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Introducción 
Esta guía tiene como propósito orientar a entidades nacionales en el proceso de articulación y mejora 
de los Programas de Educación Básica Alternativa y formación laboral con base en los estándares de 
calidad de este tipo de organizaciones.  
 
La guía incluye además de los estándares e indicadores correspondientes, la información básica y 
metodología sugerida para que los directivos, líderes y actores calve de las entidades, partan de un 
proceso de autoevaluación y se establezcan metas y un plan de mejora e innovación, para promover 
que las entidades busquen que sus esfuerzos se transformen en resultados que generen un impacto 
positivo en las regiones y territorios donde dichas entidades trabajan.    
 
Cabe resaltar que no se asume que los temas de esta guía sean los elementos únicos de la gestión de 
un programa de educación básica alternativa y formación laboral. Se considera que los elementos que 
aquí se presentan, pueden facilitar un proceso para una reflexión organizada y sistematizada y ser una 
herramienta para generar por un lado un mejor análisis y, por otro lado, facilitar la toma de decisiones 
más acertadas para el futuro de cada programa.  
 
En esta guía también se hace un acercamiento / propuesta para identificar y tipificar de manera general 
la variedad de los programas de la educación alternativa y formación laboral, para que puedan aplicar 
la siguiente guía con el objetivo de producir una reflexión ordenara sobre su propio funcionamiento 
hasta este momento y definir los planes para las acciones por tomar.   
 
Los estándares están organizados en una Rúbrica de progreso hacia la calidad, con 3 niveles.  Uno de 
los fundamentos para el uso de la misma, es que las organizaciones que aprenden se caracterizan por 
la búsqueda continua de la calidad.  Además, que el definir e implementar planes de mejora a nivel 
institucional, además del fortalecimiento del talento humano y de la entidad en su totalidad, puede 
facilitar y fortalecer las alianzas a diferente nivel para el futuro.  
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I.  Propósito de la guía 
La guía se desarrolló con los siguientes propósitos: 
1. Ser una fuente de referencia y consulta de los estándares de calidad de las entidades de 

educación básica alternativa y formación laboral. 
2. Orientar a entidades nacionales en el proceso de articulación y mejora de los Programas 

de Educación Básica Alternativa y formación laboral con base en los estándares de calidad 
de este tipo de organizaciones.  

 
 

II.  Estándares y calidad educativa 
Los estándares de calidad y la rúbrica de progreso hacia la calidad son herramientas que dan 
un marco general de referencia y, que ayudan a que las entidades que implementan programas 
de educación básica alternativa, formación laboral y emprendimiento puedan ir mejorando. 

El proceso bien aplicado puede ser fundamental para lograr una mejora significativa que 
genere un impacto mayor del que la organización logra en este momento.  

La necesidad de la mejora continua en las entidades educativas  

La denominación, Programas de Educación Básica Alternativa, abarca una gran variedad de 
opciones en la formación de los jóvenes en Guatemala. Además, refleja una necesidad de 

conceptualización técnica para sistematizar todas aquellas propuestas formativas que se han 
generado en forma paralela y que no necesariamente están en sinergia con los esfuerzos 
gubernamentales que se hacen para proveer y garantizar la educación a todos los jóvenes 

guatemaltecos.   

 

Todos los programas de educación básica alternativa tienen un propósito generalizado de 
suplir las necesidades educativas y de formación de los jóvenes quienes, por diversidad de 
razones y circunstancias no han tenido la oportunidad de permanecer, avanzar y/o concluir 

sus estudios bajo modalidades de educación escolarizada, ya sea en las instituciones 
educativas públicas o privadas gestionadas o supervisadas directamente por el Ministerio de 

Educación.  
 
Una investigación exploratoria (USAID, 2015) indica que dichos programas carecen de un 

sistema que los organiza, uniforma, coordina, certificándolos o avalándolos de alguna 
manera. Esto ha provocado que cada sea un programa único y se ha desarrollado de la manera 

independiente basándose en las experiencias propias o ajenas. Aunque tengan algunos rasgos 
de similitud entre sí, ha habido muy pocos esfuerzos para llevar sistematizar sus experienc ias 
o llevar a cabo estudios de comparación entre ellos, entre otros.   

 

Ciclo de mejora continua 

Como se mencionó anteriormente, la Rúbrica de progreso hacia la calidad tiene como 

propósito la mejora institucional. Este es un proceso de mejora continua que tiene por 
objetivo prevenir el estancamiento de una entidad y evitar la repetición de los mismos errores 

o falta de la formalización de algunas dimensiones en su funcionamiento.  Por otro lado, en 
el corto plazo, la mejora continua no produce cambios drásticos de mucha incidencia, pero 
puede cambiar la organización de la manera sustancial a mediano y largo plazo. Sin embargo, 
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para lograr la mejora institucional se necesita una serie de pasos, procesos e instrumentos, 

pero principalmente, de personas que estén implementando dichos cambios.  
 

El siguiente esquema representa los cuatro pasos básicos en la generación de los cambios 
positivos permiten que las entidades mejoren. 

 

 

 
 

a. Planificación. La planificación inicia este ciclo virtuoso. En esta etapa se necesita 
encontrar el sentido, por qué se desea mejorar y qué se quiere mejorar. Luego se procede 
con la transformación de estas prioridades en un plan de acción a corto plazo y 

normalmente con los recursos que están al alcance de la entidad. La etapa de 
planificación debe ser relativamente corta, para no consumir el tiempo necesario para la 

implementación. Si se plantea un cambio es necesario saber cómo se va a realizar y cómo 
se va a medir el resultado que produce. Por ende, se necesitan establecer las acciones 
concretas y algunos indicadores que permitirán observar el cambio. 

 
b. Implementación. La implementación es etapa donde se necesita emplear los recursos 

establecidos y poner en acción los planes. Este proceso debe ser ejecutado con plena 
conciencia que los planes producirán cambio y en consecuencia cierta resistencia en su 
implementación, dado que pueden entrar en conflicto con lo que ya está establecido, 

causar confusión en la comunicación, o ser incompatibles con los sistemas y 
procedimientos ya existentes. Se necesita prever todas estas condiciones, para que el 

efecto negativo sea mínimo y que no se rechace el plan solo porque no se quiera seguir 
con algunas de las condiciones y procesos ya existentes.  
 

c. Monitoreo. En la etapa de monitoreo se revisan las evidencias (documentos, estadísticas 
o métricas, fotos, testimonios, archivos, sistemas, mediciones del tiempo, evaluación de 

la experiencia, entre otras) acordes a los indicadores establecidos previamente, para ver 

ωRevisar las evidencias

ωVerificar cumplimientos

ωComprobar/medir 
resultados 

ωAnalizar resultados

ωIdentificar 
oportunidades 

ωRetroalimentar 

ωProponer cambios 

ωRealizar las 
actividades 

planeadas según lo 
planeado

ωRecopilar la 
información y 

mediciones 
establecidas  

ωFijarse en las 
necesidades

ωEstablecer  prioridades

ωFijar objetivos 

ωSeleccionar actividades

ωEstablecer medidas

Planificar Implementar/Actu
ar

Monitorear/ 
Revisar

Decidir 



6 
 

si se están alcanzando las metas y resultados propuestos para la mejora instituciona l. 

Existe la posibilidad de que en la etapa de monitoreo se encuentren otros efectos 
positivos o negativos que no se habían previsto en la etapa de planificación.  

 

d. Toma de decisiones. El replanteamiento del cambio es un proceso de toma de decisiones 
con base en el análisis de lo ocurrido y lo logrado en el proceso de mejora. Se realiza la 

retroalimentación de lo sucedido y se identifican nuevas oportunidades. También se 
deben realizar ajustes al plan, según la necesidad o los hallazgos encontrados. Luego de 

este paso, normalmente se vuelve al tema de planificación.  
 

Entidades que brindan formación laboral y para el emprendimiento 

Los procesos de formación estructurados dirigidos a la formación laboral y emprendimiento 
buscan desarrollar competencias básicas para la vida que les permitan desarrollarse en 
diversas modalidades laborales y mejorar su vida en términos globales. También debe dotar 

el estudiante de destrezas técnicas que le permitan desarrollar una profesión. No todos los 
jóvenes pueden tener interés en trabajar por cuenta ajena, o incluso, el mercado laboral local 

no sea suficiente para absorber todo el recurso humano disponible, por eso es importante que 
dentro de los programas de formación laboral se incluya formación para el emprendimiento. 
Sin embargo, la realidad muestra información contrastante en cuanto a la oferta de formación 

laboral que los jóvenes encuentran a su alcance. Los datos del diagnóstico participativo de 
jóvenes nos dicen que cuando se pregunta a los jóvenes qué tipo de profesiones han 

aprendido, las que se mencionan son oficios tradicionales como elaboración de artesanías, 
carpintería, panadería y otras. Además, hay una distribución tradicional por sexo de las 
ocupaciones. El 90% de las y los entrevistados coinciden en que estudiar puede incrementar 

las oportunidades de obtener mejores trabajos. El 80% reporta interés en asistir a un centro 
de formación laboral. 

 
La formación para el trabajo y el emprendimiento debe buscar desarrollar en los jóvenes el 
desarrollo de conocimientos, destrezas y actitudes que les permitan insertarse en el mundo 

laboral y económico. Las destrezas y competencias adquiridas deben ser susceptibles de 
transferirse a otros contextos productivos, actuales o futuros, para el mejoramiento de la 

productividad, la entrega y utilización de bienes y servicios que favorezcan una vida digna. 
A través de este tipo de programas, los jóvenes deben aprender lo necesario para 
desempeñarse como empleados, autoempleados o como generadores de emprendimientos 

productivos. Y ser capaces de generar y comercializar bienes y servicios aprovechando y 
buscando oportunidades y recursos a su alcance para su beneficio y el de su comunidad. En 

otras palabras, se refiere al desarrollo de la competencia básica para la vida de 
ñespecializaci·nò, la cual promueve adem§s la valoraci·n del trabajo como base para el 
desarrollo integral personal y social.   

Características de las entidades que mejoran continuamente 

Ante esta situación, los estándares son un marco común de referencia para que las entidades 
progresen en términos de la calidad de la formación que ofrecen y en el sentido más amplio, 

para su fortalecimiento institucional. Sin embargo, para que este proceso pueda darse, las 
entidades deben comprender que este es un proceso de mejora continua, y que las personas 
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que dirigen y participan en la entidad estén convencidas de su importancia. Algunas 

características de las entidades que buscan la mejora continua son: 
 

a. Organizaciones que se conocen 

El autoconocimiento es el punto de partida para la mejora personal e institucional.  Las 
organizaciones más conscientes de sus acciones y los resultados que obtienen podrán con 
mayor probabilidad estimular su propio desarrollo y crecimiento. En este sentido, una 

organización en donde sus miembros son capaces de identificar sus fortalezas y 
oportunidades de mejora, será capaz de establecer nuevas metas y planes de mejora; 

utilizando información y la sistematización de sus experiencias para los procesos de la 
toma de decisiones.  
 

De hecho, estas entidades desarrollan la capacidad de realizar la autoevaluación y 
permiten que participen en ella personas con diferentes puntos de vista, y todos son 

válidos, desde los directivos hasta los usuarios e incluso las comunidades donde se 
desenvuelven sus actividades. Todas aquellas personas que tienen una injerencia u opinión 
de la entidad pueden aportar al conocimiento sobre ella misma. El autoconocimiento debe 

ser también enriquecido con la búsqueda de nuevos modelos o por el deseo que generarlos 
según los objetivos de la entidad.   

 
b. Organizaciones que aprenden 

En principio es necesario apropiarse del concepto de que como las personas pueden 

aprender continuamente, un proceso similar puede observarse en distintos tipos de 
organizaciones. Además, hoy en día se considera que la capacidad de aprender a aprender, 
puede ser una de las más valiosas para el desarrollo tanto para un ser humano como para 

una organización. Por ende, tiene valor reconocer algunas de las características de las 
entidades que aprenden: planificación con base a resultados, poseer sistemas y 

herramientas de autoevaluación, establecer o basarse en estándares locales o 
internacionales de calidad, monitorear las acciones y vincularlas con los resultados 
obtenidos, la transparencia y la rendición de cuentas, retroalimentar constantemente los 

procesos con base en los resultados obtenidos. 
 

Para poder aprender, es necesario salir se la zona de confort y lograr una nueva 
perspectiva. Este ejercicio no es fácil y requiere un esfuerzo para cuestionar el status quo. 
Parte del proceso de aprendizaje es reconocer lo que existe hasta el momento y trazar 

prioridades de qué se desea hacer y evidenciar. Además, es necesario identificar las 
políticas y prácticas institucionales que traen un resultado positivo y las que no han sido 

exitosas en un momento dado. De acá resulta indispensable la capacidad de conocerse 
mejor como organización y buscar el fortalecimiento y crecimiento institucional, teniendo 
presente de su razón de ser, qué, por qué y cómo se hace.  

 
c. Organizaciones que innovan 

La optimización de los procesos tanto formativos como administrativos es uno de los 
objetivos que se buscan en los diferentes ámbitos de la vida, y esto incluye en las 
organizaciones. Buscar la actualización en forma periódica y la innovación abre la 

oportunidad de obtener mejores resultados, principalmente en los participantes de los 
programas.  
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En muchas oportunidades la inspiración se puede obtener en la búsqueda de las mejores 
prácticas o en intercambios de experiencias con otras personas y entidades; pero todos 

estos insumos hay que convertirlos en acciones específicas. Innovar en una organizac ión 
no solo significa tener buenas ideas sobre el qué o cómo se hace, pero también requiere 
creación de una cultura y estructura organizacional que propicia participación interna y 

externa en este proceso, estimula los espacios de creación conjunta y facilita la 
comunicación sobre los cambios por implementarse. El principal reto de innovación en 

una entidad es unir los talentos y esfuerzos de distintas personas para re direccionarlos en 
una nueva dirección, acción o iniciativa.  

 

d. Organizaciones que cooperan  

Muchas de las entidades que ofrecen los programas de educación básica alternativa 

necesitan un apoyo de la cooperación tanto internacional como gubernamental e incluso 
privada. Dichos apoyos permiten implementar variedad de planes, realizar la inversión en 
equipo, instalaciones, atender a más participantes, realizar la capacitación, entre otras. Las 

buenas intenciones de los dirigentes de los programas deben ser respaldadas por logros 
obtenidos.  

 
e. Organizaciones que consideran un valor a su talento humano 

La riqueza de cada entidad está en las personas que la conforman. Son las personas que se 

desempeñan y ponen en práctica cualquier tipo de programa o actividad. Tener una clara 
visión de la gestión de talento humano no está solamente en seleccionar a las personas con 

mejores capacidades o currículos vitae; se trata de la capacidad de la organización de crear 
su propia cultura que inspira y empodera para propiciar el desempeño de todos sus 
colaboradores. Por lo que, el liderazgo de dichas organizaciones debe tener un enfoque 

hacía el desarrollo de esta cultura. Sin embargo, independiente de los objetivos de la 
entidad, se debe hablar que el talento humano se desempeña bajo la sombrilla de los 

valores compartidos, del conocimiento sobre el propósito y los objetivos por alcanzar y, 
la identificación personal con ellos; así como algunos elementos de la gestión: estabilidad, 
transparencia o congruencia de diversos procesos, posibilidades de crecimiento personal 

y profesional, entre otros.  
 

El talento humano es un factor dinámico, es eminente saber que la gran mayoría de 
personas logran automotivación en el momento cuando su trabajo les trae satisfacción y 
cuando se reconocen sus logros o avances. Por lo que las organizaciones que valoran el 

talento humano, velan por la creación de los sistemas que se apropian de estos conceptos 
y son capaces de generar los equipos de trabajo no solo eficientes, sino motivados y que 

combinan el desempeño con oportunidades de desarrollo y de mejora continua.  
 

Estándares institucionales 

Para que los jóvenes desarrollen las competencias básicas para la vida y alcancen los 
estándares de aprendizaje, las entidades prestadoras de servicios dirigidos a jóvenes deben 
tener ciertas condiciones para que los ambientes sean favorables para brindar una atención 
de calidad y que los jóvenes aprendan y se formen para la vida, el trabajo y el 
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emprendimiento. Esto, además, favorecerá que tengan mejores oportunidades personales, 

sociales, de salud, educativas y laborales, entre otras y que mejoren sus condiciones de vida 
personales y familiares. A estas condiciones de calidad se les denomina estándares 

institucionales.  

Los estándares institucionales están organizados en siete dimensiones clave; cada dimensión 
abarca varios temas más específicos que se consideran como relevantes y clave para brindar 

una formación de calidad a los jóvenes; además hay tres niveles para cada estándar e 
indicadores. Los estándares de cada dimensión, con sus niveles e indicadores respectivos 
están incluidos en la Rúbrica de progreso hacia la calidad. 

 

 

III.  El instrumento de la rúbrica de progreso hacia la calidad  
La rúbrica es el instrumento clave para realizar la autoevaluación institucional. Está 
compuesto por varias columnas, en orden: dimensiones clave, temas, niveles de estándares.  

 
 

 

 

 
 

 
 
 

A continuación, se describen brevemente cada uno de estos elementos.  

 

Dimensiones clave 

La rúbrica tiene siete dimensiones clave y cada una posee varios temas más específicos 
indispensables para el adecuado funcionamiento de cada entidad. Esta agrupación permite la 
evaluación de las diferentes áreas de funcionamiento institucional y tener una imagen 

Dimensión clave Estándar Indicadores Nivel del estándar 
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completa de cómo se va avanzando en la mejora del servicio educativo. Las dimensiones 

clave son: Programas y modelos de formación, Curriculum, Entrega del servicio, Talento 
humano, Gestión administrativa y liderazgo, Relación con comunidad y, Monitoreo, 

acreditación y certificación.  
 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

A continuación, se describe en qué consiste cada dimensión: 
 

1. Programas y modelos de formación.  
Se refiere a las características del programa y modelo o modelos pedagógicos o de 
formación de educación básica alternativa y/o, formación laboral y emprendimiento; que 

cada entidad debiera tener en sus programas y modelos de entrega alternativas a la 
educación formal, acordes con la población objetivo y estar aprobados o avalados por el 
Mineduc u otra entidad correspondiente. Además, se trata de los enfoques, la filosofía y 

la identidad organizacional reflejada en los programas que se ofrecen y su estructuración.  
 

2. Currículo.   
Esta dimensión hace referencia a los temas relacionados con la relevancia, la pertinenc ia 
y la actualización del diseño e implementación del currículo, resaltando la importancia de 

la coherencia entre la modalidad pedagógica y su entrega educativa.  Enfatiza el desarrollo 
de competencias básicas para la vida (con énfasis en lectoescritura funcional, matemáticas 

y finanzas funcionales, salud sexual y reproductiva, formación ciudadana, etc.); 
preparación para el trabajo y el emprendimiento (desarrollo de competencias básicas, 
suaves o blandas, articulación con motores de desarrollo y destrezas técnicas demandadas, 

pasantías y programas que vinculen la teoría y la práctica, y puentes entre educación y 
trabajo). Además, promueve la importancia de la implementación e innovación de las 

modalidades de formación flexibles y alternativas para jóvenes.  
 

3. Entrega del servicio.  

Incluye aspectos relacionados con el clima educativo (seguridad física y emociona l 
favoreciendo la convivencia pacífica, la equidad y evitando cualquier forma de 

discriminación.), las condiciones del centro de formación (infraestructura, equipamiento 
y recursos educativos), flexibilidad en jornadas de formación y práctica laboral, y 
servicios complementarios (inducción y nivelación académica, consejería- vocacional y 

acompañamiento-, actividades extracurriculares, bibliotecas, tecnología e internet, 
transporte, alimentación, entre otras).  
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4. Talento humano.  

Incluye lo correspondiente a la formación y experiencia de las personas que trabajan con 
los jóvenes, incluyendo perfiles, actualización, evaluación de desempeño y 

acompañamiento educativo.  
 

5. Gestión administrativa y liderazgo.  

Incluye lo relacionado con el liderazgo y acompañamiento para la administración del 
programa. También lo relacionado con las fuentes y mecanismos de financiamiento y las 

estrategias para que los jóvenes puedan continuar y concluir los programas, todo ellos para 
incidir en la sostenibilidad de la institución.    
 

6. Relación con la comunidad.  
Se refiere a la participación de la familia, la proyección comunitaria y las alianzas en favor 

de los jóvenes para brindarles una atención integral y fortalecer a la institución y a la 
comunidad.  
 

7. Monitoreo, acreditación y certificación.  

Incluye mecanismos de monitoreo y evaluación institucional en cuanto a aspectos 

relacionados con los requisitos legales y tributarios para su funcionamiento, así como para 
el monitoreo de la calidad de la formación que brindan y el seguimiento de egresados. 
Además, incluye la acreditación y certificación del centro y de los jóvenes participantes, 

que incluyen mecanismos de ingreso y egreso, certificación de competencias básicas y 
laborales con base en el cumplimiento de los estándares nacionales o internacionales, entre 

otros.    

Niveles de los estándares 

En total son veinte estándares con tres niveles cada uno, diseñados progresivamente y cada 

uno con un grado mayor de demanda en cuanto a calidad.  El nivel 3 es el más complejo o 
avanzado, el nivel 2 es intermedio y el nivel 1 es básico.  

 

Indicadores  
Los indicadores son variables que buscan mediar en forma cuantitativa o cualitativa los 
estándares. Cada indicador hace referencia a la consecución de un aspecto específico del 

estándar. Los indicadores permiten que las organizaciones puedan analizar si están 
alcanzando los estándares y al mismo tiempo, sistematicen su uso como medida de la calidad. 
La consecución de los indicadores, informan sobre si se ha alcanzado el estándar o no y, por 

tanto, de si se puede pasar al siguiente nivel de estándar en la planificación para la mejora de 
la calidad en la entidad. 

Básico
Intermedio

Avanzado
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Rúbrica de progreso hacia la calidad 

A continuación, se presenta la rúbrica completa  
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