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Una iniciativa de IYF apoyado por el Fondo Multilateral de Inversiones (FOMIN)
del Banco Interamericano de Desarrollo, entra 21 fue creado en 2001, para
mejorar la empleabilidad de los jévenes en situacién de desventaja en América
Latina y el Caribe e insertarlos en trabajos decentes. A través de un fondo de
US$29 millones el programa ha apoyado 35 proyectos en 18 paises de la region,
para ofrecer a 19,000 jovenes, entre 16 y 29 afios, capacitacion en tecnologias
de la informacién y la comunicacién y en habilidades para la vida ademas de
apoyarlos con servicios de intermediacién laboral. En julio 2007, IYF y FOMIN
lanzaron una segunda fase del Programa para apoyar proyectos de formaciéon
e insercion laboral de mayor escala y a jovenes con mayores riesgos sociales
como son los jovenes de familias pobres rurales, desertores del sistema educa-
tivo, con discapacidades fisicas y/o afectados por la violencia. Se espera llegar
a 50,000 jovenes durante los cuatro afios. El componente de aprendizaje del
Programa entra 21 identifica y documenta lecciones y practicas ejemplares en
la formacioén e insercion laboral de jévenes. A través del monitoreo y evaluacion
de los proyectos, estudios de caso y estudios transversales, el Programa busca
generar aprendizajes y lecciones que sirvan para mejorar la calidad y el alcance
de los programas y servicios de formacién e insercién laboral en la regioén y en
otras partes del mundo.
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PROLOGUE

La idea para esta publicacién surgi6é durante un retiro del equipo de Programa
entra 21 en mayo 2007, al cual estuvieron invitados Javier Lasida y Claudia
Jacinto. En ese momento la fase I del Programa estaba por clausurar y antes de
iniciar la nueva fase, nos preguntdbamos qué habiamos aprendido en los ulti-
mos seis afios en cuanto a unos requisitos minimos para un disefio sélido y una
ejecucion efectiva de un proyecto de formacion e insercién laboral para jévenes.
En el transcurso de esa reflexién nos dimos cuenta que habian muchas ideas
sueltas sobre aspectos claves de un proyecto pero faltaba una revisiéon y orde-
namiento sistematico de ellas. Cuando Javier nos propuso laidea de crear, basada
en la experiencia de los proyectos entra 21 y otros, una serie de estandares de
calidad, nos parecié una idea muy interesante. Estamos muy agradecidos con
Javier Lasida y Claudia Jacinto por sus contribuciones intelectuales al Programa
y especialmente al area de Aprendizaje.

Destilar y expresar un estandar no es facil; se busca delinear una “barra” que
tenga relevancia y aplicacién para muchos entornos y programas. Las barras sta-
blecidas por Javier Lasida y Jimena Sandoya son lo que ellos llaman “minimas”,
que no connota un aflojamiento, sino un conjunto de estandares para definir el
piso sobre el cual se construye un programa de calidad. Un estandar tiene que ser
suficientemente universal para tener resonancia con diferentes entidades que
operan programas de formacién laboral—sean ONGs, instituciones vocaciona-
les del sector publico o institutos privados—pero no tan generales que resulten
ser ambiguos o diluidos. Para esta publicacién, Lasida y Sandoya, estudiaron los
estandares elaborados por otros para conocer como fueron identificados, vali-
dados, estructurados, y expresados. Esto, les ayudé para aprovechar de lo que
ya existe y a ellos, para proponer los estandares de calidad en los procesos de
formacion laboral de jovenes.

Por tener un enfoque en la insercién de los jovenes en el mercado de trabajo, no
solamente en la formacién, se pidié a los autores, abarcar ese aspecto también.
Por lo tanto la Guia que se presenta para evaluar la calidad incluye una imensién
sobre la Intermediacién Laboral.

Esperamos que la Guia sirva tanto a los operadores de programas guberna-
mentales, como a las organizaciones del sector civil que ofrecen servicios de
formacion e inserciéon laboral y a las entidades privadas de capacitacién. Este
instrumento es un aporte del Programa entra 21 después de la exitosa ejecuciéon
de su primera fase, gracias a todas las organizaciones ejecutoras en Latinoa-
mérica y el Caribe. Esperamos que se pueda afianzar, enriquecer y ampliar
con su uso. Como cualquier instrumento o herramienta debe ser utilizada en
diferentes contextos y por diferentes entidades para probar su efectividad y
encontrar sus fortalezas y aspectos a mejorar. Es por esto que solicitamos a todos
aquellos que la usen, que nos den su retroalimentacién después de aplicar la
Guia y que compartan con nosotros como se uso y si fue de utilidad. De igual
manera, cualquier sugerencia sobre cbmo mejorarla serd muy valiosa.

Finalmente, deseo agradecer a los otros miembros del equipo entra 21 por todo
el apoyo brindado al area de aprendizaje. Sin ellos, ésta y las otras publicaciones
y actividades de aprendizaje no hubieran sido exitosas: Eliana Vera, la direc-
tora fundadora de entra 21; Juan Carlos Hernandez, Guillermo Lépez, Clara Inés
Restrepo y Amy Zangari.

Susana Pezzullo, Directora de Aprendizaje
International Youth Foundation
Entra21@iyfnet.org
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INTRODUCCION

La calidad es uno de los principales desafios que enfrentan la educacién en gen-
eral y la formacion para el trabajo. Esto se debe, en gran parte, a los avances en
la masificacién del acceso a la educaciéon que han generado una fuerte pérdida
de calidad, especialmente para los sectores de menores ingresos. La finalidad
de esta publicacion es compartir una herramienta para evaluar la calidad de los
programas de formacién e insercién laboral de los jévenes y mejorar las practicas
dirigidas a este propésito. La idea de esta herramienta nacié del Programa entra
21 cuyo equipo, en consulta con varios expertos en el tema de la empleabilidad
juvenil, identificé la falta de parametros de calidad como una carencia para los
disefiadores, ejecutores y donantes de los programa de formacién e insercién
laboral para jovenes.

Para la elaboracién de esta publicacién (en adelante referida como una Guia)
se us6 una metodologia propia del ambito técnico de la calidad. Consiste en
identificar con precisién las normas, estandares de calidad esperados de la for-
macién laboral y, las herramientas que permitan su evaluacién y cumplimiento.
Al mismo tiempo se busca que los estandares sean aplicables en diversos con-
textos y por parte de distintos actores. El Anexo I incluye una presentacién de
varios sistemas de calidad de distintos paises que se tomaron en cuenta para la
elaboracién de esta herramienta.

Los proyectos y las buenas practicas tomadas como referencia para la elabo-
racién de la Guia son casi en la totalidad para la formacién laboral de jévenes.
No obstante, la mayoria de las dimensiones y los estandares pueden aplicarse a
la formacién laboral de otras poblaciones y en particular, a grupos vulnerables o
que sufren distintas formas de exclusiéon del mercado de trabajo. Algunas pocas
dimensiones se estima que requieren de adaptaciones o que directamente no
son aplicables a otros sectores de poblacién.

Muchas organizaciones en América Latina estan desarrollando acciones de
formacion laboral con estandares de calidad mas altos que los presentados en
esta Guia. Es importante que al acercarse a la Guia no se piense en los mejores
estandares y practicas, sino en los esenciales, que deberian exigirse a toda

accion en esta area. Al reflexionar sobre las practicas propias es frecuente
pensar que muchas de las cosas que hacemos son esenciales para desarrollar
la formacién de los jévenes, pero en realidad varias de ellas pueden exceder
lo esencial y resultar demasiado exigentes para otros actores que igualmente
pueden desarrollar procesos de calidad. Por lo tanto se subraya que la Guia no es
una sistematizaciéon de las mejores practicas, sino de las esenciales para lograr
acciones eficaces.

La definicion de lo esencial o minimo es dindmica. Lo esencial hoy no lo era hace
veinte afios. Un ejemplo:

Hoy las practicas o pasantias laborales y el apoyo a la insercion laboral son
herramientas incorporadas a un nimero significativo de proyectos de empleo
juvenil, aunque no de uso generalizado en las politicas y programas, en América
Latina. Existe suficiente evidencia que demuestra que las pasantias mejoran sig-
nificativamente la calidad de los procesos de formacion e insercion. Dificilmente
podria haberse postulado la pasantia supervisada como estandar esencial de
calidad hace 15 afios cuando se estaban desarrollando las primeras experien-
cias de mediana y gran escala.

Es probable que dentro de veinte afios existan estandares de calidad que hoy
resultan exagerados. Se han definido como “opcionales” algunos componentes
que hoy se entiende que no son indispensables, porque de hecho pueden iden-
tificarse experiencias de formacién de calidad que no los incluyen, pero que se
estima que seran imprescindibles en el futuro préoximo. Un claro ejemplo de esto
es la Dimension Seis que se relaciona con la formacién basada en competencias
(Ver Seccién II, Dimension 6).

En el proceso de elaboracién se consulté a un conjunto de profesionales estre-
chamente vinculados a la tematica desde distintos roles; varios se desempefian
como coordinadores de proyectos y programas de formacién e insercién laboral
de jovenes, en tanto otros tienen amplia experiencia en el disefio, supervision,
evaluacién y realizaciéon de investigaciones sobre formacién profesional y
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educacion; casi todos ellos ademas han asumido importantes responsabilidades
en entra 21 o en alguno de sus proyectos.

Los autores desean agradecer la generosidad en cuanto a reflexién, cono-
cimiento y también dedicacién a Susana Pezzullo, Clara Inés Restrepo y Juan
Carlos Hernandez del Programa entra 21 de la International Youth Foundation
y a Marcela Arellano, Claudia Jacinto, Miguel Jaramillo, Liliana Gonzalez, Laura
Muiioz, Matilde Olivero, Marcos Sarasola y Paca Villanueva. A ellos correspon-
den muchas de las virtudes del material, en tanto los autores son los responsables
por el conjunto del mismo y especialmente por las limitaciones y errores que
puedan existir en esta ultima version que se presenta.

Esta publicacién esta organizada en las dos secciones: Seccién I: Usos de la Guia
y Pautas para su Aplicacién y Seccién 2: La Guia para la Evaluacién de la Cali-
dad. El resumen de otros sistemas de estandares de calidad se encuentra en el
Anexo.
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SECCION |

Estructuray Usos de la Guia y Pautas para su Aplicacion

ESTRUCTURA DE LA GUIA

Con base en un analisis comparativo de los sistemas de estandares de calidad
de organizaciones involucradas en la formacién laboral y/o educacién formal y
la experiencia acumulada en América Latina en la formacién e insercién labo-
ral de jovenes, se construyd esta Guia, como se menciona en la Introduccién.
La Guia esta dividida en dos secciones grandes: los Procesos de Formacion y
los aspectos de la Organizacion. Cada apartado contiene una serie de dimen-
siones o conjuntos de elementos que se consideran claves para evaluar la
calidad que son:

e Curriculum y formacién: estructura y disefio general

e Componentes del curriculo: competencias basicas

e Componentes del curriculo: competencias de desarrollo personal y social
e Pertinencia de la formacién en relacion a las necesidades del joven

e Pertinencia de la formacién en relacion al mercado

e Curriculum basado en competencias (opcional)

¢ Gestion de la practica laboral

¢ Intermediacién laboral

¢ Recursos humanos

® Recursos fisicos para la formacién

e Monitoreo y evaluaciéon del proceso de formacién

Para cada dimension hay uno o mas estandares de calidad y para cada
estandar, la Guia ofrece indicadores de calidad para facilitar la evaluacién de
cada estandar.

USOS DE LA GUIA

La Guia sirve fundamentalmente para tres fines:

1. Laevaluacion de la calidad y la mejora de los procesos de formacién e
inserci6n laboral de jovenes,

2. La certificacion de estos procesos de formacion e insercién laboral de
jovenes;y

3. El desarrollo de programas y politicas relacionados con la formacién e
insercion laboral de jovenes de mayor alcance.

Esta publicacién se concentrara en el primer uso, la evaluacién y mejora de la
calidad de los programas de formacién. Sin embargo en esta seccién se hablara
de los otros dos usos para ilustrar otras posibles aplicaciones de las estandares
de calidad abordadas por la Guia.

Para Evaluar la Calidad

La evaluacién de la calidad implica una revisiéon comprensiva del disefio, los
elementos y procesos de un programa de formacién laboral para que la orga-
nizacién tome conciencia del estado actual de los estandares ya definidos e
incorpore los elementos ausentes de una forma sistematica.

Para un exitoso proceso de evaluacién de calidad, se requiere de algunas condi-
ciones y criterios establecidos previamente. Para la aplicacién de la Guia es
necesario contar desde el comienzo con la participacioén activa de todo el recurso
humano e que tiene algiin papel en el proceso como, los educadores, el equipo
de gestion, los que desempeiian roles administrativos y de servicio, etc.

Debe existir cierta cohesion interna entre los miembros del equipo y darse un
ambiente donde todos se sientan cémodos evaluando y escuchando evalu-
aciones que tendran que ver, muchas veces, con su desempefio. Eso requiere
cierta madurez en el funcionamiento colectivo, que posibilite no confundir las
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valoraciones sobre lo hecho, con las valoraciones sobre las personas. La madurez
grupal supone que se pueda evitar esa confusién tanto en la expresion de los
juicios, como en la recepcién de los mismos. Debe existir también un cierto
grado de compromiso de los integrantes del equipo con los objetivos del proceso
de formacién y de pertenencia respecto a la institucion en que éste se realiza.

Una evaluacién de calidad no reemplaza una evaluaciéon de efectividad o
impacto; es decir su propdsito no es medir si el proyecto alcanzé sus metas o
tuvo un impacto en la situaciéon laboral de los participantes. Tampoco resuelve
los problemas de calidad que pueda tener un proceso de formacién. Ayuda a
identificarlos, requiriendo primero, definir prioridades y planes de mejora y
luego contar con el liderazgo, los recursos y los instrumentos para implementar
las reformas. Los planes deben ser escritos, precisos y sistematicos.

Para la certificacion de los procesos de formacion e insercion
laboral de jovenes

Cuando un equipo esta dispuesto a evaluarse en relacién a estandares de calidad
definidos externamente y por técnicos externos, es posible que surja el tema de
la certificacién del proceso de formacién. Si esto pasa, se puede preguntar quién
certifica, para la que existen distintas alternativas de respuesta.

Una posibilidad intermedia, que no alcanza a constituir una certificacion, pero
que se le acerca, es la de un evaluador externo que verifique la auto-evaluacién
realizada por la propia organizacién. No cuenta con un respaldo institucional,
pero su informe puede constituir un aval relevante para el trabajo desarrol-
lado. Metodologicamente importa sefialar que la Guia es un instrumento para
la evaluacién de la calidad y la mejora. Para pasar a la certificacién se debe
complementar la Guia con criterios y procedimientos de verificacién, que no se
incluyen en esta version.

Una segunda alternativa es recurrir a organismos que emiten otro tipo de cer-
tificaciones, que estén dispuestos a pronunciarse en relaciéon al cumplimiento

de los estandares de esta Guia. Y una tercera posibilidad, de mediano plazo,
complementaria con las anteriores, es generar un acuerdo entre un conjunto
de instituciones, que incluya criterios, procedimientos y el reconocimiento de
agentes certificadores. Ese acuerdo puede empezar por nuclear a dos o mas
instituciones de una misma localidad, para luego ir avanzando hacia un alcance
regional o nacional.

Para el desarrollo de programas y politicas de mayor alcance

Como instrumento para politicas de mediana o gran escala, su uso esta supedi-
tado a que los actores locales se constituyan en protagonistas y se aduefien de
la herramienta para evaluar la calidad en el ambito local. Ello supone que la
formulacién de las politicas parta de la evaluacion de los programas existentes
y que se base en las mejores practicas detectadas.

La Guia puede ser tanto un instrumento 1util orientado al fortalecimiento de la
oferta de formacién, como también una pauta o exigencia obligatoria para la
asignacién de recursos. En esta segunda modalidad la Guia estaria constituy-
endo una base técnica para el acuerdo entre los responsables de un programa o
una politica y sus contrapartes, que tengan a su cargo la implementacién de un
determinado proyecto o de ciertas acciones. En este sentido debera precisarse
cuanto y como se va a exigir de sus estandares y como se va a implementar la
evaluacién.

La experiencia muestra que la calidad dificilmente se impone o se implanta
administrativamente, sino que exige de cierta receptividad y condiciones en
los directamente involucrados en promoverla. En esta perspectiva se subraya el
respeto al principio de voluntariedad, afirmandose que no se recomienda su uso
obligatorio por parte de autoridades estatales, para otorgar, por ejemplo, habili-
taciones o derechos de funcionamiento. No es con ese fin y légica que esta Guia
fue pensada. Para estos otros fines corresponde utilizar criterios mucho méas
reducidos, que respondan estrictamente a lo requerido por los marcos legales
de cada pais. En conclusion, se pretende que la Guia constituya un instrumento
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para promover buenas practicas, que posibilite mejorar la calidad de diversos
actores, compatibilizando la adecuacion a los contextos locales, diversidad de
modalidades, identidades y estilos institucionales, con el alcance y la garantia
de ciertos estandares minimos de logro. En ese sentido se aspira que sirva a pro-
gramas y politicas de mediana y gran escala.

PAUTAS PARA LA APLICACION DE LA GUIA

El objetivo de esta parte de la Guia es ofrecer algunas orientaciones para facili-
tar la aplicacién de la herramienta de evaluacién. Estos lineamientos se dirigen
tanto a consultores externos como al equipo de la propia organizacién que qui-
era aplicar por si solos el instrumento. Como lineamientos para un proceso de
evaluacion, deben ser considerados como pautas de orientacion, sin desconocer
que pueden ser incorporadas nuevas fases, modificaciones y cambios al proceso
de evaluacién de la calidad.

Conviene que en todo este proceso de trabajo el equipo cuente con facilitadores
o consultores externos, logrando una perspectiva y una dinamica de trabajo que
no quede atrapada por la légica, los condicionamientos y las urgencias cotidi-
anas. Los asesores externos tienen un papel a cumplir desde la primera etapa,
ayudando al equipo al andlisis de las condiciones para implementar la evalu-
acion. Por lo tanto deben ser competentes en la facilitacion del trabajo en grupos,
a la vez que deben estar familiarizados con la légica de evaluacién de calidad.

Es previsible que en la primera aplicacién de esta Guia, el resultado arrojado sea
el no cumplimiento de muchos estandares de calidad. Esta constatacion suele
generar desanimo en algunos participantes. En estas circunstancias importa no
perder de vista que la calidad y mas atin las herramientas para desarrollarla son
justamente instrumentos para lograr las finalidades ultimas de cada iniciativa—
en este caso la formacién e insercién laboral de los jévenes. La aplicacién de
los instrumentos debe conducir a ese propésito. Si se esta convencido que la

evaluacién y las consecuentes mejoras conducen hacia alli, entonces valdra la
pena el esfuerzo.

Algunos de los criterios a tener en cuenta son:

De la evaluacién a la mejora: La definicion de las mejoras a implementar no
deberia surgir s6lo de la aplicacién de la Guia sino desde la perspectiva de la mis-
i6n y la visién de la instituciéon y de los objetivos estratégicos. Una vez acordadas
las prioridades se sugiere elaborar un plan que fije los resultados esperados, los
plazos, los responsables de las distintas actividades y los recursos disponibles
para la implementacién. Las dimensiones, los estandares e indicadores son una
buena referencia para definir los resultados que se espera lograr con el plan de
mejoramiento.

Simultaneidad: Se recomienda trabajar en un maximo de tres areas a mejorar
que surjan de la evaluacién, considerando que los debe llevar adelante simul-
taneamente.. Se recomienda pensar en planes y proyectos con un horizonte
entre un afio o aflo y medio de duracién, que como se decia antes, deben com-
patibilizarse con el funcionamiento normal de las actividades del equipo.

Mejoras Rapidas: Complementariamente es probable que se identifiquen
algunos estandares que estan cerca de cumplirse y que para alcanzarlos no
requieren de un proyecto, sino de pequenas acciones de corto plazo. En estos
casos es preferible concretar esas acciones puntuales sin necesidad de integrar-
las en el plan de accién.

Se propone comenzar por una evaluacién con el equipo interno de la institucién,
justamente porque se entiende que el primer paso debe ser la reflexion sobre la
propia practica. Cada equipo es quien mejor puede evaluar qué posibilidades
y relevancia tiene para él encarar ciertas mejoras. A la vez se ofrece la Guia
porque también se entiende que esa reflexion se hace mejor en tanto se cuenta
con algunos parametros externos que la apoyen y la enriquezca.
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Para la aplicacién la Guia se recomienda lo siguiente:

¢ El equipo debe destinar un tiempo exclusivo para desarrollar este
proceso, que no conviene que sea en el horario habitual de trabajo.

e Ellugar de realizacién de las diversas actividades de evaluacién
conviene que también sea distinto a los habituales.

e Eltiempo destinado a la evaluacién no debe estar muy fragmentado;
es mejor prever instancias de por lo menos cuatro horas, que permitan
concentrarse en las actividades y empezar y terminar cada uno de los
pasos previstos.

e Desarrollar las actividades de tal manera que exista efectivamente una
secuencia de trabajo, que brinde continuidad al mismo.

e Serecomienda que cada miembro del equipo de evaluacién tenga
consigo una Guia impresa, con la que debera contar durante todo el
proceso.

UN PROCESSO RECOMENDADO

Fase I: Analisis de condiciones para evaluar la calidad

Duracion de fase I: 2 horas

Se recomienda comenzar por un anélisis de las condiciones previas necesarias
para implementar la Guia. Se constituye una instancia para analizar si verdad-
eramente quieren realizar todo el proceso y en segundo término, si tienen las
condiciones para hacerlo. El equipo debe estar en condiciones de evaluarse,
demostrar apertura y flexibilidad, no encontrarse en un momento de conflictos,
expresando compromiso y disponibilidad de tiempo para la tarea. Es fundamen-
tal que la direccidn o liderazgo de la organizacién, ademas de participar en este
analisis de condiciones, verifique su posibilidad de apoyo, conduccién y moti-
vacién para el desarrollo del proceso futuro.

Fase ll: Orientacion del equipo sobre el uso de la Guia

Duracion: 4 horas

Se debe hacer una presentacién resumida y ordenada del instrumento, que
incluya sus principios y sus dimensiones, estructura general, junto con la metod-
ologia para trabajarlo. Puede realizarse una contextualizacién sobre la evolucién
histérica y elaboracion del concepto de calidad. (Ver Anexo I)

También deben presentarse sus principios, posibles usos y los objetivos del
proceso de evaluacion. Debe indicarse que tiene como propésito obtener un
diagnostico que permita determinar el nivel de calidad del proceso de formacién
desarrollado por la organizacién y permite identificar &mbitos que pueden ser
priorizados como oportunidades para generar mejoras.

Si el equipo decide llevar adelante el proceso de evaluacion, surge aqui como
requerimiento que quienes participan conozcan en profundidad la Guia. Para
ello, se recomienda promover que cada integrante del equipo:

¢ Leacomprensivamente el instrumento
e Domine los conceptos fundamentales
e Se apropie de la metodologia de trabajo

e Comprenda la légica de dimensiones, estandares, indicadores y medios
de verificacién.

Se recomienda usar como referencia para la evaluacion de calidad, la visién,
misién y valores de la organizacion. En caso de que no existan, se deberia
empezar por su definicién y elaboracién (previamente a la aplicacion de la
Guia).

Fase lll: Organizacion del proceso de evaluacion
Duracion: 30 minutos
La organizacién del proceso de evaluacion considera los siguientes aspectos:

entra 21!

Guia de Evaluacion de Calidad | SecciénI



1. Duracion del proceso de evaluacion:

Es necesario que el equipo acuerde los tiempos en los cuales se
desarrollara la evaluacion, con el fin de facilitar todo el proceso,
respetando los plazos establecidos y promoviendo la motivacion.

2. Constitucion de los equipos de trabajo:

El modo recomendado para abordar el proceso de evaluacion,

es por medio de la formacién de equipos de trabajo que asuman
responsabilidades especificas y previamente acordadas. Los equipos
de trabajo se constituyen con personas de diversas areas, que tengan
conocimiento y experiencia adecuada de las practicas que se estan
evaluando; considerando su pertinencia tematica y preferencias
personales.

Como criterio general de trabajo, se sugiere prever cierta flexibilidad para
implementar encuentros de socializacién de resultados y retroalimentaciéon
entre los diferentes equipos.

Fase IV: Aplicacion de la Guia para la Evaluacion de la Calidad
del Programa

Duracion: 5 horas; 3 horas de trabajo en grupo y 2 horas de puesta en comin

El equipo realizara la primera aplicacién de la Guia, leyéndola y respondiendo
si la organizacién cumple o no con cada indicador que responde a estandares

de calidad.

Se trabajara con base en medios de verificacion, que son las fuentes de infor-
macién que permiten sustentar la evidencia que la organizacién presenta sobre
el cumplimiento de indicadores establecidos en la guia. La guia no debe traba-
jarse con base en percepciones, sino en evidencias.

Debe evitarse forzar los resultados, porque no tiene sentido realizar una evalu-
acién “maquillada”. Para la institucién es muy importante sincerarse consigo

misma. Para los actores externos el valor de una autoevaluacion sera relativo, lo
relevante serd, en su momento, una evaluacion verificada o auditada por evalu-
adores externos.

Luego del andlisis en cada grupo los resultados de la evaluacién se deben pre-
sentar a todos los integrantes de la organizacién, de forma tal que todos cuenten
con la fotografia del estado o situacién actual del proceso de formacién laboral
que promueve la organizaciéon y se preparan las condiciones para el préximo
encuentro, que tendra como propoésito definir los planes de mejora.

Fase V: Definicion de los Planes de Mejora

Duracion: 3 horas

La evaluacion de la calidad y la mejora son complementarias e imprescindibles
pues la evaluacién tiene sentido en tanto sirve para generar mejoras, pero no es
posible desarrollar mejoras si previamente no se fundamenté en una evaluaciéon
sistematica.

Una vez finalizada la evaluacion, el equipo a cargo del proceso de formacién y
la organizacién a la que pertenece cuentan con los resultados y estan en condi-
ciones de definir posibles areas de mejora. Nuevamente disponer del apoyo de
asesores externo, puede enriquecer y facilitar el proceso.

La identificacion de los posibles planes de mejora debera atender las defini-
ciones de Misién y Visioén que expresan las aspiraciones de la organizacién y por
otra parte, a la evaluacion, que indica el estado de situacién actual. Los planes de
mejora son las estrategias que la organizacién define prioritarias para alcanzar
los resultados deseados de calidad de formacion.

Se debe tener en cuenta a la viabilidad de los planes a desarrollar, considerando
los recursos necesarios. Una vez acordados los planes de mejora, se conforman
los equipos de trabajo que seran responsables de disefiar en detalle los proyec-
tos e implementar los procesos de mejora.
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SECCION Il

La Guia para la Evaluacion de la Calidad

Se presentan aqui el conjunto de las dimensiones que se consideran fundamentales y que por lo tanto deben formar parte de un proceso de formacién de calidad. Para
cada dimension se definieron estandares y para cada estandar indicadores y medios de verificacion, todo lo cual se presenta a continuacién. Luego se detallan los
estandares, indicadores y medios de verificacién para cada una de las dimensiones.

1.1: Curriculum y formacioén: estructura y disefio general 2.1: Institucional

1.2: Componentes del curriculo: competencias basicas 2.2: Gestion y situacion financiera
1.3. Componentes del curriculo: competencias de desarrollo personal y social
1.4: Pertinencia de la formacién en relacién a las necesidades del joven

1.5: Pertinencia de la formacién en relacién al mercado

1.6: Curriculum basado en competencias (opcional)

1.7: Gestion de la practica laboral

1.8: Intermediacién laboral

1.9: Recursos humanos

1.10: Recursos fisicos para la formacion

1.11: Monitoreo y evaluacién del proceso de formacién
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1. DIMENSIONES DE CALIDAD DEL PROCESO DE FORMACION

Esta dimension se refiere
al programa curricular
disenado

Estandares

1.1.1 Se establecen criterios y procedimientos para la seleccién de participantes que se aplican y

cumplen.

1.1.2. La formacién cuenta con una planificacién y disefio del programa curricular, que incluye el

perfil ocupacional de sus egresados, la definicién de sus distintos componentes curriculares, propone
una metodologia predominantemente practica y es conocido por los jévenes al empezar el proceso

formativo.

1.1.3 Se evalaa y se logra la satisfaccion de los participantes y a partir de esas evaluaciones se
retroalimenta la implementacion y el curriculo de la formacion.

Se establecen criterios y
procedimientos para la seleccion
de participantes que se aplican y
cumplen.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.1.1.1 Existe un documento institucional que
establece los criterios y los procedimientos para
la seleccién de los participantes, definiendo
operativamente cudl es la poblacién objetivo
(basicamente tramo etareo, nivel de instruccién
minimo requerido, nivel socio-econémico,
equilibrio de género), como se va a convocar a
los participantes y cuales son las capacidades
minimas requeridas para incorporarse al proceso
de formacién (competencias de entrada).

Documento formal de la organizacién

Tests de entrada o guia de entrevista aplicada
para la seleccion

1.1.1.2 Entre los criterios requeridos para
los postulantes se incluye la voluntad y el
compromiso de querer trabajar después de
terminar la formacién.

Los tests de entrada o guias de entrevistas
evaluan la voluntad y el compromiso del joven
de trabajar después de la formacion

1.1.1.3 Los criterios y procedimientos de
seleccion de participantes se aplican y cumplen.

Informe de proceso de seleccion, que consigne
causas de aceptacion y no aceptacion de
postulantes

Base de datos con registro de perfiles de los
jovenes seleccionados
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La formacién cuenta con

una planificacion y disefo
del programa curricular, que
incluye el perfil ocupacional
de sus egresados, la

definicién de sus distintos
componentes curriculares,
propone una metodologia
predominantemente practica y
es conocido por los jévenes al
empezar el proceso formativo.

Indicadores

Medios de verificaciéon

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.1.2.1 Existe un programa curricular escrito
para cada curso de formacién laboral.

El programa curricular del proceso de formacién

1.1.2.2 El programa tiene definidos los
componentes que lo integran (que pueden
llamarse también materias, asignaturas o de
otra forma), incluyendo objetivos, contenidos,
formas de evaluacién y carga horaria de cada
uno de ellos.

La estructura interna del programa curricular
donde se presentan los componentes

1.1.2.3 Las horas de taller y de trabajos
practicos (incluidos los realizados dentro de los
componentes tedricos) son iguales o mas que las
horas tedricas en el conjunto del curriculo

Distribucién de horas en el curriculo

1.1.2.4 Dentro de todos los componentes del
programa se incluyen ejercicios y actividades
practicas realizadas por los participantes.

Actividades didacticas, ludicas o técnicas
de trabajo incluidas en cada uno de los
componentes del programa curricular

1.1.2.5 Los jovenes reciben el programa y lo
analizan al comenzar la formacién.

Relevamiento informal intermedio o encuesta
de satisfaccion a los jovenes verifica que lo
hayan recibido y analizado.

1.1.2.6 El programa incluye el perfil ocupacional
de los egresados elaborado a partir de
informacién brindada por empresarios y a otros
datos del mercado laboral.

El perfil y la informacién que lo fundamenta
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Se evalia y se logra

la satisfaccion de los
participantes y a partir
de esas evaluaciones
se retroalimenta la
implementacién y el

Indicadores

Medios de verificacién

Si/ No

Instrumentos de mejora

curriculo de la formacién.

1.1.4.1 En cada uno de los componentes del
programa curricular (incluidos la practica
laboral y el acompafiamiento durante la
insercion laboral) se realizan por lo menos un
relevamiento intermedio y una evaluacién final
de satisfaccion de los participantes.

Relevamiento y encuestas de satisfaccién
realizadas y los informes a partir de las mismas
(el relevamiento intermedio es mas sencillo y
acotado que la encuesta de satisfaccion).

1.1.4.2 Existen reuniones periddicas del equipo
docente a cargo del proceso formativo en la
que se revisa su desarrollo a partir de consultas
formales e informales a participantes.

Acta de las reuniones del equipo docente

1.1.4.3 El curriculo se revisa cada vez que se va a
implementar un proceso.

Modificaciones en los programas curriculares
y su fundamentacion, o, en caso de no existir
cambios, registro de opiniones validando el
programa ya implementado.
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Esta dimension se refiere a
la inclusion de competencias

basicas en el programa
curricular disefiado.

Estandar

1.2.1 La curricula incluye componentes curriculares que procuran una compensacioéon o

nivelacion de competencias basicas, segin necesidades del joven y del mercado y se trabajan

también de forma teérico-practica.

El currimulum incluye
componentes que procuran
una compensacion o
nivelacion de competencias
basicas, segin necesidades
de la poblacién objetivo

en general, de los jovenes
participantes en particular
y del mercado y se trabajan
también de forma teérico-
practica.

Indicadores

Medios de verificaciéon

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.2.1.1 Se realiza un diagnoéstico inicial de las
competencias basicas de los participantes y sus
necesidades de nivelacién.

Registro e informe de diagndstico inicial de los
participantes

1.2.1.2 Para el disefio de los componentes

se toman en cuenta los requerimientos de
competencias basicas en el mercado del area
ocupacional donde se van a insertar.

Informes de entrevistas previas con potenciales
empleadores indicando nivel de dominio
requerido de competencias basicas

El curriculo que recoge los aportes de
empresarios

1.2.1.3 Seincluyen en el curriculo un
componente de lectoescritura y calculo y
otras competencias basicas de acuerdo a las
necesidades identificadas en la poblacién
objetivo.

Documento del curriculo incluye componente
de lectoescritura y calculo y otras competencias
basicas,

Informacién de las necesidades basicas de la
informacién objetivo

1.2.14 Seincluye en el curriculo un componente
de competencias en el uso de tecnologias de
informacién y comunicacion (TICs)

Documento del curriculo incluye un
componente de uso de las TICs.

1.2.1.5 Los componentes curriculares dirigidos
ala formacioén en competencias basicas se
desarrollan de manera teédrica y practica

y articulada con los requerimientos del
componente de formacion técnica.

El programa curricular que incluye una
combinacién de actividades tedricas y de
aplicacién practica, vinculadas con los
requerimientos de la formacién técnica
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Esta dimension se refiere ala | Estandares
inclusion de competencias al
desarrollo personal y social 1.3.1 Elproceso de formacion incluye explicitamente el desarrollo de competencias personales
de los participantes, que
también se conocen como
competencias o habilidades
para la vida.

y sociales (competencias para la vida) de los participantes.

1.3.2 La formacion ofrece informacion y orientacion sobre el mundo del trabajo, apoya
la definicion de metas y proyectos personales vinculados al trabajo y se promueve que el

participante contintie o reingrese en la educacion formal.

El curriculo del proceso Indicadores Medios de verificacion Si/No | Instrumentos de mejora
de formacioén incluye

explicitamente el desarrollo 1.3.1.1 El programa curricular incluye por lo Las competencias incluidas en el documento de

de competencias personales menos las siguientes competencias: curriculo.

y sociales (competencias
para la vida) de los *  Trabajar en equipo Registro de actividades participativas

participantes. organizadas con el objetivo de incentivar el

*  Manejar conflictos desarrollo de estas competencias.
*  Comunicarse con otros

*  Resolver problemas de forma
constructiva

*  Saber pensar criticamente
*  Saber ser creativo

*  Hacerse responsable

*  Gestionar su aprendizaje

*  Organizar tiempos, espacios y
recursos disponibles
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La formacion ofrece
informacioén y orientaciéon
sobre el mundo del trabajo,
apoya la definiciéon de metas
y proyectos personales
vinculados al trabajo

y se promueve que el
participante contintie o
reingrese en la educacion
formal.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.3.2.1 En el programa curricular se incluyen
actividades dirigidas a analizar informacién
sobre el area ocupacional en la que se estan
formando y el mundo del trabajo en general y a
adquirir competencias para buscar empleo.

Informe de las actividades realizadas durante el
proceso de formacién en las cuales los jévenes
manejan pautas, comportamientos, cédigos y
exigencias del mercado formal de trabajo, para
aplicar en la busqueda de un puesto y luego en
el desempeiio laboral

1.3.2.2 Cada participante define objetivos y
metas personales vinculadas al trabajo a lograr
después de realizado el proceso de formacion,
reconociendo su historia laboral previa
(proyecto ocupacional).

Objetivos y metas escritos por cada participante

1.3.2.3 Se promueve que los participantes
incluyan objetivos y metas vinculados a la
educacion formal y a otras dimensiones de su
vida reconociendo su historia educativa previa.

Objetivos y metas escritos de cada participante
incluyen aspectos vinculados a educacion,
familia, pares, tiempo libre, deporte, etc.
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Esta dimension se refiere

a la adecuacion del

proceso formativo a las
caracteristicas y necesidades
de los jovenes.

Estandares

1.4.1 El proceso de formacion tiene en cuenta las caracteristicas de los participantes, refuerza

su autoestima y realiza un monitoreo permanente de cada uno, desarrollando actividades y

estableciendo vinculos que le resultan afectivamente satisfactorios.

1.4.2 Se evalua y tienen en cuenta las posibles necesidades econémicas de los participantes para

cubrir los gastos de formacion y existen mecanismos para apoyarlos a cubrirlas.

El proceso de formaciéon
tiene en cuenta las
caracteristicas de los
participantes, refuerza su
autoestima y realiza un
monitoreo permanente de
cada uno, desarrollando
actividades y estableciendo
vinculos que les resultan
afectivamente satisfactorios.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.4.1.1 Se monitorea el proceso de formacion de
cada participante considerando su diagnéstico
inicial.

Registro del monitoreo y evaluacién por
participante (a través por ejemplo de fichas o
carpetas personales), incluyendo tanto a los
jovenes que contindan en el proceso como a los
desertores.

1.4.1.2 Serealizan las actividades
complementarias que los participantes
requieran para mantenerse en el proceso y para
aprovechar la formacién brindada.

Registro de actividades recreativas, deportivas,
de apoyo personal o acciones con las familias y
la comunidad

1.4.1.3 Por lo menos el 75% de los que terminan
el proceso expresa satisfaccion con las
actividades complementarias realizadas.

Encuesta de satisfaccion respecto de las
actividades

1.4.1.4 Se establece un vinculo afectivo que a los
jovenes les resulta satisfactorio por lo menos en
un 75%.

Encuesta de satisfaccion

1.4.1.5 Se refuerza la autoestima de los
participantes en particular en relaciéon a su
confianza en sus posibilidades para la insercién
laboral.

En la encuesta de satisfaccién los participantes
expresan haber aumentado su autoestima
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Se evalia y tienen en cuenta
las posibles necesidades
econdmicas de los
participantes para cubrir los
gastos de formacién y existen
mecanismos para apoyarlos a
cubrirlas.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.4.2.1 Se evalua la necesidad de apoyo
econémico para el transporte y alimentacién
de los jovenes o incluso apoyos econémicos
mayores.

Registro de la evaluacién de necesidades de
apoyos a participantes

1.4.2.2 Se apoya la cobertura de las necesidades
econodmicas de los participantes que lo
requieran, ya sea atendiéndolas directamente,
como articulando con otras instituciones los
recursos necesarios o apoyandolos para la
busqueda y aplicacién a otras fuentes

Registro de apoyos acordados a los jovenes,
incluyendo los brindados directamente y los
derivados a otras instituciones.

Evaluacion de satisfaccion de participantes

1.4.2.3 Se evalua la necesidad de apoyos para
facilitar la participaciéon de mujeres con nifios
pequenos y se le conceden o gestionan los
apoyos necesarios.

Evaluacion de necesidades de apoyo y apoyos
acordados a las jovenes
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Esta dimension refiere a Estandar

la formacion laboral como

fuente proveedora de 1.5.1 La oferta formativa esta definida a partir de la consulta a empleadores y de la observacion
recursos humanos calificados | de las tendencias del mercado del trabajo, que es actualizada periédicamente, procurando que

que requiere el mercado de exista una adecuacion entre la oferta formativa y las demandas del mercado de trabajo.

trabajo.

La oferta formativa esta Indicadores Medios de verificacion Si/No | Instrumentos de mejora
definida a partir de la

consulta a empleadores y 1.5.1.1 Para la definicién de la oferta se tomd Sistematizacion de informacion disponible sobre
de la observacién de las en consideracion las tendencias del mercado de | demandas de mano de obra y recursos humanos
tendencias del mercado del trabajo. calificados en el mercado de trabajo local

trabajo, que es actualizada
periédicamente, procurando
que exista una adecuaciéon

Documentacién del proceso de incorporacién de
informacioén recogida en la sistematizacién

entre la oferta formativa y 1.5.1.2 La definicién de la oferta ha sido Registro de las consultas a empleadores

las demandas del mercado una decision que se tom6 considerando las

de trabajo. demandas de los empleadores en cuanto a las
calificaciones necesarias en el sector y en la

localidad.

1.5.1.3 Se procede a la actualizacién de la Documentacién del proceso de actualizacion
informacién en forma periddica, por lo menos que consigne modalidad, fecha y participantes
cada 1 afio
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Esta dimension refiere al
disefio del curriculo basado
en competencias.

Estandares

1.6.1 El curriculum tiene como propésito formar en competencias identificadas a partir de consultas

a trabajadores expertos que se desemperian en esas ocupaciones o de las normas de competencia

laboral reconocidas en el mercado laboral.

1.6.2 Las competencias refieren a realizaciones logradas, incluyen criterios de desempeiio, sus

evidencias y los instrumentos para su evaluacion.

1.6.3 El curriculum se estructura en médulos didacticos definidos a partir de las competencias e

incluye la evaluacion de su adquisicion.

El curriculum tiene como
propésito formar en
competencias identificadas
a partir de consultas a
trabajadores expertos que
se desempefan en esas
ocupaciones o de las normas
de competencia laboral
reconocidas en el mercado
laboral.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.6.1.1 El curriculum incluye la formacién en
competencias.

Programa curricular

1.6.1.2 Laidentificacion de las competencias

se realiza con base en consultas a trabajadores
expertos, que se desempefian en distintos tipos
de empresas de acuerdo a las caracteristicas del
area ocupacional y tomando en cuenta ejemplos
de otros paises, otras regiones del pais u otras
instituciones de formacién locales.

Informe del proceso de identificacion,
incluyendo lista de trabajadores
consultados(pueden ser desde independientes,
hasta asalariados en empresas de distinto
tamarfio), empresas en las que se desempefian y
funcioén en las mismas

1.6.1.3 En caso de existir, se utilizan las normas
de competencia reconocidas por los actores

del mercado laboral del area ocupacional
correspondiente al proceso de formacién
(indicador condicionado a la existencia de un
sistema de competencias institucionalizado).

La norma de competencia con referencia a la
institucién que la emitié
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Las competencias refieren
arealizaciones logradas,
incluyen criterios de
desempefio, sus evidencias
y los instrumentos para su
evaluacién.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.6.2.1 Cada competencia describe un logro o
realizacion a obtener por parte del trabajador.

El texto de la competencia utilizada

1.6.2.2 Cada competencia detalla los criterios de
desempeiio que califican el logro o la realizacién
e indican que se realizan en los niveles
requeridos.

El texto de la competencia utilizada

1.6.2.3 Cada competencia detalla las evidencias

requeridas para cada criterio de desempefio y los

instrumentos para evaluar.

El texto de la competencia utilizada

El curriculum se estructura
en médulos didacticos
definidos a partir de las
competencias e incluye

la evaluacién de su
adquisicion.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.6.3.1 El programa se estructura en una

serie de médulos, cada uno de los cuales

tiene como objetivo la adquisicién de un
conjunto de competencias y pueden realizarse
independientemente de los demas.

El curriculo incluye las competencias como
objetivos y los criterios de desempefio son la
base de las actividades didacticas previstas

1.6.3.2 Los mddulos se imparten incluyendo
actividades didacticas y/o ludicas.

Programa curricular y actividades previstas

1.6.3.3 Los moédulos prevén la evaluacion de
los participantes de acuerdo a los criterios de
desempeiio establecidos en cada competencia.

Coincidencia entre criterios de desempefio y la
evaluacion prevista en el curriculo.
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Esta dimension refiere a la Estandares

organizacion de la practica

laboral en el marco del
proceso de formacion.

1.7.1 Seincluye la realizacion obligatoria de una practica laboral de los participantes, acorde

con la legislacion de cada pais, cubierta por seguro de accidentes laborales, que dependiendo de

la duracién puede incluir remuneracién y la misma se realiza bajo un plan de formacién que es

disefiado por docentes y personal de la empresa y monitoreado por docentes.

1.7.2 Los empleadores refuerzan los conocimientos y habilidades del pasante durante la practica,
le asignan un tutor para apoyar la realizacién del plan de aprendizaje y evaltuan el desemperio del

pasante.

1.7.3 Se formaliza la relacion del empleador con el programa a través de un acuerdo explicito.

Se incluye la realizacién
obligatoria de una practica
laboral de los participantes,
acorde con la legislacion

de cada pais, cubierta

por seguro de accidentes
laborales, que dependiendo
de la duracién puede incluir
remuneracion y la misma
se realiza bajo un plan de
formacién que es disefiado
por docentes y personal de
la empresa y monitoreado
por docentes.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.7.1.1 90% de los participantes culminan la
practica laboral

Listado de practicantes indicando la empresa
donde realizaron la practica y el periodo.

1.7.1.2 La practica esta cubierta por un seguro de
accidentes de trabajo

Péliza o contrato del seguro para cada joven

1.7.1.3 Las practicas laborales cumplen con

la legislacion del pais y aquellas con duracién
mayor a 120 horas incluyen remuneracién a los
jovenes.

Documentos oficiales requeridos para el
reconocimiento de las practicas

Encuesta de satisfacciéon de los jovenes

1.7.1.4 Existe un plan de formacién a cumplir
durante las practicas en ese proceso formativo con
actividades dentro y fuera de la empresa.

Documento del plan de formacién de la practica
laboral

1.7.1.5 El plan de formacién es elaborado en

conjunto por los docentes y personal de la empresa.

Documentacién del proceso de disefio del
plan de formacién de la practica laboral donde
participan docentes y personal de la empresa

1.7.1.6 El acompafiamiento educativo de la practica
y el plan de formacién esta a cargo de un docente.

Documentos de registro del docente coordinador
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Los empleadores refuerzan los Indicadores Medios de verificacién Si/No | Instrumentos de mejora
conocimientos y habilidades

del pasante durante la practica 1.7.2.1 Los empleadores refuerzan los Evaluacion de satisfaccion del participante

le asignan un tutor y evaltan el conocimientos y habilidades de los practicantes. | respecto a aportes recibidos durante la pasantia

desempenio del pasante. 1.7.2.2 Empleadores asignan un tutor responsable | Evaluacién de satisfaccién de estudiantes

de apoyar al pasante en la realizacion del plan de respecto a la relacién con el tutor y con la
formacion y de coordinar con los docentes. empresa empleadora
1.7.2.3 E1 100% de estudiantes que realizaron Informe del empleador respecto al practicante

practica laboral son evaluados por los empleadores.

Se formaliza la relacion del Indicadores Medios de verificacién Si/No | Instrumentos de mejora
empleador con el programa a
través de un acuerdo explicito. 1.7.3.1 Se generan acuerdos con varias Registros de los acuerdos realizados, que
empresas para que reciban y acomparnen a los deben indicar por lo menos la empresa, el
participantes en las practicas laborales. objeto del acuerdo, la fecha y se detallan
responsabilidades de practicante, empresa y
formadores
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Esta dimension se refiere

al acompanamiento a la
intermediacion laboral como
componente fundamental de
la formacion laboral.

Estandares

1.8.1 Se establece una meta y se planifica la inserciéon laboral, se presupuesta su acompafamiento y

se desarrolla con un nivel aceptable de satisfaccién por parte de los participantes

1.8.2 Se incide sobre la gestion de recursos humanos de las empresas potenciales empleadoras,
no exclusivamente los participantes de la formacion (estandar deseable pero no esencial).

Se establece una meta y se
planifica la insercién laboral, se
presupuesta su acompanamiento
y se desarrolla con un nivel
aceptable de satisfaccion por
parte de los participantes.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.8.1.1 La meta de insercién laboral de los
egresados es mayor del 40%.

Documento que expresa por escrito la meta.

1.8.1.2 Se planifica un dispositivo de
acompanamiento de los participantes en la
busqueda de empleo e insercién laboral,
que incluye contacto con bolsas de empleo,
informacion, asesoria y apoyo afectivo.

Documento con planificacién de los
procedimientos e instrumentos de apoyo a
insercién laboral, durante por lo menos dos

meses después de terminada la practica laboral.

1.8.1.3 Se prevén y asignan recursos para aplicar
el dispositivo.

Presupuesto de horas de acompafamiento,
viaticos y otros recursos necesarios para la
aplicacién del dispositivo.

1.8.1.3 Por lo menos el 70% de los participantes
estan satisfechos con el acompafiamiento y
apoyo recibido en su proceso de busqueda de
trabajo e insercién laboral.

Encuesta de satisfaccion de participantes.
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Se incide sobre la gestion

de recursos humanos de

las empresas potenciales
empleadoras, no exclusivamente
los participantes de la formacion.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/No | Instrumentos de mejora

1.8.2.1 Se brinda informacién, asesoramiento
o capacitacion a las empresas potenciales
empleadoras, con el propésito que mejoren
la gestiéon de sus recursos humanos (no
exclusivamente los participantes de la
formacion).

Registro de actividades realizadas con las
empresas.
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Esta dimension refiere a los
recursos humanos calificados
que requieren la formacion e
insercion laboral

Estandares

1.9.1 Existe una definicién y distribucién de roles, funciones y perfiles profesionales dentro del
proceso de formacién que son actualizados y se recluta profesionales calificados que conocen y

comprenden sus responsabilidades.

1.9.2  El proceso de formacion laboral cuenta con una direccion y liderazgo responsable y

capaz

1.9.3  Existen equipos de docentes y/o capacitadores seleccionados por su calificacion y

experiencia en relacién a los procesos formativos a desarrollar.

1.9.4  Seimplementa a través de equipos que trabajan coordinadamente y aprenden a partir

de la experiencia buscando el mejoramiento continuo.

1.9.5 Existen recursos humanos suficientes capacitados en lo administrativo y técnico como

para resolver las necesidades operativas del proceso de formacién laboral.

1.9.6  Existe unrol de gestion de la insercion, responsable de esta funcién (lo que no excluye que
pueda ser desempefiado por una persona que también se hace cargo de otros roles en el proceso de

formacion).

1.9.7  Serealiza evaluacion docente de parte de todos los participantes y se retroalimenta a

cada docente con los resultados de sus evaluaciones.
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Existe una definiciéon de
roles, funciones y perfiles
profesionales dentro del
proceso de formacion, éstos
altimos son actualizados

y se recluta profesionales
calificados que conocen

y comprenden sus
responsabilidades.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.9.1.1 Se han definido las funciones dentro
del proceso de formaciéon de docentes,
administrativos, etc.

Documento con funciones

1.9.1.2 Se ha definido el perfil profesional de los
docentes, administrativos, etc.

Perfiles profesionales

1.9.1.3 Los perfiles profesionales se actualizan
cada 2 afos.

Perfiles actualizados

Documentacién del proceso de actualizaciéon

1.9.1.4 Se recluta y emplea profesionales
suficientemente calificados de acuerdo al perfil
profesional establecido.

Documentacién de la seleccién y los CVs de los
seleccionados

1.9.1.5 Los miembros de la estructura
organizativa conocen y comprenden sus
responsabilidades.

Documentacién para cada integrante de su perfil
y funciones

El proceso de formacion
laboral cuenta con una
direccién y liderazgo con
formacién y experiencia

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.9.2.1 Existe/n director/es o coordinador/es
referentes del proceso de formacién laboral

Documento institucional: por ejemplo
organigrama o términos de referencia

1.9.2.2 Cuentan con formacién terciaria
vinculada a la formacién o al area ocupacional y
con experiencia en procesos formativos.

Curriculum personal
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Existen equipos de
docentes y/o capacitadores
seleccionados por su
calificaciéon y experiencia
enrelacién a los procesos
formativos a desarrollar.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.9.3.1 La asignacion y/o seleccion se realizé con
base en criterios y procedimientos acordes con
los objetivos del proceso de formacién.

Documento de criterios y procedimientos
de seleccién e informe de la seleccién de los
formadores

1.9.3.2 Los formadores a cargo de componentes
técnico ocupacionales, incluidos los
responsables del acompafnamiento de las
practicas e insercion laboral, cuentan con
experiencia profesional en el area laboral
respectiva.

CV de los formadores a cargo de componentes
técnico ocupacionales

1.9.3.3 Los formadores a cargo de los
componentes de competencias basicas y
orientacién cuentan con formacién superior
vinculada al rol que desempefian.

CV de los formadores a cargo de los
componentes no técnico ocupacionales

Se implementa a través
de equipos que trabajan
coordinadamente y
aprenden a partir de la
experiencia buscando el
mejoramiento continuo.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.9.4.1 Serealizan reuniones periodicas del
equipo docente, estableciéndose coordinaciones
entre los componentes que integran el proceso
formativo.

Documentacién del proceso de trabajo en equipo

Actas

1.9.4.2 El equipo docente evalaa, revisa y ajusta

su accion a partir de la evaluacion de los jovenes.

Documentacién del proceso del trabajo en
equipo

entra 21!

Guia de Evaluacion de Calidad | SecciénII

27



Existen recursos humanos
suficientes y capacitados
o con experiencia en lo
administrativo y técnico
como para resolver las
necesidades operativas
del proceso de formacion
laboral.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.9.5.1 El nimero de miembros del staff es
suficiente como para que cumplir eficientemente
las necesidades.

Resultados positivos de evaluacion de
administrativos

1.9.5.2 Los administrativos cuentan con
formacién y/o experiencia laboral acorde a la
funcién que desempenan.

Curriculum vitae

1.9.5.3 Los alumnos, educadores y responsables
estan satisfechos con la resolucién de las
necesidades operativas.

Resultados positivos en evaluacién de
satisfaccion de cada uno

Existe unrol de gestién

de la insercion laboral,
responsable de esta funcién
(lo que no excluye que pueda
ser desempeiiado por una
persona que también se hace

cargo de otros roles en el

proceso de formacion).

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.9.6.1 Esta definido un rol al que se le asigna
la responsabilidad de gestionar y coordinar la
actividades dirigidas a la insercién laboral.

Documento donde se establece el rol (por ej.
Términos de referencia del contrato).

1.9.6.2 Se asignan horas de trabajo especificas
para el desempefio de este rol.

Documento donde se indican las horas asignadas
al rol (por ej. Términos de referencia).

Se realiza evaluacién
docente de parte de
todos los alumnos y se
los retroalimenta con
los resultados de sus
evaluaciones.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.9.7.1 Existe una encuesta de evaluacién
docente.

Encuesta de evaluacion docente

1.9.7.2 100% de los participantes la completan.

Registros de las encuestas completas

1.9.7.3 Existe un mecanismo de
retroalimentacion de los resultados a los
docentes.

Registro de la retroalimentacion de resultados a
los docentes
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Esta dimension hace Estandares
referencia a los recursos
materiales, equipos, 1.10.1 Se gestionan los recursos necesarios para los participantes y estos tienen acceso a la
instalaciones, y tecnologia
necesarios para sostener la
formacion laboral de calidad

tecnologia, equipamiento, insumos, material bibliografico y recursos didacticos necesarios

para desarrollar su proceso de formacién.

1.10.2 Existen instalaciones adecuadas, seguras y confortables para el desarrollo de la
formacion.

1.10.3 Materiales son adecuados, suficientes y actuales de acuerdo con los conocimientos y

practica ocupacional de los participantes.

Se gestionan los recursos Indicadores Medios de verificacion Si/No | Instrumentos de mejora
necesarios para los participantes

y tienen acceso a la tecnologia, 1.10.1.1 Se gestionan los recursos necesarios Plan de recursos necesarios para la formacion

equipamiento, insumos, para los participantes.

material bibliografico y recursos
didacticos necesarios para
desarrollar su proceso de
formacioén. 1.10.1.3 100% de los participantes usan equipos, | Evaluaciéon de satisfaccion de participantes
insumos y materiales necesarios para el area

1.10.1.2 100% de los participantes acceden a uso | Evaluacién de satisfaccién de participantes
de computadora en los cursos de formacién.

ocupacional en que se esta formando.

1.10.1.4 100% de los participantes acceden Evaluacion de satisfaccion de participantes
a material bibliografico y didactico para su
formacion.
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Existen instalaciones Indicadores Medios de verificaciéon Si/No | Instrumentos de mejora
adecuadas, seguras 'y
confortables para el 1.10.2.1 Los espacios y las instalaciones son Satisfaccién de los participantes y de los
desarrollo de la formacion. adecuadas para el aprendizaje. docentes respecto a la adecuacion de las
instalaciones

1.10.2.2 Los espacios y las instalaciones cumplen | Satisfaccion de los participantes y de los

con las exigencias de seguridad y salud laboral. docentes con los espacios e instalaciones en
cuanto alas condiciones de seguridad y salud
laboral.
Los materiales son Indicadores Medios de verificacion Si/No | Instrumentos de mejora
adecuados, suficientes
y actuales de acuerdo 1.10.3.1 El proceso de formacién cuenta con Ejemplar del material didactico
con los conocimientos y materiales especificos y actuales para los
practica ocupacional de los participantes.
participantes 1.10.3.2 Cada participante dispone del material. | Encuesta de satisfacciéon
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Hace referencia al sistema Estandares
de evaluacion del proceso de

formacion 1.11.1 Se disefian y aplican pautas e instrumentos que evaltian los aprendizajes asi como al proceso en

su conjunto y se realiza un informe de resultados.
1.11.2 Se definen y cumplen metas respecto a la retencién y a la insercion laboral de los jovenes.

1.11.3 Se realizan consultas periédicas a los empleadores respecto a la formacion de los
participantes que reciben como pasantes o empleados y sus conclusiones se incorporan al proceso

de formacion.

1.11.4 Opcional, deseable y no esencial: Se realiza evaluacion de impacto.

Se disefian y aplican pautas Indicadores Medios de verificacion Si/No | Instrumentos de mejora
e instrumentos que evalian
los aprendizajes asi como
al proceso en su conjunto

1.11.1.1 Se disefan los criterios e instrumentos Instrumentos disefiados
para evaluar los aprendizajes de los

y se realiza un informe de participantes.
resultados. 1.11.1.2 Se realiza un informe general de los Texto del informe, mencionando los resultados
resultados del conjunto del proceso formativo, logrados

que incluye los datos proporcionados por la
aplicacion de los instrumentos para evaluar los
aprendizajes.
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Se definen y cumplen metas
respecto a laretenciény a
la insercion laboral formal
de los jévenes, incluyendo a
mujeres y varones.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.11.2.1 Se mantienen en el proceso formativo
por lo menos el 80% o mas de los participantes,
considerando aquellos que asistian después de
transcurridas las dos primeras semanas de iniciado
el proceso de formacion.

Lista de participantes que iniciaron y terminaron
el proceso formativo y fechas de las deserciones

1.11.2.2 Por lo menos el 40% de los egresados
de la formacién y de las practicas se insertan
en el mercado laboral, manteniendo puestos de
trabajo mas alla del periodo de pruebas (que en
la mayoria de los paises es de tres meses).

Listado de jévenes y de empresas donde
trabajan, luego de transcurrido el periodo de
pruebas. Encuesta de seguimiento a los 6 meses
de terminado el proceso de formacién

1.11.2.3 80% de las inserciones son en puestos
de trabajo formales, pudiendo ser como
asalariados o como trabajadores independientes.

Documentacién que acredite la formalidad del
puesto de trabajo (recibo de sueldo, contrato,
etc.)

1.11.2.4 El porcentaje de mujeres y el de varones
no es menor al 45% de los egresados y de los
insertados, salvo en aquellas ocupaciones
tradicionalmente femeninas o masculinas, en
donde no es menor al 33%

Listado de jévenes

Se realizan consultas
periodicas a los empleadores
respecto a la formaciéon de
los participantes que reciben
como pasantes o empleados
y sus conclusiones se
incorporan al proceso de
formacion.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

1.11.3.1 Se establece una meta de nimero
consultas y periodicidad de las mismas.

Documento con planificacién de consultas a
empleadores

1.11.3.2 Se realizan consultas para evaluar la
satisfaccion de los empleadores respecto a la
formacion que recibieron los practicantes o
egresados insertos.

Registro de respuestas a las consultas

1.11.3.4 Se retroalimenta el proceso de
formacién e incorporan las sugerencias de los
empleadores.

Documentacién del proceso de incorporacién
de las sugerencias de empleadores recogidas en
consultas
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Se realizan evaluaciones Indicadores Medios de verificacion Si/No | Instrumentos de mejora
de impacto que comparan
la informacién de los
seguimientos de egresados
con la situaciéon de una
muestra de control y
consultas a los empleadores
sobre su satisfacciéon con la

1.11.4.1 Se realiza un estudio que compara la Informe del estudio
situacion laboral, educativa y general de los
egresados de los procesos de formacién, con

la de jovenes que tenian las mismas edades,
situacion socioecondmica y nivel educativo en
el momento que aquellos comenzaron el proceso

formacion. de formacion.

1.11.4.2 E1 75% de los empleadores manifiesta Informe de relevamiento
satisfaccion con la formacién de los egresados.
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2. DIMENSIONES DE CALIDAD DE LA ORGANIZACION DE FORMACION LABORAL

Esta dimension refiere a la
esencia institucional de la
organizacion de formacion
laboral. Trata sobre unos
elementos que deben estar
presentes en una OFP de
calidad: misién, vision,
objetivos y planificacion
estratégica.

Estandares

2.1.1 Existe una mision explicita y consensuada por el equipo directivo, docentes y

administrativos, que es revisada periédicamente y orienta los objetivos y metas de la

organizacion.

2.1.2 Existe una vision de la organizacion consensuada por el equipo directivo, docentes y

administrativos, que es actualizada peridédicamente y orienta los objetivos de la organizacion.

2.1.3 Existe una planificacion estratégica de la institucién en la que participan equipo directivo,

docente y administrativo, que es revisada sistematicamente y corregida cuando es

apropiado.

La institucién cuenta con una
misién explicita y consensuada
por el equipo directivo, docentes
y administrativos, que es
revisada periédicamente y
orienta los objetivos y metas de la
organizacion.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

2.1.1.1 Existe un documento oficial explicito en
el que se define la Mision de la organizacion.

El documento oficial

Acta que evidencie que el documento ha sido
aprobado por las autoridades competentes

2.1.1.2 La definicion de la Mision de la
organizacién ha sido una decisiéon que se tomd
en consenso con la participacién de al menos el
70% del personal.

Documentacién del proceso de decision y
negociaciéon

2.1.1.3 Se procede a su actualizacién cada un
tiempo definido por la organizacién (no mayor a
5 afios).

Documento actualizado, asi como
documentacion del proceso de actualizacion

2.1.1.4 El plan estratégico recoge la mision.

Objetivos del plan estratégico reflejan elementos
de su definicién
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Existe una visiéon de la
organizacioén consensuada
por el equipo directivo,
docentes y administrativos,
que es actualizada
peridédicamente y orienta los
objetivos de la organizacioén.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

2.1.2.1 Existe un documento oficial explicito en
el que se define la Vision de la organizacion.

El documento oficial

Acta que evidencie que el documento ha sido
aprobado por las autoridades competentes

2.1.2.2 La definicién de la Visién de la
organizacion ha sido una decisién que se tom6
en consenso con la participacién del al menos el
70% de la poblacion.

Documentacién del proceso de decisién y
negociaciéon

2.1.2.3 El plan estratégico recoge la visién

Objetivos del plan estratégico reflejan elementos
de la definicién de la visién

2.1.2.4 Se procede a su actualizaciéon cada un
tiempo definido por la organizacién (no mayor a
5 afos).

Documento actualizado, asi como
documentacién del proceso de actualizacion

Existe una planificaciéon
estratégica de la institucion en la
que participan equipo directivo,
docente y administrativo, que

es revisada sistematicamente y
corregida cuando es apropiado.

Indicadores

Medios de verificaciéon

Si/ No

Instrumentos de mejora

2.1.3.1 Existe un documento oficial en el que se
define el plan estratégico institucional.

El documento oficial

Acta que evidencie que el documento ha sido
aprobado por las autoridades competentes

2.1.3.2 La construccién del plan fue realizada
consensuadamente por el 70% del personal de la
organizacion.

Documentacién del proceso de decisiéon y
negociacién

2.1.3.3 Serealiza al menos cada 3 afos,
indicando objetivos y recursos necesarios y se
actualiza anualmente.

Documento actualizado, asi como
documentacion del proceso de actualizaciéon
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Esta dimension hace
referencia a la capacidad de
la institucion de presupuestar
y administrar sus recursos
financieros y al estado de
situacion financiero, que le
dan sustento a su desarrollo y
funcionamiento.

Estandares

2.2.1 La organizacion utiliza buenas practicas reconocidas de presupuestaciéon y administracion,

cuenta con la informacién actualizada y dispone de evidencias respecto al uso y disponibilidad de

los recursos financieros.

2.2.2 Los ingresos corresponden a las necesidades de la organizacion.

La organizacion utiliza

buenas practicas reconocidas
de presupuestacion y
administracién, cuenta con

la informacién actualizada y
dispone de evidencias respecto
al uso y disponibilidad de los
recursos financieros.

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

2.2.1.1 Se planifican los costos y presupuesto a
corto y mediano plazo.

Plan econémico financiero de la organizacién

2.2.1.2 Monitorea todas las transacciones
financieras mediante un sistema contable
reconocido y regularmente revisado.

Sistema contable

2.2.1.3 Las cuentas de la organizacién son
revisadas con cierta frecuencia segiin determina
cada una de ellas.

Informe completo sobre los resultados de la
evaluacién

Los ingresos corresponden
alas necesidades de la

Indicadores

Medios de verificacion

Si/ No

Instrumentos de mejora

2.2.2.1 Losingresos y las perspectivas de ingreso

Balances trimestrales y prevision de ingresos

organizacion.
de todas las fuentes regulares son suficientes
para solventar los gastos regulares en un periodo
de dos afios.
(Footnotes)

1 Dimensién opcional significa que no constituye parte del minimo indispensable para valorar que un proceso de formacién cumple con las exigencias de calidad aqui establecidas, pero a la vez se considera que es

deseable y preferible la cumpla.

2 También denominada pasantia en algunos paises.
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GLOSARIO

Competencias conjunto de conocimientos, actitudes y habilidades
verificadas a través de la realizacion de un determinado desempefio.
Cada competencia describe un logro o realizacion, e incluye criterios de
desempenio, evidencias de que se cumple con ellos e instrumentos para
evaluarlos.

En la Guia a su vez se diferencian tres tipos de competencias:

Competencias laborales, y en ese caso el desempefio corresponde a
una determinada ocupacién laboral

Competencias basicas, cuyos desempefios tienen un alcance mas amplio
que incluye pero no se limita al campo laboral. A los efectos de esta
Guia se entiende por tales principalmente la lectoescrituray el calculo,
aunque en un determinado proceso de formacion se pueden agregar
otras que también correspondan a la misma categoria.

Competencias de desarrollo personal y social, cuyos desempefios
tienen un alcance méas amplio, que incluye pero no se limita al campo
laboral. A los efectos de esta Guia se entiende que son trabajar en
equipo, manejar conflictos, comunicarse con otros, resolver problemas,
saber pensar criticamente, saber ser creativo, hacerse responsable,
gestionar su aprendizaje, organizar tiempos, espacios y recursos
disponibles. En un determinado proceso de formacién puede agregarse
otras que también correspondan a la misma categoria.

Dimension diferenciacion de ambitos del proceso de formacién a los
efectos de analizar su calidad.

Direccion, liderazgo o coordinacion del proceso de formacion laboral
aquel o aquellos roles que tienen a su cargo la conduccidn, supervision y la
responsabilidad altima por el proceso en su conjunto.

Docentes o formadores todos los educadores que cumplen algan
papel en el proceso de formacion laboral, incluyendo a los responsables
de la direccidn, de todas las actividades formativas (en aula, en taller y en
las empresas) entre las que se comprende a las de acompafnamiento a las
practicas laborales y a la insercion laboral.

Estandar condicion de calidad, que forma parte de alguna de las
dimensiones y que debe ser cumplida por el proceso de formacién laboral.

Formadores ver docentes.

Indicadores dato recogido en forma sistematicay acordada, con un
determinado propésito referido a la calidad del proceso de formacion
laboral. Se utilizan para evaluar el cumplimiento de cada estandar.

Intermediacion laboral apoyo a la conexién entre el joven egresado
de un curso y empresas demandantes de recursos humanos con su
calificacion.

Impacto resultados generados por el proceso de formacion laboral,
pero no logrados directamente a través de sus acciones; el principal es la
insercion laboral de los egresados luego de terminados el acompafiamiento
y el apoyo por parte del proceso formativo.

Mercado laboral situacion de la ofertay demanda de trabajadores en el
contexto de un proceso de formacion laboral.

Mision definicion de la razon de ser de la organizacién, sus finalidades
altimas y su identidad. Es una declaracion breve y concisa que da sentido
de propdsito y direccion a sus acciones. Debe ser tan especifica como para
servir de orientacion, pero sin llegar al nivel de concrecién de los objetivos.

Organizacion lainstitucion a cargo de uno o méas procesos de
formacién; puede o no ademas brindar otros servicios.

Participantes son los destinatarios del proceso de formacién, en el
marco de entra 21 son jovenes, pero pueden desarrollarse procesos de
formacién con caracteristicas similares destinados a otros grupos de
edad. En este sentido podrian también entenderse como participantes a
trabajadores ocupados y desocupados.

Orientacion personal, laboral y educativa apoyo brindado por un
educador a los jovenes, dirigido a que cada uno reflexione y defina objetivos
y metas propios respecto al trabajo y la educacién formal, en el marco de sus
finalidades y valores personales mas amplios.

Practica laboral o pasantia ejercicio de desempefio de una actividad
laboral con un propésito principal o exclusivo de aprendizaje y de obtencion
de experiencia laboral.
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Proceso de formacion laboral equivalente a un curso, dirigido a un
grupo de jovenes, con los que se trabaja en conjunto, en relacién a una
determinada insercion laboral; incluye varios componentes o asignaturas

Programa curricular o curriculum es el documento de referencia
del proceso de formacién laboral, donde se definen por lo menos sus
objetivos, contenidos y metodologia.

Programa curricular modular este tipo de programa se organiza en
una serie de componentes cada uno de los cuales refiere a determinadas
competencias y puede realizarse con independencia de los demas.
Los programas modulares permiten ingresos y salidas intermedias,
reconociendo lo avanzado hasta ese momento, a diferencia de los
programas tradicionales, que exigen se complete todo el itinerario hasta el
logro de las titulaciones establecidas.

Vision esunaimagen de un futuro de la organizacién posible y
deseable, tan vago como un suefioy tan preciso como una meta a realizar;
es una vision del futuro de la organizacion creible, agradable y realista, que
mejora la situacion presente.
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ANEXO

RESENA DE SISTEMAS DE CALIDAD EN EDUCACION Y
FORMACION PROFESIONAL

En distintos paises de América Latina, Europa, asi como Estados Unidos y Canada
existen sistemas para evaluarla calidad de organizaciones que ofrecen formacion.
En este Anexo se presenta la revision de sistemas relacionados con la formacién
laboral de jovenes, pero se considera conveniente incluir algunos sistemas enfo-
cados en la educativa en general. De tal manera se pretende complementar tanto
el repertorio de dimensiones e indicadores relevados, como las metodologias de
sistematizacién y evaluacién de la calidad. El andlisis de los distintos sistemas
tiene el propésito de identificar el conjunto de dimensiones e indicadores usados
como un insumo y cimiento para la elaboracion de esta Guia.

COE (Council on Occupation Education)

instituciones del gobierno EUA)

Acredita instituciones postsecundarias ocupacionales que ofrecen educaciéon técnica (publicos y privados con y sin fines de lucro, las fuerzas armadas e

A continuacioén se presenta una lista de las organizaciones responsables de los
once sistemas y una matriz para ofrecer una visién panoramica y compara-
tiva. Los criterios para la seleccion de los sistemas fueron la relevancia para la
formacién y la insercién laboral de jévenes, la diversidad de enfoques y metod-
ologias y la accesibilidad de la informacién. La matriz presenta un abanico de
dimensiones y areas que se tomaron como base para desarrollar esta Guia de
evaluacion de calidad de procesos de formacion e insercion laboral.

parte de la Alianza CITA.

CITA (The Commission on International and Trans-Regional Accreditation)

Agencia de certificacion creada por cinco asociaciones regionales de los EEUU que acreditan la calidad de escuelas y universidades en todo el mundo; COE forma

estados de de la regional central y suroeste de los EEUU.

NCA (North Central Association/Commission on Accreditation and School Improvement)

Otro miembro de la Alianza CITA, es una ONG que acredita 8.500 escuelas privadas y publicas; desde el preescolar, hasta las escuelas post-secundarias; abarca 19

ACCSCT (Accrediting Commission of Career Schools and Colleges of Technology)

Habilitada por el Departamento de Educacion de los Estados Unidos como una agencia de certificacién independiente, sin fines de lucro, se dedica al
aseguramiento de una educaciéon de calidad para escuelas técnicas de formacion.

ACCET (Accrediting Council for Continuing Education & Training)

Tiene el objetivo de mejorar la formacién profesional continua y oficialmente ha sido reconocido por el Departamento de Educacién (EUA) como “una autoridad
confiable” en cuanto a la calidad de la formacién y educacién proporcionada por las instituciones que acreditan. En 1998, ACCET se convirti6 en la tinica agencia
de acreditacion certificada bajo las ISO 9001- Sistema de Direccién de Calidad, y permanece siendo la tnica en tal situacién.
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Declaracion Ministerial Canada

Norma que rige a las instituciones privadas de formacién profesional que preparan a los estudiantes para trabajos especificos o les proporciona determinadas
competencias. Sus programas deben ser aprobados por el Ministerio de Educacién.

Normas ISO 9000

Se han realizado adaptaciones de la Norma ISO 9001:2000 por parte de algunos paises para el sector de formacién laboral y mas aiin para la educacién. Este es el
caso de la Norma Chilena NCh 2728 para los organismos técnicos de capacitaciéon (OTEC) o el de las Guias que buscan facilitar la aplicacién de dicha Norma en las
instituciones del sector educativo, introduciendo elementos de precisién, como ocurre con la ISO IWA 2 liderada por México, o IRAM 30000 de Argentina, entre
otras. Se relevo otra norma especifica para formacion laboral del area

NCh 2728

Norma Chilena para los Organismos técnicos de Capacitacion (promulgada por el Instituto Nacional de Normalizacion en el afio 2003). Se opté por incluir un
solo ejemplo la Norma Chilena NCh 2728 pues en la region es la que especificamente se ha adaptado para organizaciones que brindan capacitaciéon y formaciéon
profesional. No obstante, las dimensiones identificadas son propias de cualquier sistema de Normas ISO 9000 o su interpretacion.

PCI (Proyecto de Calidad Integrado)

Sistema de calidad para Centros Educativos desarrollado por la Fundacién Horreum Fundazioa vinculada a la Universidad de Deusto (Pais Vasco), que se esta
comenzando a aplicar en Uruguay y otros paises de la region.

Programa de calidad de la educacion popular de Movimiento Fé y Alegria

Fe y Alegria es un Movimiento Internacional de Educacién Popular y Promocién Social, cuya accién se dirige a sectores empobrecidos y excluidos. Naci6 hace 50
afios en Venezuela y trabaja en 15 paises de América Latina y el Caribe

Confederacion Nacional de Escuelas Particulares (México) Sistema de Acreditacion de la Calidad Educativa

La Confederacién Nacional de Escuelas Particulares (CNEP) en la actualidad se conforma por 66 federaciones y agrupa a mas de 3.500 escuelas de todo el pais, de
los niveles pre-escolar, primaria, secundaria, profesional medio, bachillerato y normal.

The Scottish Office Education and Industry Department

Recopilacién de los principales indicadores de desempeio para la autoevaluacién en los Centros Escolares de Educacién Basica en Escocia.

Guia de Evaluacion de Calidad | Anexo

40



DESCRIPCION COMPARATIVA DE LOS SISTEMAS

COE (Council | CITA (The NCA (North ACCSCT ACCETI[2] Declaracién Norma chil- PCI (Proyecto | Programade | Confederacion | The
ﬂ a ] on Occupation | Commis- Central Asso- | (Accrediting Accrediting Ministerial ena Nch 2728 | de Calidad calidad de Nacional de Scottish Office
Zz < Z Education) sion on ciation / Commission Council for Canada Integrado) la educacion Escuelas Education
o =] o International | Commis- of Career Continuing popular de particulares and Industry
2 2' é and Trans- sion on Schools and Education & Movimiento (México) Department
w o z Regional Accreditation | Colleges of Training) Féy Alegria Sistema de
= w ) Accreditation) | and School Technology) Acreditacion
a°@ S Improvement) de la Calidad
Educativa
Descripcion Acredita Agencia de Esuna ONG Habilitada por | Tiene el obje- Norma que rige | Norma Chilena | Sistema de Fey Alegriaes | Laonfeder- Reco-
institucional instituciones certificaciéon que acredita el Departa- tivo de mejorar | alas institu- paralos calidad para un Movimiento | acién Nacional | pilacién de los
stsecundarias creada por 8.500 escuelas | mento de la formacion ciones privadas | Organismos Centros Internacional de Escuelas principales
ocupacionales | cinco aso- privadasy Educacién de profesional de formacion técnicos de Educativos de Educaciéon Particulares indicadores
que ofrecen ciaciones publicas; desde | los Estados continua 'y profesional que | Capacitaciéon desarrollado Popular y (CNEP) en la de desempeiio
certificados regionales el kindergar- Unidos como oficialmente ha | preparanalos | (promulgada por la Fun- Promocion actualidad se para la uto-
diplomas o que acreditan ten, primaria, una agencia de | sido recono- estudiantes por el Instituto | daciénHorreum | Social, cuya conforma por evaluacién en
programas de la calidad de secundaria, certificaciéon cido por el para trabajos Nacional de Fundazioa accion se dirige | 66 Federa- los Centros
grado aplica- escuelasy formacion ndependiente, | Departamento | especificos o ormalizacién a sectores ciones y agrupa | Escolares de
dos (publicos universidades. | profesional, sin fines de stadounidense | les proporciona | en el afio 2003) empobrecidos | amasde 3.500 | Educacién
y privados con | En 2005, COE bachillerato,y | lucro, se dedica | de Educacién determinadas y excluidos. escuelas de Basica en
y sin fines de seune a CITA. | escuelas post- | al segura- como “una competencias, Naci6é hace 50 | todo el pais, Escocia.
lucro, el Ejér- Por lo tanto, secundarias mientodeuna | autoridad Sus programas afios en Vene- de los niveles
cito, la Marina, | todassusinsti- | que no con- educacion confiable” deben ser zuela y trabaja | preescolar,
e instituciones | tuciones pasan | ceden grado. de calidad en cuanto a aprobados por en 15 paises de | primaria,
de Depar- a ser también para escuelas la calidad de el Ministerio de Am.Latinayel | secundaria,
tamento de miembros de técnicas de la formacion Educaciéon Caribe profesional
defensa. Tiene | CITA. formacion. y educacién medio, bachil-
como misién Propone roporcionado lerato y normal
asegurar la calidad mas por las insti-
calidad y la centrada en los | tuciones que
integridad en resultados acreditan. En
la educacién 1998, ACCET se
técnica. convirti6 en la
Gnica agencia
Areas de de acreditacion
calidad certificada
bajo las ISO
9001- Sistema
de Direccién de
Calidad, y per-
manece siendo
la Ginica en tal
situacion.
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Las seis dimensiones que aparecen en la primera columna de la matriz corresponden a los &mbitos fundamentales en las que se organiza el funcionamiento y la accién
de los centros educativos. Los sistemas de calidad deben realizar estas diferenciaciones como base para establecer sus estandares o especificaciones. Este anélisis
supone un margen de arbitrariedad que es propio de todo recorte que se haga de la realidad.

1. Dimensiones Institucionales

2. Dimension de estructura organizacional

3. Dimension de oferta de formacion

4. Dimension de recursos de sostenimiento

5. Dimension comunicacion y relacion con la comunidad
6. Dimension de evaluacion institucional

Las dimensiones constituyen conjuntos de elementos, y cada una incluye componentes que se define como areas. Como se puede apreciar en la matriz hay impor-
tantes coincidencias en las dimensiones y areas de los 11 sistemas estudiados. Importa mencionar que para identificar las dimensiones de la normas ISO se recurrié a
una lectura transversal de las mismas.

A continuacién se presentan las distintas areas que constituyen las dimensiones y la cantidad de sistemas que incluyen cada area.

1. Dimensién de Esencia Area Misioén, visién y objetivos institucionales (en 8 sistemas)

institucional Area Planificacion estratégica (en 4 sistemnas)
Area Recursos humanos (formadores, administradores, otros) (en 7 sistemas)

2. Dimension de Estructura

i e Area Liderazgo, direccién (en 9 sistemas)
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Disefio de programa, método de ensefianza (en 9 sistemas)

3. Dimensién Accién Servicios y actividades para estudiantes (en 8 sistemnas)
Formativa
Normas de admision en 6 sistemas)
Educacién a distancia (en 1 sistema)
Recursos materiales: Equipos, materiales, tecnologia (en 8 sistemas)

4. Dimension de recursos de

N Instalaciones (en 8 sistemas)
sostenimiento
Finanzas / estabilidad financiera (en 6 sistemas)
5. Comunicacioén y relacion
con la comunidad Comunicacioén y relaciéon con comunidad (en 5 sistemas)
Sistema de evaluacién y mejora institucional (en 8 sistemas)
6. Dimension de evaluacion
institucional Evaluacién de progreso de estudiantes (en 8 sistemas)
7. Otros Contexto en el cual se desarrolla y se proyecta un centro Educativo; (en 1 sistema)
: marketing y publicidad
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LA DISYUNTIVA DE USAR NORMAS ISO

Cada vez se desarrollan mas metodologias de evaluacién y mejora especificas
de las organizaciones. Entre estas han adquirido gran visibilidad las normas
de la International Organization for Standardization (ISO)1, que han realizado
un aporte muy significativo a sistematizar, evaluar y gestionar la calidad en las
organizaciones, entre ellas las educativas. Se han desarrollado normas en la
regién por ejemplo la chilena NCh 2728 y Argentina IRAM 30000, entre otras.
Pero se entiende que existen diversas razones para optar por otro tipo de sistema
y método de calidad.

A pesar de la existencia de sistemas para evaluar la calidad, para las organiza-
ciones medianasy chicas se requiere una herramienta mas adecuada a su escala
y recursos. En la educacion y formacién no siempre es aconsejable normalizar
procedimientos organizacionales, que es una de las opciones metodolégicas
rectoras de la ISO.

Desde la década de los 90, una serie de instituciones educativas y formativas
han sido certificadas bajo estas normas, pero, muchos profesionales del mundo
docente se preguntan si el camino hacia las ISO constituye la mejor via para
perfeccionar la calidad dentro de las instituciones formativas (Van de Berghe
1998).

CINTERFOR, un organismo interamericano de OIT especializado en formacién
profesional, plantea que el enfoque de las normas ISO 9000 esta orientado hacia
la gestién por procesosy a los aspectos institucionales. (Web Cinterfor OIT: 2007).
Se sefala que no tiene en cuenta la adquisiciéon de competencias y aprendizajes
por parte de los educados, o a su situacion luego de egresar, para todo lo cual hoy
existen distintos instrumentos de evaluacién.

1 La Organizacién Internacional para la Estandarizacion es una red de instituciones
nacionales de normalizacion de 147 paises, con un representante por pais y su Secretariado
Central en Ginebra, Suiza. La ISO tiene como proposito crear y consensuar normas que
faciliten el intercambio de productos y servicios en el mundo.

El Modelo Hobbide del Pais Vasco en el campo de la formacién profesional
plantea como balance que las ISO han representado avances importantes en la
organizacion de los centros y en el control sobre los procesos de trabajo. (Eusko
Jaurlaritza, Gobierno Vasco: 2006: 2).

Las normas ISO 9000 no fueron originalmente pensadas y disefiadas para pro-
cesos educativos y de formacién. Ello conlleva dos desventajas: por un lado,
aunque pueden adaptarse a estos fines, tal como lo han realizado algunos paises,
no existe una Unica interpretaciéon y no ha faltado controversia y debate. Existe
falta de orientacién oficial y sobre la tolerancia aceptable2. Por otro lado, se
cuestiona si tienen relevancia suficiente para educacién o formacion, asi como
el nivel de especificidad adecuado. Segiin Van den Verghe, muchos expertos en
ensefianza y formacion, particularmente de la esfera publica, critican las ISO
9000 por esto.

También plantea objeciones respecto a la viabilidad de generalizar su aplicacién.
En este sentido el autor sefiala que la aplicacién de la ISO representa costos altos,
inaccesibles para organizaciones pequefias y medianas.

Finalmente importa agregar que el modelo europeo EFQM (de la Fundacién Euro-
pea para la Gestién de la Calidad), de amplia difusién en esa region, comparte
varias de las caracteristicas del ISO, tal como lo demuestra el analisis comparado
de Senlle y Gutiérrez (2005: 64-66). Se han seflalado objeciones similares a las
de 1a ISO, a la aplicacién de estas normas al area de la educacién y la formacién
(Eusko Jaurlaritza, Gobierno Vasco: 2006: 2).

2 Por ejemplo, el documento IWA 2:2003 proporciona lineamientos para la aplicacién de
la norma ISO 9001:2000 en organizaciones educativas que proveen productos o servicios
educativos. Estos lineamientos no agregan, cambian o modifican los requisitos de la norma
ISO 9001:2000, y la intencién de su uso no es para efectos de evaluacién de cumplimento
contractual o para la certificacion
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Los Principios de Calidad

La literatura de calidad en formacién laboral y en educacién coincide en la
definicién de un conjunto de principios. A continuacién se recogen los siete
primeros, adaptandose basicamente de la presentacién que se hace de los mis-
mos por parte del Proyecto de Calidad Integrado de la Fundacién Horreum
(2007) agregandose otros dos.

1. Principio de orientacién al joven de toda actividad formativa, en tanto ellos
sean su poblacién objetivo. Habitualmente la calidad en educacién lo expresa
como orientacién al educando. El fundamento es que los jovenes, o los destina-
tarios de la formacién son la razén de ser del proceso formativo. Por lo tanto todo
cambio debe estar dirigido a su mejor formacién e insercién laboral.

2. Principio de satisfaccién de las personas. La satisfaccion tanto de los jévenes,
como de los empleadores y de los recursos humanos del proceso de formacién
es tanto un resultado como una condicién del proceso formativo. La mejora de
calidad incrementa la satisfaccion y a la vez es importante atenderla y promov-
erla, para lograr la calidad.

3. Principio de implicacién. Todos los actores involucrados deben estar involu-
crados tanto en la evaluacién como en la mejora de la calidad. La calidad no se
impone, ni se promueve desde equipos especializados trabajando por su cuenta
o con la direcciéon. Desde distintos roles todos los actores del proceso de for-
macién deben participar de la evaluacién y mejora de la calidad, especialmente
los recursos humanos que forman parte del proceso de formacién.

4. Principio de negociacién y consenso. Como puente entre el anterior y el
siguiente la negociacion y el consenso se presentan como “el mecanismo éptimo
para la resolucién de conflictos y la toma de decisién.” (Fundacién Horreum
2007: 10). Con el apoyo de técnicas y herramientas especificas se procura que
los pasos de construccion de la calidad cuenten con el acuerdo en especial de
los recursos humanos del proceso de formacion.

5. Principio de liderazgo compartido, comprometido en la mejora del proceso. Se
aspira que los distintos agentes asuman iniciativas y gestionen acciones, com-
partiendo el liderazgo de la evaluacion y la mejora de la calidad. Para que sea
viable y eficaz esta dinadmica debe ser apoyada y promovida por el director o el
coordinador del proceso de formacién.

6. Principio de evaluacién. La evaluacién es uno de los motores principales y
una condicién para el proceso de mejora; se la propone como el comienzo y una
constante del proceso de mejora de calidad. Se la entiende como un componente
imprescindible que debe incorporarse al funcionamiento y a légica de trabajo
del equipo a cargo de la formacioén.

7. Principio de eficacia y resultados. A través de la evaluacién los avances, los
sucesivos resultados que va logrando el proceso de formacién, se convierten en
una referencia precisa, con informacién verificable y sistematica, que retroali-
menta la gestion y la participacién de los diversos actores.

8. Principio de voluntariedad. Los actores y, en especial, el equipo técnico a
cargo del proceso formacién deben estar convencidos de realizar la evaluacién
y mejora de la calidad, no pudiendo ser esta una decisién que se les imponga.
Puede ser estimulada por factores externos, pero en ultimo término debe existir
una decision propia de embarcarse en esta direccion.

9. Principio de flexibilidad frente a diversas organizaciones y contextos. Las her-
ramientas de calidad que aqui se presentan se pretende que sean aplicables por
organizaciones muy diversas (con y sin fines de lucro, de tamafio chico, medi-
ano, etc.) y en contextos distintos.
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La International Youth Foundation (IYF) cree e invierte en el extraordinario potencial de los jévenes. Fundada en 1990, la IYF construye
y fomenta una red mundial de empresas, gobiernos, y organizaciones de la sociedad civil comprometidas en el empoderamiento de
los jovenes para que sean ciudadanos saludables, productivos y participativos. Los programas de la IYF sirven como catalizadores del
cambio para que los jévenes puedan acceder a educacién de calidad, adquirir habilidades para el empleo, tomar decisiones acertadas e
involucrarse en el mejoramiento de sus comunidades. Para conocer mas sobre la Fundacion visite www.iyfnet.org.
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