docencia, investigacion, acciéon social
gestion académico-administrativa, con
altos estandares de calidad, en un
proceso formador, orientado a ensenar 2
aprender y construir conocimiento, a:
desarrollo integral del ser humano, a
adquisicion de un pensamiento cientifico
y de los valores humanisticos del
educando y la comunidad nacional,
mediante un marco interdisciplinarie, de
trabajo en equipo, responsabilidad
compartida y de dominio de Ia
especialidad, todo dentro de un
compromiso con el desarrollo social.

4. Competencias requeridas para
el profesorado de la
Universidad de Costa Rica en
el nuevo milenio

como

realizar

proyectos

de

4.1 Perfil de competencias genéricas para el profesorado de la
Universidad de Costa Rica

T

nvestigacion

Ty

- Accion Social -

= Conocimiento

Capacidad

. » Conocimiento
experto en su para analizar de la realidad
disciplina y resolver nacional e

problemas intemacional

= Ser flexible y
adaptable a los
cambios y las
nuevas
perspectivas e
innovaciones
en el

Yy compromiso
conla
normativa
institucional
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conocimiento

Conocimiento Capacidad » Capacidad para » Ser Compromiso
de diversas para negociar trabajar en emprendedor , con los
perspectivas Y gestionar equipos dinamico y principios y
pedagogicas, proyectos de interdisciplinarios critico funciones de
metodologias investigacion la Institucion
y técnicas
didacticas
Capacidad Pensamiento |+ Capacidadpara |« Sertolerantey Fomentar los
para orientar critico y intercambiar respetuoso de valores y
el proceso de reflexivo hacia conocimiento los derechos principios
ensefianza- si mismo, los con las de las otras éticos del
aprendizaje de demas yel comunidades, personas sin humanismo
acuerdo con entomo personas y discriminacion
necesidades organizaciones de ningdn tipo
de aprendizaje
del
estudiantado
Capacidad Capacidad * Capacidadpara | Serempaticoy Velar y
para planificar para trabajo gestionar y comprensivo promover el
Y organizar en equipos liderar proyectos con las otras mejoramiento
eficazmente el unidisciplinari personas y continuo de
proceso de la 0s, consigo mismo los procesos
ensefianza- interdisciplinar institucionales
aprendizaje ios y

multidisciplina

rios
Habilidad para Capacidad e Capacidad para | = Ser auténomo Respetar los
comunicar en para planificar, y disciplinado derechos de
forma clara y planificar, organizary las demas
precisa las organizar, ejecutar personas
ideas y dirigir y programas
reflexiones ejecutar dirigidos a

procesos comunidades,

investigativos personas y

de naturaleza organizaciones

basica o

aplicada
Capacidad Capacidadde |« Capacidadpara |+ Sercriticoy Aceptar la
para utilizar sintesis y contribuir con el reflexivo diversidad de
las diversas sistematizacié desarrollo y consigo mismo, la humanidad
tecnologias de n de procesos fornento de la con los demas
la cultura en la ¥ el entorno
comunicacion sociedad
e informacién
Capacidad de Habilidad para | « Capacidad para |+  Ser acucioso, Capacidad
trabajo en el uso de contribuir a perspicaz y para articular
equipo con equipos, mejorar el perseverante en la dinamica
sus pares y el instrumentos y dialogo y la universitaria
estudiantado herramientas comprension las actividades

de alta entre la ciencia, de docencia,

tecnologia lasartes y la investigacion y

sociedad accion social

Ensefiar a Capacidadde |« Habilidadpara |+ Ser solidarioy
aprender al comunicarse relacionar la respetuoso de
estudiantado con expertos experiencia los principios

nacionales e adquirida en de la igualdad

intemacionale accion social y equidad

s, tanto en su con el proceso

disciplina formativo del

como en otras

estudiantado
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Evaluary
retroalimentar
el proceso
formativo del
estudiantado

Capacidad
para liderar
equipos de
trabajo

= Comprometido
con el
aprendizaje
continuo

Capacidad
para participar
activamente
en el disefo y
mejoramiento
del curriculum

Capacidad
para gestionar
recursos y
cooperacion
parala
invesliga_cién

« Ser creativo e

innovador
El

Habilidad para
comunicar los
resultados de
fa
inves!igacién

Habilidad para
relacionar la
investigaci6n
con el proceso
formativo del
estudiantado

Capacidad
para organizar
el proceso
investigativo
para generar
escuelas de
pensamiento

4.2 Requisitos académicos meta del profesorado de la Universidad de
Costa Rica:

° Grado minimo de especuahdad de posgrado maestna o preferenlemente doctorado
académico.

= Comprension, expresion oral y escrita en al menos una lengua distinta a la matema.
= Experiencia en ofros centros de educacion superior de amplia trayectoria académica.

ACUERDO FIRME.

M.Sc. Jollyanna Malavasi
Directora
Consejo Universitario
A las trece horas y treinta cinco
minutos, se levanta la sesion.

NOTA: Todos los documentos de esta acta se
encueniran en los archivos del Centro de Informacion vy
Servicios Técnicos, (CIST), del Consejo Universitario,
donde pueden ser consultadps.

Universidad de Costa Rica— Consejo Universitario




Anexo 6

CARTA DE REVISION DEL FILOLOGO

San José, 14 de diciembre del 2015.

Sefiores
UNIVERSIDAD DE COSTA RICA

Estimados seiiores:

Hago constar que he revisado el TRABAJO FINAL DE GRADUACION
(MODALIDAD PROYECTO) de la estudiante KATTIA MARCELA MEDINA
ARIAS denominado ANALISIS DE LA PERTINENCIA DE LOS PROCESOS DE
EDUCACION CONTINUA QUE SE BRINDAN AL PERSONAL DOCENTE DE
LA ESCUELA DE ENFERMERIA DE LA UNIVERSIDAD DE COSTA RICA:
PROPUESTA PARA LA CREACION DE UN PROGRAMA DE EDUCACION
CONTINUA BASADO EN COMPETENCIAS, para optar por ¢l grado académico
de LICENCIATURA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION CON ENFASIS EN
ADMINISTRACION DE LA EDUCACION NO FORMAL.

HE revisado errores gramaticales, ortograficos de puntuacién y de estilo que se
manifiestan en el documento escrito, y he verificado que estos fueron corregidos por la
autora.

Con base en lo anterior, se considera que dicho trabajo cumple con los requisitos
establecidos por la UNIVERSIDAD para ser presentado como requisito final de
graduacion.






