Gestion de la calidad, por Dr. Hans Lindemann

Gestion de la calidad en organizaciones de formacion
profesional basica y complementaria

Una breve introduccion

La visidn, las intenciones y los objetivos para el desarrollo de la calidad deben ser
vastos, los pasos para alcanzarlos pueden ser pequenos.

1. Prélogo

Por una serie de buenas razones, la gestién de la calidad es en todo el mundo una
aspecto importante tanto para las organizaciones encargadas de la formacion pro-
fesional, como de universidades. Entre las razones mas importantes destacan la
flexibilidad exigida a las organizaciones de caracter formativo para responder al
cambio tecnoldgico y a la organizacion de los procesos productivos de las empresas
ante la globalizacion de las cadenas de generacion de valor. Ademas de ello ha te-
nido lugar un cambio de paradigma en la organizaciéon de la oferta formativa hacia
una oferta orientada a satisfacer la demanda . Si antes la formacion profesional ba-
sica, que muchas organizaciones formativas ofrecian, tenia un programa relati-
vamente sdlido, en los ultimos 15 afos el peso se ha ido desplazando cada vez mas
hacia las ofertas de formacidn complementaria. Ya no sélo se trata de adquirir
conocimiento especializado, sino de desarrollar competencias, en las que por
supuesto también el conocimiento especializado tiene un papel importante. Se trata
en primer lugar de un desempeino profesional competente en la solucién de proble-
mas Yy el trabajo en proyectos, para lo que ademas de los campos de competencia
tradicionales, las destrezas y el conocimiento especializado deben activarse otros
campos de competencia.

En la formacién profesional basica y en la complementaria se trata de conocer meto-
dicamente con precision y rapidez las exigencias de la industria y los requisitos de las
empresas, asi como los programas de innovacién y modernizacion con el fin de po-
der tomar las medidas necesarias para la formacion y capacitacién. A esto se afade
un aumento de las formas de ensefianza y de los escenarios formativos, por ejemplo,
en forma de E-learning o de jornadas de intercambio online, asi como, de asesora-
miento y seguimiento de grupos y especialistas, etc. Junto a las antiguas institucio-
nes formativas se ha establecido en el mercado, cada vez mas grande de la forma-
cion profesional, un numero considerable de oferentes, en su mayoria privados, que
reaccionan con flexibilidad al cambio en la demanda. Consideremos, por ejemplo, la
introduccidn de las técnicas de disefio CAD que en muchos paises fue realizada por
pequefos oferentes antes de que las instituciones mas grandes hubieran podido
reaccionar. Por esa razdn, me refiero en el contexto de la academia 4E a organiza-
ciones formativas orientadas hacia la industria.

Todo esto requiere que las ofertas formativas sean transparentes y que se puedan
comparar entre si, que haya una presencia en la web y flexibilidad en la elaboracion
de la oferta. En este sentido, una gestién modernizada de la calidad es imprescin-
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dible tanto para las organizaciones formativas como para las universidades. Calidad,
o mejor, la exigencia de calidad ha existido desde siempre, pero los parametros para
el control de calidad son ahora otros. En oposicién a la prioridad que tenia ante-
riormente el control de la calidad a partir del input, es decir, del plan curricular, hoy
en dia se trata sobre todo de la prioridad de la calidad del resultado, el asi llamado
‘output-calidad’, o bien simplemente ‘output’, casi siempre medido con base en
estandares de competencia. Por esta razon, un sistema de gestidon de la calidad,
tenga la forma que tenga, se ha convertido al interior de las organizaciones forma-
tivas orientadas a la industria en un sector independiente de trabajo. Por lo menos,
muchas de ellas se esfuerzan por constituirlo e implementarlo.

2. Calidad y gestion de la calidad en organizaciones de
formacion profesional basica y complementaria.
¢Queé tiene de especial?

La gestidn de la calidad significa desarrollo de la calidad y se lleva a la practica en las
organizaciones como ‘Controlling’. La gestion de la calidad no deberia ser mas que
eso, incluso cuando hay encargados de la calidad en la direcciéon de las organiza-
ciones formativas. Se trata tanto de un cambio en el comportamiento como de un
cambio en la percepcion de las tareas de cada empleado y, definitivamente, de la
conciencia de calidad en toda la organizacién. Este es el primer punto sobre el cual
debe ponerse de acuerdo el grupo para la gestidon de la calidad, pues se trata de la
concepcion de calidad que sera la base de los procesos de calidad en la academia
4E. Para ello es necesario desarrollar un modelo, un texto breve, sobre la concepcién
de calidad. En el campo de la formacion profesional basica y complementaria en La-
tinoamérica normalmente se encuentra desarrollado bajo los conceptos de “misién” y
“vision”. (Ver anexo 2)

En la elaboracidon de un sistema para el desarrollo de la calidad es valido el siguiente
principio: la visidn, las intenciones y los objetivos para el desarrollo de la calidad
deben ser vastos, los pasos para alcanzarlos pueden ser pequenos.

La gestidn de la calidad (engl., QM = quality-management) en las organizaciones de
formacion es una tarea dificil, ya que los principales procesos de generacion de valor
agregado implican, primero, un proceso administrativo y, segundo, un complejo
proceso de ensehanza-aprendizaje. Para el proceso administrativo se han desarrol-
lado en el contexto de ISO, “Familia 9000” y EFQM distintos modelos y procedimien-
tos. Sin embargo, los primeros intentos para la gestién de la calidad han tenido poco
éxito debido a que el proceso central en la generacion de valor agregado, el proceso
de ensefanza-aprendizaje, es decir, el desarrollo de las competencias de los partici-
pantes en las medidas formativas, no solo es un proceso complicado, sino también
un proceso complejo. Es muy dificil regular los procesos complejos, lo que si se
puede regular son los procesos complicados. Un proceso de este tipo se presenta
cuando, independientemente de la dificultad que represente, puede ser gestionado
en términos de una relacién condicional del tipo “Si...entonces”. Los sistemas téc-
nicos funcionan asi. Por ejemplo, si las planchas fotovoltaicas son instaladas en un
determinado angulo en relacion con el sol, entonces alcanzan su maxima eficiencia
energética. Este no es el tipo de condicionamiento de los procesos de ensefianza-
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aprendizaje. Estos son complejos, pues en ellos confluye una complejidad de fac-
tores que no siempre son identificables, cuyo impacto no es calculable y, por lo
tanto, resulta muy dificil desarrollar los mecanismos para controlarlos. Esta situacion
tiene repercusiones de gran alcance para la gestion de la calidad, pues bajo estas
condiciones el proceso de ensenanza-aprendizaje resulta soélo hasta un cierto punto
regulable. Cada grupo en proceso de aprendizaje presenta caracteristicas Unicas,
cada interaccion en linea transcurre de manera diferente. Respectivamente, cada
grupo transmite una motivacion distinta y no se trata simplemente de la suma de los
individuos, sino que cada participante trae consigo su propia motivacion al curso. Los
capacitadores y docentes deben tomar esto en cuenta y conocer qué ocurre en el
grupo, como participa y como aprende. Se trata de optimizar el aprendizaje. El
aprendizaje y las experiencias compartidas por el grupo conducen al desarrollo de la
competencia.

Lo anterior nos lleva a la pregunta: éde qué tipo de organizaciones hablamos cuando
hablamos de organizaciones formativas? Llamamos organizaciones formativas a las
organizaciones operantes en el campo de la prestacion servicios. Se les puede llamar
asi a pesar de que sdlo lo son hasta un cierto punto, pues en tanto que organiza-
ciones de formacion profesional basica y complementaria y universidades tienen
también un caracter creativo. Sobre todo en el trasfondo de las continuas innov-
aciones tecnoldgicas y, en el marco de la globalizacién, de la siempre cambiante
organizacion del trabajo en las empresas. La introduccion y difusion de nuevas
tecnologias plantea a su vez exigencias particulares relativas a la calificacién de los
empleados en las empresas encargadas de este tipo de tecnologias.

Las organizaciones formativas tienen un caracter creativo en el sentido en que el
personal docente tiene mayormente tareas transformadoras:

(1) guian y moderan el aprendizaje,

(2) califican, examinan y evallan el proceso de aprendizaje,

(3) educan, transmiten y modifican los valores de los participantes y
(4) modernizan e innovan.

Precisamente esta Ultima tarea es la que las da su caracter transformador, siempre y
cuando estén bien dirigidas y desarrollen constantemente la calidad de su oferta. El
personal docente y laboral crea nuevas ofertas y la direccion cuida que los docentes
y capacitadores preparen sus cursos para cada nuevo curso y grupo. En la prepa-
racién deben tratar de evitar errores y reflexionar hasta el Ultimo paso para adaptar
la ensefianza y la moderacidn del aprendizaje al grupo del que se trate y asi mejorar
continuamente la relaciéon con él.

Hay que clasificar a las organizaciones para la formaciéon profesional basica y com-
plementaria en, por un lado, organizaciones prestadoras de servicios y, por el otro,
en organizaciones transformadoras. Su objetivo principal es tanto mejorar el desa-
rrollo de la competencia en la industria, la produccién y en las empresas de servicios,
como elevar la calificacion de los individuos. Las organizaciones formativas respon-
den a las exigencias sociales de innovacién - las energias renovables son el mejor
ejemplo. En este sentido se trata de organizaciones formativas en el campo de la
prestacion de servicios para la industria con un alto porcentaje de competencia
transformadora.

Hoy en dia estas organizaciones se encuentran bajo una enorme presidon para
trabajar eficientemente en cuanto a costos, particularmente en relacion con la
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formacion complementaria. La industria espera resultados practicos relevantes y
efectos a bajo costo. El margen de accidn para la creacion y desarrollo de ofertas es,
por lo tanto, muy limitado. Por esta razon, una gestion de la calidad bien organizada
es fundamental para sus sobrevivencia.

2.1 éQué entendemos bajo por ‘calidad’ en organizaciones formativas?

Hablamos de ‘calidad’ en el contexto de la formacion profesional cuando
se cumple lo que se ha prometido.

‘Calidad’ es aquello que satisface los requisitos.

A lo largo de estos dos axiomas se puede desarrollar un concepto de calidad para la
formacion profesional basica y complementaria. Los requisitos de la formaciéon pro-
fesional basica y complementaria se derivan, por un lado, de las exigencias en el
mercado de trabajo y en las empresas y, por otro lado, de las exigencias sociales
como, por ejemplo, la reduccion de las emisiones de CO; en el planeta. Con ello el
concepto de calidad de las organizaciones de formacidn profesional se distingue en
un aspecto fundamental de aquél del sector productivo: En el sector productivo la
calidad del producto es prioritaria. A partir de ésta se desarrollaron, desde el punto
de vista historico, amplios conceptos de calidad, que también fueron incluidos en los
procesos de gestion de la calidad. El resultado del proceso de ensefianza-aprendizaje
no se puede denominar producto, sino resultado del aprendizaje o bien competencia.
Aprender a través de la experiencia conduce a la competencia, aprender genera
competencia. La forma en que la competencia se manifiesta en el proceso laboral se
puede predecir a partir del proceso de ensefianza-aprendizaje sélo en parte, pues la
transferencia al contexto real de trabajo ocurre gradualmente.

Lo anterior junto a la limitada estandarizacion de los procesos de ensefianza-apren-
dizaje es el segundo punto de incertidumbre. Incluso la transferencia de las destre-
zas y conocimientos, asi como de la competencia adquirida durante el curso es
apenas calculable en el ejercicio profesional. La transferencia de una competencia
adquirida al campo de trabajo se consigue de maneras tan distintas como las
personas Yy depende sustancialmente de su motivacion y voluntad.

El concepto de calidad, siempre referido al ambito de la formacion, educacién y
capacitacién, va asociado a determinados valores y criterios que es necesario
establecer previamente. Estos valores o criterios son los que van a determinar el
enfoque de la evaluacion y de la mejora de la calidad. Entonces éque entendemos
por ‘calidad’ en el ambito de la formacién y capacitacion profesional?

e El grado de satisfaccidn de los participantes.
e El grado de satisfaccidon de la empresa que manda el participante.
e La calidad del aprendizaje desde el punto de vista didactico o pedagdgico.

e El incremento de la competencia y su utilidad para la empresa (formacién
complementaria).

e La tasa de insercion laboral una vez finalizada la formacion.
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e La calidad desde un punto de vista econédmico, como, por ejemplo, costos
por participante, por grupo, por curso.

La satisfaccidn con un curso o con un modulo de la formacion profesional basica o
complementaria es un factor subjetivo. Cada participante lo percibe de manera
distinta, pues la satisfaccion depende de factores de caracter personal. A ello
contribuyen la atencidon de los docentes y capacitadores a las necesidades de los
participantes asi como su competencia profesional, la organizacién del proceso de
ensefianza - aprendizaje y la cultura de ensefianza de la organizacién. Estos son en
su mayoria factores “débiles” de influencia.

3. Gestion de la calidad significa desarrollo y control de la
calidad

El control de la calidad y el desarrollo de la calidad estan en una relacién de depen-
dencia mutua. La calidad es entendida como el desarrollo integral de la competencia,
es decir, que contempla los aspectos profesionales, el desarrollo de la organizacion y
el desarrollo del personal (véase abajo 4. Controladores de calidad), asi como la
interaccion entre estos 3 campos de accion. Un campo de accidén no se puede de-
sarrollar sin el otro, asi como el desarrollo de la calidad no se puede pensar, plani-
ficar y llevar a cabo sin controles de calidad. Sin embargo, como se ha dicho en el
prologo debemos dedicar una mayor atencién a las organizaciones de formacién
profesional. Hay un dicho aleman que dice que de mucho pesarlo el cerdo no en-
gorda. Sin embargo, es necesario pesarlo de cuando en cuando, siempre que se
hayan tomado la medidas adecuadas para engordarlo.

Todos los datos tomados son significativos para la gestién de la calidad si son in-
cluidos en un proceso de mejora, si los resultados son interpretados en grupos de
trabajo y conforman con ello una base de datos para la reflexion y los procesos de
mejoramiento.

3.1. Desarrollo de la calidad

El desarrollo de la calidad en las organizaciones formativas es un campo muy amplio.
Aqui solo se puede exponer a grandes rasgos. Entre las acciones practicas para el
mejoramiento de la calidad de la academia 4E se ha ido conformando y desarrollan-
do poco a poco un paquete de medidas. En todo caso, estos esfuerzos deberian
estar orientados primordialmente a dar forma a un concepto de calidad que establez-
ca los estandares de competencia en la red de la academia 4E. La academia 4E
presta asi un servicio importante a las otras organizaciones e instituciones de la red,
unifica y estandariza el desarrollo de la competencia y ademas mejora la presen-
tacion de las ofertas hacia el exterior.

A continuacion presentaré los controladores de calidad que han resultado eficaces en
el proceso central de ensefianza-aprendizaje en organizaciones de formacién
profesional.
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3.1.1. Controladores de la calidad pedagodgica:

1. Accion dirigida a un objetivo

La accién dirigida a un objetivo es un importante controlador de calidad en la for-
macion profesional basica y complementaria y ha de ser una iniciativa de la direccién
de la organizacion. Esta es responsable de que todas las areas de la organizacidn se
pongan objetivos que puedan eventualmente ser examinados. Los objetivos deben
ser alcanzables en un periodo de tiempo determinado, deben ser discutidos y acor-
dados vy, finalmente, puestos a prueba. Para ello hay que establecer criterios e indi-
cadores. La accion enfocada a un objetivo es también un principio importante en el
trabajo del personal docente, especificamente en el proceso de ensefianza-apren-
dizaje. Todos los cursos y mddulos deben tener objetivos. Cada unidad de ensefan-

za-aprendizaje debe tener sus obijetivos.
Los objetivos en el proceso de ensefianza- | Objetivos del aprendizaje y etapas de
aprendizaje son al principio los objetivos |la autoevaluacion:

de ensefianza del docente o bien del curso
y se deben explicar y negociar con los
participantes. Recién a través de su
explicacion y discusién en conexién con los | ® Docentes y capacitadores me
contenidos de aprendizaje ofrecidos es que | acompaian en el camino

e Sé donde estoy
e Sé a donde quiero ir y

se convertiran en los objetivos de apren-
dizaje que el participante se pondra a si mismo. Lo mejor es colocar los objetivos
acordados en una pizarra. Al final de la unidad de ensefianza-aprendizaje hay que
recurrir a ellos para reflexionar y revisar hasta que punto el grupo en conjunto y
cada participante, segun su propia forma de aprender, ha avanzado. Instrumentos
tales como examenes y cuestionarios son parte de la revision del avance individual
en el aprendizaje. Este es un aspecto importantisimo que los docentes normalmente
dejan de lado, casi siempre por razones de tiempo. Se trata del proceso de auto-
evaluacién del participante. Este tiene que saber dénde se encuentra y en qué
direccién (objetivo) tiene que seguir trabajando. Finalmente esto es lo que los
participantes aprenden en los cursos de formacidon. Casi siempre representa una
forma nueva de aprender y ocasiona inseguridades.

2. Retroalimentacion

El segundo controlador esta estrechamente ligado al primero. Nos referimos a una
cultura de retroalimentacion. Habria que analizar hasta que punto se puede imple-
mentar en organizaciones formativas de Centroamérica. Para que pueda llevarse a
cabo es necesario que la direccion de la organizacidn ejerza sus funciones de forma
participativa e incluyente y que haya una cierta cultura democratica que al mismo
tiempo se apegue a la estructura jerarquica de la organizacién. Sin embargo, para el
proceso de desarrollo de la organizacién es indispensable que uno de los objetivos
sea reblandecer o romper con las estructuras rigidas prevalecientes. Una direccion
gue ve socavada su autoridad por la retroalimentacion de sus empleados obstaculiza
para si y para la organizacion procesos de modernizaciéon e innovacion.
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Como se ha dicho arriba, las organizaciones formativas ademas de prestar servicios
requieren la competencia para formar, la cudl las hace organizaciones transforma-
doras. Una cultura tal sélo se puede alcanzar con mucho cuidado, paso a paso, y
debe ser, nuevamente, una iniciativa de la direccion de la organizacion.

Un primer paso podria ser tomar medidas para implementar la retroalimentacion por
parte de los participantes de los cursos. Puede funcionar bajo la forma de encuestas
andnimas o bien puede ser una ronda de retroalimentacion al final de un curso
(‘Blitzlicht™). La satisfaccion de los participantes es un signo de calidad importante.
En un segundo paso se puede incluir la satisfaccion de las empresas, la cual es un
objetivo de calidad importante del programa Energias 4E.

3. Trabajo en grupo /equipos de trabajo

El intercambio constante entre los docentes, la planificacion conjunta de los cursos y
la comunicacion continua con la direccion, por ejemplo a través de un representante,
conducen a mejores resultados en la planeacion del curso que la preparacion indivi-
dual. ¢éCuando hablamos de un grupo? Un grupo tiene un ndmero limitado de miem-
bros, trabaja con cierta continuidad, tiene objetivos comunes y tareas bien definidas
en un campo de la institucion o de la empresa.

El trabajo en grupo de la direccion, de los docentes y empleados funciona bajo las
siguientes condiciones:

- cuando, como ya se ha dicho, el grupo de que se trate tiene objetivos claros y
bien definidos, transparentes para la organizaciéon y que han sido negociados
con la direccién, y cuando, en consecuencia, el grupo esta sujeto a la insti-
tucion o empresa,

- cuando las condiciones materiales de trabajo estan dadas, por ejemplo, un
espacio adecuado para la ensenanza, material para el trabajo, libros, ideal-
mente una plataforma de aprendizaje, etc.,

- cuando hay un espacio de tiempo establecido y planificado asi como un marco
temporal para que el grupo se reuna regularmente,

- cuando el grupo se puede desarrollar continuamente a través de un largo
periodo de tiempo durante el cual trabaja conjuntamente en proyectos,

- cuando un grupo tiene un representante que pueda alcanzarregularmente
acuerdos con la direccion,

- cuando la direccién respalda al grupo a través de todas sus crisis.

') Método de retroalimentacion ‘Blitzlicht’: Al final de una unidad de aprendizaje los parti-
cipantes toman la palabra. Cada uno puede dar su opinidn, mejor todavia: todos dan su
opinién brevemente a su turno. Se estipula una unidad de tiempo, maximo medio minu-
to por participante. Las opiniones expresadas no se comentan. El profesor del curso
puede proponer un tema, por ejemplo, si los contenidos de la unidad fueron los adecua-
dos, o bien, si les gustaron los métodos aplicados, o si tuvieron la sensaciéon de poder
preguntar cada vez que fuera necesario, qué fue lo que mas les gusto, etc.
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El trabajo de grupo productivo se desarrolla paso a paso cuando la direccion se lo
propone como objetivo y hace lo necesario para que los empleados se organicen en
grupos. Junto a ello siempre sera necesario el trabajo individual para preparar y
conformar los cursos. Sin embargo, los grupos adquieren una funcion muy impor-
tante, la de la organizacion interna de la formacion complementaria, incluso cuando
esto ocurre informalmente en el trabajo en grupo. Aprender en y paralelamente al
trabajo es una buena base para la calificacion estructurada de los empleados de una
organizacion.

4. Formacion complementaria para el personal docente y empleados

La calificacién del personal docente es un fundamento importante, si no es que la
piedra angular para la calidad. Los capacitadores y orientadores en instituciones de
formacidén profesional, directores y docentes en universidades y organizaciones
formativas, asi como, gestores educativos se caracterizan por un conocimiento
especializado tanto practico y como tedrico y por contar, aunque sea minimamente,
con una calificaciéon profesional y pedagdgico-social para poder organizar y acom-
pafar procesos de ensefianza-aprendizaje. Es importante que dispongan de una gran
variedad de instrumentos pedagdgicos y didacticos, que tengan una profunda vision
de la realidad profesional y laboral y que se hayan formado y continien formandose
en las empresas. Solamente asi pueden estimular procesos de aprendizaje, promover
el desarrollo de estrategias individuales para el aprendizaje y posibilitar el desarrollo
de competencias. Personal docente calificado profesional y pedagdgicamente
asegura tanto la adaptacion y el desarrollo continuo de competencias profesionales
como la alta calidad de los procesos de ensefanza-aprendizaje. Un curso bien
planificado tanto didactica como metddicamente y un buen manejo del proceso de
ensefianza-aprendizaje es una habilidad artistica. Esta es hasta un 5 % arte -los
docentes y capacitadores dotados- y hasta un 95 % buena destreza en el oficio, la
cual se puede aprender sistematicamente paso a paso.

Finalmente, quienes se benefician son los participantes de los cursos o modulos de la
capacitacién y formacién. El mejoramiento en la gestion de la calidad mediante la
introduccion de medidas en la organizacion formativa se reflejara en el mejoramiento
efectivo de las competencias del estudiante, para que al egresar tenga mejores
posibilidades de acceder competitivamente al empleo y autoempleo. Naturalmente,
reorientandola hacia las demandas reales del mercado y el crecimiento econédmico en
la perspectiva de desarrollo humano.
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3.1.2.Factores necesarios en el proceso administrativo

No haremos aqui una
explicacion detallada de Procesos administrativos
este campo de la cali-
dad. En las organi-

zaciones formativas -
. " | Crear transparencia en Ma ne]o Compromisos claros,
como se ha eXpllcadO el perfeccionamiento Acuerdos formales,

. . profesional, Informa- Orientacion hacia el
arrlba, Ia me]ora de Ia cion valida y fiable de servicio

calidad es un proceso Calidad
con muchas dimen-

siones, en el que tanto
el proceso admini-
strativo como el pro-
ceso de ensefanza-

OFERTA
basada
enla

s ’ DEMANDA
aprendizaje estan estre- del sector
g
chamente conectados. Lo
Ambos procesos deben zaclones
. ) sociales
ser incluidos en las

medidas para el desar-
rollo de la calidad.

Podemos nombrar algunos de los factores necesarios que deberian estar en el centro
de las mejoras de calidad.

Las ofertas formativas de la organizacion deberian orientarse a las necesidades rea-
les. La mayoria de las organizaciones de formacidn complementaria y continua se
encuentran ante el reto de desarrollar su oferta actual hacia una oferta orientada a
satisfacer las necesidades de la demanda. Para ello se mencionan los siguientes
factores:

e Construir sobre lo que hay. Apoyar las mejoras de calidad sobre una buena
practica.

e Convenios vinculantes con clientes asi como con el sector productivo y
organizaciones sociales.

e Transparencia y claridad en la presentacion de las ofertas. Acuerdos
vinculantes con los participantes.

e Orientacién y seguimiento de las personas e instituciones que requieran
servicios prestados por organizaciones formativas.

e Espiritu abierto para nuevos desarrollos. Intercambio y reflexién con los
participantes de los cursos.

e Mecanismos de participacion en la organizacion formativa.

e Claridad en las estructuras, procedimientos y responsabilidades.
Documentacion y continuidad en la negociacion.
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3.2 Controles de calidad

Mas recientemente se ha producido al respecto un cambio fundamental en la forma
de pensar y actuar, como consecuencia sobre todo de la necesidad de hacer frente a
una demanda de formacion y capacitacion cada vez mas variada para una poblacién
mas heterogénea y debido también a la fuerte presion de los costos. Si antes la dis-
cusion pedagodgica se centraba en torno a los planes curriculares de formacion, des-
de el cambio de paradigma, ahora orientado al output, es la eficiencia de la medida
formativa, sobre todo en lo referente a la formacion complementaria y continua, la
gue esta en el centro de la discusion. Hablamos, como se ha mencionado arriba, de
organizaciones formativas orientadas hacia la industria. Cada vez son mas las empre-
sas, instituciones (mayormente estatales o semiestatales) y organizaciones (mayor-
mente del sector productivo) de formacion profesional y complementaria (y conti-
nua), que pasan a hacer uso de los instrumentos del Controlling (El término ‘Con-
trolling” hace referencia al futuro, mientras que ‘Control’ se remite al pasado ) a fin
de poder calcular mejor todos los aspectos relacionados con la formacion profesional
basica y complementaria. En este contexto, la calidad del servicio prestado adquiere
un papel primordial para poder hacer frente a la fuerte competitividad del sector
formativo.

Como consecuencia de estos cambios se han ido desarrollando nuevos conceptos y
mecanismos de evaluacion como parte de los sistemas de Controlling de la Forma-
cion, Capacitacion y de la Gestion de la Calidad.

En el area del Controlling de las acciones formativas se pueden diferenciar cuatro
areas de éxito:

o Criterio Output: Calidad del resultado del aprendizaje y el grado de
satisfaccion de los los participantes del curso

o Criterio Calidad del Proceso: organizacion y realizaciéon del proceso de
ensefanza-aprendizaje, sobre todo, ser refiere a la calidad del proceso de
aprendizaje (éxito del aprendizaje)

o Criterio Outcome: el éxito de la transferencia, ¢Se pueden poner en practica
las competencias adquiridas? ¢Acepta el mercado de trabajo y la industria las
calificaciones generadas?

o Eficiencia en costos para la organizacion formativa: la calidad desde el punto
de vista econdmico, (analisis costo-beneficio)

o Criterio Input: (Se menciona este criterio como complemento, pues desde el
cambio de paradigma, ahora orientado al Output, la calidad se valora con
base en los resultados) Este criterio hace alusién a la calidad de los conteni-
dos del aprendizaje, de la organizacién formativa, de los docentes, de su
competencia profesional y didactica en la transmision de la materia de
aprendizaje, asi como, de sus habilidades para preparar y planificar el proceso
de ensefianza-aprendizaje. También se trata de la cualidad del plan curricular,
del disefio de los cursos, médulos vy talleres.

En funcion de los criterios de éxito que dominen el Controlling, pueden surgir dife-
rentes tipos de evaluacién (ver mas abajo). Los procesos formativos se conciben
como un factor en el desarrollo organizacional, como complemento de los procesos
de cambio y como instrumento de resolucion de problemas.
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4. ¢Qué entendemos por desarrollo organizacional?

Desarrollo organizacional es un proceso sistematico, planificado y dirigido, destinado
a realizar cambios en la cultura, sistemas y comportamientos dentro de una organi-
zacién con el objetivo de mejorar la efectividad de la organizacidn en la solucién de
sus problemas y en el logro de sus objetivos.

El desarrollo del individuo y de la organizacion han de ir de forma paralela. El con-
cepto de desarrollo organizacional abarca a la organizacion en su totalidad con el fin
de convertir a la organizacion en un ente mas eficiente y mas eficaz.

¢Qué objetivos podemos proponernos, perseguir y alcanzar mediante el desarrollo de
la organizacién?

Siempre hay que intentar alcanzar un aumento en el rendimiento de la organizacion
y al mismo tiempo humanizacién del mundo laboral, especialmente:

e Fomento del desarrollo de la personalidad y de la autorealizacion de los
docentes y formadores.

e Disefio de formas apropiadas de trabajo dentro de las instituciones
formativas, direccion y cooperacion.

e Fomento de la comunicacion de equipos de trabajo y entre los equipos y
departamentos y la direccion.

e Iniciacion de procesos de aprendizaje y fomento de la capacidad de aprender
de la organizacién con respecto a su flexibilidad y disposicién innovadora.

e Romper con las estructuras rigidas

5. éQué entendemos por evaluacion?

El tema de la evaluacién es, en principio, un tema aparte. Aqui sélo podemos men-
cionarlo brevemente para darnos una idea de lo que significa y para formular algu-
nos aspectos fundamentales para su implementacidon, pues de eso se trata final-
mente. Primero es necesario aclarar que cada tipo de Controlling exige diferentes
formas de evaluacion.

Para el desarrollo de la calidad de las organizaciones formativas se encuentran varios
definiciones de ‘evaluacion’. Como podemos apreciar de forma clara en la siguiente
definicion de Mathias Wesseler: Evaluacion es algo mas que control del éxito. Eva-
luacion significa descubrir el valor oculto de un programa, de un método o de un re-
sultado del aprendizaje. La evaluacion percibe un valor determinado y lo saca a re-
lucir. Evaluacion describe calidad, crea calidad v la legitimiza.
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5.1. Input

La evaluacién del input es la que se realiza antes de iniciar un programa, -por
ejemplo, un curso, un tema, una medida formativa- con el objetivo de realizar las
adaptaciones curriculares necesarias o cambios del plan del curso. Su mision
especifica o finalidad es conocer cudl es el nivel de conocimientos, destrezas o
habilidades que poseen los estudiantes. De su resultado el docente o formador debe
extraer conclusiones tales que permitan hacer las modificaciones que considere
precisas.

En este contexto también es muy importante conocer cuales son las expectativas y
nivel de motivacion del grupo de estudiantes al respecto de la medida formativa para
ajustarla a los objetivos inicialmente previstos y a las competencias que hay que
desarrollar y fomentar.

5.2. Output and Outcome

La evaluacion del output es la que se realiza una vez concluida una secuencia o un
ciclo de formacién o un curso de capacitacién con el objeto de comprobar de modo
sistematico en qué

medida se han logrado  (fs el éxito del aprendizaje idéntico a la transferencia de la competencia?
los resultados previstos.

Por lo general es el tipo

.y Incremento de la competencia -
de evaluacion que se déntico?
suele emplear para ¢Exito del aprandizaje medible? \ omm

valorar la eficacia de un
proceso o0 medida de
formacion o capacita-
cion. Dentro de esta
conceptualizacién  del
output es preciso di-
ferenciar entre el éxito
del aprendizaje y la
transferencia del apren-

.. Input Proceso Output Outcome
dizaje (Outcome). (Cri-ln) (C2-Did) (C4-Out) (C6-M-lab)

Nivel de competencia Nivel de competencia

Medida
formativa

>

(después)

5.3. Evaluacion pedagodgica y controlling

Como ya mencionamos anteriormente, el énfasis y los objetivos de la evaluacion son
diferentes seglin las demandas de informacién se sitlen en uno u otro nivel. Diferen-
ciamos
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e la evaluaciéon pedagogica,
e el Controlling,
e la gestion y el aseguramiento de la Calidad.

La evaluacion pedagdgica se orienta, sobre todo, a medir

e el grado de satisfaccion de los participantes,

e la calidad de los procesos de ensefianza y aprendizaje (combinado con
procesos administrativos).

En el area del Controlling de las acciones formativas se pueden diferenciar cuatro
areas de éxito:

e El grado de satisfaccién de los participantes

e La calidad del proceso de aprendizaje
(éxito del aprendizaje)

e La calidad desde el punto de vista econdmico
(andlisis coste-beneficios)

e El éxito de la transferencia

En funcidon de los criterios de éxito que dominen el Controlling, pueden surgir
diferentes tipos de evaluacion.

Sin embargo, los criterios pedagdgicos por si solos no son suficientes para poder
hacer una universidad, una Institucion de Formacidon Profesional o un centro de
Capacitacion mas competitivos. En la evaluacién pedagdgica, los criterios eco-
nomicos, la relacion coste-beneficios de la formacidon pasa a un segundo plano; la
evaluacion pedagdgica no nos facilita informacién sobre la calidad de la formacion
desde el punto de vista de la optimizacion de los costes de la formacion vy
capacitacion.

Mas recientemente se ha producido al respecto un cambio fundamental en la forma
de pensar y actuar, como consecuencia sobre todo de la necesidad de hacer frente a
una demanda de formacion y cpacitacion cada vez mas variable para una poblacién
mas heterogénea (ver arriba) y debido también a la fuerte presién de los costes.
Cada vez son mas las empresas, universidades y Instituciones de Formacion Pro-
fesional y capacitacidn que pasan a hacer uso de los instrumentos del Controlling a
fin de poder calcular mejor todos los aspectos relacionados con la formacion y el
perfeccionamiento profesionales. Y en este contexto, la calidad del servicio prestado
adquiere un papel primordial para poder hacer frente a la fuerte competitividad del
sector formative.
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Anexo 1: Competencias desde la perspectiva pedagdgica

Resulta dificil determinar cudles son las competencias necesarias para el desarrollo
de la calidad en procesos pedagdgicos. No es asi, sin embargo, en tanto que se las
sefiala como parametros de la formacion profesional en el sentido del Outcome o del
desempenio a alcanzar (Performance). A continuacién una comparacion:

1. Competencias como parametros de competencia (perspectiva pragmatica)

Principios de la descripcion de competencias: las competencias se describen en
frases cortas. Se describe el objeto de la acciéon con un verbo que la nombre, asi
como con un complemento, es decir, una especificacion. En el contexto de la
formacion profesional la descripcion de competencias se refiere al desempefo y
tareas laborales. Se les delimita con una especificacion.

comportamiento visible (Performanz)

realizable por una persona

aplicable en varios sectores

relativas a una accién laboral (planear, realizar y controlar)
objeto + verbo (+ especificacion)

2. Competencias desde la perspectiva pedagdgica:

El desarrollo de la competencia profesional (competencia para la acciéon) implica a su
vez el desarrollo de competencias de aprendizaje. Existen, sin embargo, dudas fun-
dadas respecto de la efectividad de sistemas de evaluacion, que tienen su origen en
la esencia del concepto de competencia. Hans-Joachim Jungblut (1988) dice al
respecto:

"La definicion del aprendizaje como desarrollo de competencias supone una deter-
minada imagen estructuralista de la persona que aprende, derivada de las ideas de
Chomsky, que diferencia analiticamente entre la estructura superficial de la conducta
humana (performance), es decir los actos, expresiones orales y actitudes frente a
determinados hechos de la realidad, y la estructura profunda ("competencia") — [casi
imposible a evaluar Ha-J. Li.], el nivel no perceptible directamente de los esquemas
de accidn, de pensamiento y las actitudes que yacen debajo de la estructura super-
ficial. El aprendizaje como desarrollo de competencias busca una transformacién
sucesiva, efectiva y permanente de esta estructura profunda en la interrelacion del
individuo con su entorno.

La competencia en este sentido abarca, por lo tanto, actitudes que permiten generar,
conjuntamente con competencias técnicas y metodoldgicas, también competencias
humanas y sociales."

Poder acceder solo indirectamente a la estructura profunda del comportamiento
humano ha llevado a discusiones y debates académicos sobre el concepto de las
competencias clave, su desarrollo sistematico en el proceso de formacion y la
evaluacion de competencias sociales y humanas.
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Anexo 2. Ejemplo de modelo:

Un trabajo realizado para la GIZ como consejero para el SENATI en Pert dio lugar,
en el marco de la ofensiva de calidad, al siguiente modelo:

SENATI

VISION

Liderar en el Perd y

Ameérica Latina, |la
M lSIC’)N educacion técnica para el

desarrollo de la
Formar y capacitar a las empleabilidad y de la
personas para empleos competitividad de las
dignos y de alta unidades productivas.

productividad, en apoyo
a la industria nacional en
el contexto global, y para
contribuir a la mejora de
la calidad de vida de la
sociedad.

Lima, 23 de enero de 2013
Acuerdo N.0I5 - 2013




