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Modelo de calidad para la
planificacion de la formacion
en una escuela judicial

MaRrTHA EL1zZABETH RODRIGUEZ W AGNER™

1. ;UN MODELO DE CALIDAD PARA LA PLANIFICACION DE LA
FORMACION EN LA ESCUELA JUDICIAL?

Los modelos de calidad, cuando éstos estan referidos a la formacion,
deben considerar el proceso en el cual la misma se planifica dentro de
la organizacién en la cual se desarrolla y el perfil de la persona que es
destinataria de la formacion que en ella se ofrece. Por ello, estos modelos
deberian presumir de rasgos como la flexibilidad y tener un caracter
orientador, sirviendo de punto de referencia para establecer el modo de
gestionar la calidad y la mejora continua. Un modelo tedrico debe res-
ponder a la filosofia de la organizacién y a las aspiraciones de la comu-
nidad a la cual la organizacién sirve.

La comunidad a la que sirve una institucién de formacién judicial
es, esencialmente, la de los jueces, si s6lo dedican sus esfuerzos a ello y
son organizaciones especializadas. Pero ello no ocurre asi en esta realidad.
Ya sea por la naturaleza de la formacién, por cuestiones de recursos ma-
teriales y financieros, y hasta, a veces, por no tener claramente definidos
los objetivos de una organizacion de este tipo y responder a normativas
impuestas desde otros escenarios, esta clase de “centro educativo”, en
su mayoria, dedica esfuerzos a otros destinatarios: formacion de abogados
defensores, inspectores judiciales, o0 miembros pertenecientes al Minis-
terio Pablico (o Ministerio Fiscal, como también suele denominarselo).

* Egresada del Instituto Tecnologico de Santo Domingo, Republica Dominicana, con
Licenciatura en Psicologia y Master en Administracion de Recursos Humanos. Estu-
diante del programa de Doctorado en Calidad y Procesos de Innovacién Educativa,
Universidad Auténoma de Barcelona, Espania.
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2.

286

SUPUESTOS EN TORNO A LA INSTITUCION EN CUESTION

Las escuelas judiciales son instituciones adscritas a entidades je-
rarquizadas y, en la mayoria de los casos, entidades que obedecen
a un estilo de funcionamiento burocratizado.

El proceso de planificacién que se desarrolla en la institucién y su
cotidianidad es lo que enmarca el modelo de calidad para la gestion
que vaya a ser aplicado.

Una caracteristica de interés es que la organizacion en la cual ob-
servariamos la aplicacion de este modelo es una organizacion tra-
dicional, reactiva; ésta es su forma de actuar ante los cambios.

Al mismo tiempo, se trata de promover el cambio permanente.
Bajo este interés, se intenta un “comportarse” como una institucion
de tipo privado, siendo en la realidad una institucién de caracter
publico. Esto quiere decir que se trata de dar respuestas eficientes
y efectivas a las necesidades de quienes son los usuarios de la
misma. Estas respuestas tratan de caracterizarse por ser rdpidas y
adecuadas a las necesidades, implicando a una buena parte, si no
a toda la instituciéon en ellas, procurando que todos estén infor-
mados de lo que ocurre, tanto interna como externamente. Este
“comportamiento”, se podria decir que es fluctuante, no perma-
nente y que se mantiene s6lo en parte de los procesos en los que
fluye la institucion. Es como si se tratara de mantener el equilibrio
entre momentos de cambio y movimiento constante respecto de
otros momentos de tranquilidad y reflexién, siendo estos dltimos
los menos frecuentes. Siendo esto tltimo también una caracteristica
importante de la cultura organizacional.

La aprobacién, validacion de los planes y de las actividades for-
mativas, de tipo formal o no-formal, desarrolladas en este entorno
de “escuela judicial” o de “centro de formacién judicial” regular-
mente (por no decir siempre) se efectiia por mecanismos de vin-
culacién con el organismo al que se encuentran adscritas o del que
dependen por cuestiones administrativas y presupuestarias. Es-
tos organismos son las Supremas Cortes de Justicia (en América
Latina), o el Consejo General de Justicia (como ocurre en Espafia),
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o del Ministerio de Justicia (como es el caso de la Ecole Nationale
de la Magistrature de Francia).

3. MODELO DE CALIDAD PARA LA GESTION EN UNA ESCUELA
JUDICIAL. ESPECIFICACION DE CADA ELEMENTO

El modelo que se ha propuesto no es estrictamente respondiente al
modelo ISD (Instructional System Design) o Sistema de Disefio Instruc-
cional;' podria quizas considerarse una combinaciéon o un desdoble del
mismo que emerge de la puesta en practica, pues también esta confor-
mado por otros aspectos que no pertenecen al modelo original y que
han ido integrandose a medida que se ven como necesarios o comple-
mentarios a las practicas precedentes. Y en efecto ocurre que el modelo
va dando respuestas al proceso de gestion institucional (o se convierte
en su referente principal), hasta donde la cotidianidad se lo permite.

Motivo por el cual el modelo meramente tradicional puede ir modi-
ficindose es que no responde del todo a la realidad institucional. La
misma se torna cada vez mds exigente en cuanto a dar respuestas mas
eficientes al entorno al que da servicio, y el modelo tradicional, si se
utiliza como tal, es un marco muy rigido. También la organizacioén pre-
tende atender a los resultados de su labor principal que es el desarrollo
de actividades para la formacion, por lo cual el modelo también debe
procurar dar espacios a estas cuestiones.

a) ELEMENTOS QUE FORMAN EL MODELO PROPUESTO

El modelo que se expone ya tiene elementos en funcionamiento y se
han afiadido otros pertenecientes a lo cultural, dado que se tiene claro
que la cultura hace influencia directa en la forma de gestionar una or-
ganizacion y la hace diferente frente a otras instituciones similares.” Ba-

1 El modelo ISD, denominado como tradicional, creado a partir de Dick y Carey, 1978,

se fundamenta en cuatro etapas: identificacion de necesidades de cualificacién, disefio
de contenidos formativos y programacion de las actividades formativas, ejecucion,
control y evaluacion de estas actividades, y anélisis del impacto de las mismas en
la mejora de la organizacion y desarrollo de los empleados. Este modelo ha ido
sufriendo modificaciones con respecto al original, con una dltima edicion referenciada
en 2001 [Lépez, 2005: 49].

Hablar de cultura organizacional es reconocer que en el interior de cada centro existen
una estructura organizacional, formas de interrelacién, practicas de actuacién y sis-
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sicamente, el modelo va en consonancia con un tipo de planificacion
reactiva y rigida, pero ;se podria trabajar de otra forma, considerando
las limitaciones presupuestarias de la administraciéon publica?, o ¢las li-
mitaciones presupuestarias podrian dar entrada a otro tipo de planifi-
cacion?

— Elaboracion de perfil: es una descripciéon de perfil del destinatario

de la formacion. Este elemento determina a quién se le esta diri-
giendo la formacion. Se toma en cuenta la funciéon a partir del
puesto de trabajo que se ocupa. A partir de identificar la funcién
(que puede ser tomada de un perfil de puesto o de una ley o
proyecto de ley), se inicia un proceso de revisién, con un conjunto
de expertos previamente seleccionados, en el cual se determina:

* Qué conocimientos debe tener.

* Qué habilidades debe desarrollar.

* Qué actitudes debe mantener y animar.

Este perfil es situado en el “debe ser” intentando mantener la visiéon
futura de la formacion, es decir, el perfil es visto como un referente
de necesidades a corto, mediano y largo plazo.

Deteccion de necesidades formativas: sirve de complemento al anterior.
Se sirve de una recogida de datos por parte de los destinatarios
de la formacién, el publico objetivo de la institucion. Esta recogida
de datos se hace periédicamente obteniendo referencias directas
de hacia qué necesidades debe dirigirse la formacién, qué conte-
nidos priorizar y a qué préacticas asociadas a la funcién a desem-
pefiar en el momento que se realiza el estudio se les estd dando
importancia por parte de los destinatarios.

Plan de formacion: se trabaja la planificaciéon curricular de un afio
de la institucién. Qué areas de la institucion estaran relacionadas
y en qué medida. Se determina cudles son proyectos a desarrollar
y cudles son actividades a retomar, posibles cambios en las mismas.
Modalidades formativas a ser utilizadas. Plan de presupuesto a
ser ejecutado.

temas de creencias, tradiciones, valores y simbolos que conforman una manera de
hacer, una realidad de significados peculiares e idiosincrasicos [Gairin, ]J. (coord.),
2003: 230].
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— Seleccion de expertos: se les llama expertos tanto a los autores como
a los docentes que seran quienes lleven a su cargo, por una parte,
el encargo de elaborar contenidos y, por la otra, de impartirlos.
En el proceso de elaboracion de materiales educativos, éstos serian
revisados en cuanto a su adecuacion a las necesidades detectadas.
Los docentes seleccionados pasan a cursos de formacién, en los
que se elaboran tanto contenidos a ser tratados como estrategias
metodoldgicas.

— Diserio y desarrollo de la formacion: se ejecuta la actividad por los
docentes seleccionados. Cada actividad es evaluada desde: el par-
ticipante, éste evalta la actividad y al docente; el docente, hace
autoevaluacion. Se lleva a cabo reunién de evaluacién con personal
de gestion, entre docentes y personal de gestién, entre la direccion
y el personal de gestion.

b) OTROS ELEMENTOS A CONSIDERAR

Los mismos tienen que ver con la cultura de la organizacién y en
ellos hacen influencia factores externos relacionados con los valores del
sistema judicial, a los que la instituciéon debe atender. Valores que pueden
verse como necesidades formativas del sistema (proyectos de leyes o
leyes aplicadas por el Poder Judicial, convirtiéndose en un contenido
prioritario a ser desarrollado; marco juridico que da personalidad a la
institucién, se convierte en un marco de referencia constante y abierto
a los cambios que internamente lo afecten; por ejemplo, cambios en los
imperativos estratégicos).

Elementos agregados a la cultura de la institucion:

Autonomia curricular: autonomia académica® hace referencia a que la
creaciéon de programa sea resultado de la institucion; aunque ello pueda
implicar colaboraciéon externa, la misma es duefa del trabajo y del re-
sultado. El copyright tiene que ser de la instituciéon. Esta descentralizacion

3 Denominada como autonomia académica por Andrés Salcedo Velasco, magistrado
del Poder Judicial espafiol. Escuela Judicial de Barcelona, durante la celebracion de
una nueva edicion del Aula Iberoamericana, en noviembre de 2006. La definicién
que se muestra a continuacion también es suya.
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otorga responsabilidades que deben ser asumidas con compromiso por
parte de la institucién y de todos aquellos que la conforman.

Vista por Gairin [1999:321] como contexto externo, éste puede ser

categorizado por mdultiples variables sociales, culturales, econémicas y
politicas que se interrelacionan activamente y evolucionan en el tiempo;
lo cierto es que su accién sobre la instituciéon* se define en politicas y
practicas concretas.

— Profesionalizacion: tanto empleados vinculados directamente a las

labores que giran entorno a la formacién, desde el punto de vista
de la gestién educativa, asi como los docentes, deben estar formados
en gestion de la formacion judicial. Esta profesionalizacién influye
en la autonomia académica.

Especializacion. “Institucion especializada”: concentraciéon de los es-
fuerzos de los conocimientos (del know-how) de la instituciéon en
un publico homogéneo. Este ptblico homogéneo seria pertenecien-
te al sistema judicial, grupo conformado por: jueces y todas aquellas
personas que conforman su equipo de trabajo, junto a sus corres-
pondientes instituciones.

¢) RoL DE LA CULTURA

En este modelo, la cultura fundamenta el modelo para la planificacion

y las acciones que la misma genera en el proceso que se desarrolla en
cada una de las fases ya definidas.

4

La cultura organizacional es vista como:

— La cultura de las organizaciones es definida como “componente

psicosocial, cohesionador, identificativo y diferenciador de las mis-
mas, las cuales estan sujetas a cambios permanentes en los demas
pardmetros que las definen y constituyen”. La cultura, como ele-
mento conformador de la organizacion, la identifica y la distin-
gue tanto a nivel externo como interno; es también un elemento
dindmico, que cambia y se adapta en cada ciclo de la vida orga-
nizativa, aunque su cambio no se pueda producir instantdneamen-

N. del T.: En el texto original, el autor dice “escuela”; el cambio por la palabra

institucién lo hice yo.
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te. Su rol es vital para entender los procesos de adaptacion, de
crisis y de cambio [ANECA, 1997:57].

“..la cultura como una caracteristica indefinida e inmanente de
todo sistema social, que influye en el comportamiento organiza-
cional como un poderoso factor de contingencia, que influye tanto
en la estructura como en el funcionamiento de la organizacién, o
determinante y condicionante en su funcionamiento”.

“La cultura, bajo una perspectiva de antropologia cultural, es vista
como un sistema de esquemas de comportamiento social que son
transmitidos a lo largo del tiempo y que sirven para integrar las
organizaciones en su entorno. La armonia con el entorno en el que
estd inmersa la institucion tiene lugar a través de una relacion interactiva
y dialéctica, es decir, el medio delimita y condiciona la configuracion
cultural de la institucion, pero ésta, a su vez, influye en aquél”.

A partir de Schein, es vista como: “un modelo de presunciones
basicas -descubiertas, creadas o desarrolladas por un grupo dado,
al ir aprendiendo a resolver sus problemas de adaptacién externa
e integracién interna- que hayan ejercido la suficiente influencia
como para ser consideradas vélidas y, en consecuencia, ser ense-
fiadas a los nuevos miembros, como el modo correcto de percibir,
pensar y sentir para enfrentarse a dichos problemas”.

“...es el conjunto de creencias que se traducen en valores, simbolos,
rituales y héabitos compartidos por los integrantes de la organiza-
cion, los cuales determinan una identidad especifica y diferencial
tanto de cara a los propios miembros como respecto del entorno,
en el cual la organizacién estd inmersa”.

La cultura, vista como una construccion entre elementos internos a la
organizacion, como también elementos del entorno, o de la cultura en la
cual la organizacion también puede estar incluida, como es el caso que
se trata de construir aqui. EIl entorno o cultura a la cual pertenece una
escuela judicial debe y puede considerarse como un entorno cada vez mds
inmerso en la organizacion. Esta cultura “exdgena” no puede considerarse
como tal, sino como parte intrinseca que cada vez mds se difumina dentro
de la misma, con la colaboracion de quienes forman parte de la misma
que, a la vez, entran y salen de la organizacion, de manera constante,
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que son los jueces, como personajes principales de esta construccion cons-
tante. Se convierten en clientes o destinatarios, luego pueden ser
colaboradores o informadores... pueden jugar y tienen diferentes
roles alrededor y dentro de la escuela judicial.

Se podria decir que la cultura judicial, en la que esta inmersa una
escuela judicial, es un microcosmos; tanto sus elementos inciden en ella,
como viceversa. Esto es, si se habla del entorno y su incidencia en la cultura
de una institucién, y en el caso particular de una escuela judicial, se podria
considerar la definicion que se da de microcosmos, visto como un segun-
do nivel, que “involucra a clientes, proveedores, competidores, y otros agentes;
todas aquellas variables que inciden directamente en cambios inmediatos en el
sistema de la institucion y que, a su vez, la organizacion puede influir en ellos”.

La cultura organizacional en una escuela judicial juega un rol politico,
pues a partir de ella se determinan las formas de participaciéon de cada
involucrado; es una jerarquia de comunicacién y de relaciéon entre los
diferentes grupos de individuos que conviven en ella, que alli efecttan
su labor. La cultura es un elemento para la negociacién, pues establece
las maneras de aceptacién de intercambios desde el interior de la insti-
tucién con sus colaboradores, siendo este circulo de colaboradores pre-
viamente establecido y muy cerrado.

Esto supone el saber que la cultura de una escuela judicial no sélo
se reconoce en su interior, sino también desde la interrelaciéon que ex-
tiende hacia otras entidades, y, asi mismo, poder efectuar una caracte-
rizacion de ella y, si se quiere, poder analizarla. Ello sin olvidar que la
cultura de una escuela judicial podria ser el marco referencial para poder
identificar elementos comunes entre las instituciones de este tipo y, a la
vez, cada escuela judicial desenvuelve su propia cultura.

La cultura que se establezca internamente determinara el como y el
porqué de las relaciones con el exterior de la institucion; decidird cudl es
el discurso politico al cual se adhiere la escuela y cudles son sus compro-
misos con quienes establece vinculos, acuerdos, convenios y relaciones.

Como toda institucion, también establece sus valores, y los mismos
sirven de fundamento para el comportamiento organizacional y la puesta
en marcha, en términos de estrategias permitidas, de los imperativos
estratégicos y hasta la vigencia y validez de los mismos.
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4. ESTRATEGIAS A SEGUIR PARA SU PUESTA EN PRACTICA

Por un lado, se hace necesario considerar que para la aplicaciéon de
estrategias de acciéon adecuadas hay que conocer la naturaleza de la institu-
cion [Gairin, 2003:31]; sin este conocimiento previo, las estrategias y accio-
nes que en torno a ellas se emprenden carecen de total fundamentacion
para la institucion en la cual se desarrollarian, vistas como “situaciones
extrafias”, no validadas en y por la cultura de la misma. La estrategia de
una organizacion viene definida por la conjuncion de una situacién “inter-
na”, es decir, puntos fuertes y débiles de la cultura organizacional y de
sus competencias, y de otra “externa”, o conjunto de oportunidades y
amenazas que provienen del entorno. El éxito de una estrategia estd condi-
cionado por el grado de congruencia con la cultura organizacional, aunque
muchas veces, al formular una estrategia, se presenta la disyuntiva de rea-
lizar o no un cambio cultural [AECA, 1997:23]. Cuando una organizacion
modifica su formulacién estratégica, de una forma importante, general-
mente suele implicar un cambio cultural [AECA, 1997:24]. Ademads, una es-
trategia que tenga objetivos a largo plazo entra dentro de la serie de factores
que determinan la predisposicién al cambio de una organizacién; estarfan
dirigidos a potenciar el crecimiento, la mejora de la calidad, la innovacion
y el liderazgo. Por tanto, lo primero a tener en cuenta para la puesta en
practica del modelo propuesto (como estrategia de cambio organizacional)
es considerar la cultura organizacional de la escuela judicial y el rol de la
misma en el desenvolvimiento cotidiano y a largo plazo de la misma.

Por otra parte, la formacion continua de quienes conforman la escuela
judicial puede ser propuesta para la concreciéon del modelo de calidad.
Es importante ya que se hace necesario, viendo la formacién como un
elemento que colabora con que “las personas compartan una vision y
generen actitudes positivas y de compromiso hacia sus tareas” [Tomas,
p. 256, en Gairin y Armengol, 2003].

Las estrategias que se proponen acttian como acciones que colaboran
con la vinculacién de una fase a otra y ayudan a mantener cierto orden
en las mismas. Veamos:

— Elaboracién de perfil. Detecciéon de necesidades. Plan de formacion:

* Para iniciar, el modelo propone efectuar la elaboracién de un
perfil. Dicho perfil se construye gracias a la colaboraciéon de un
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grupo de expertos invitados por la institucién a participar de
este ejercicio. Estos expertos, previamente escogidos por la ins-
titucién, son considerados con la experticia suficiente y adecuada
para llevar a cabo este tipo de ejercicio y obtener como resultado
el perfil deseado.

En base a este perfil, la institucién puede generar una prioriza-
ciéon de objetivos y de contenidos a proponer para la preparacion
del plan formativo. A este perfil, producto de esta reunion de ex-
pertos, se une un ejercicio de deteccion de necesidades, llevado a
cabo con todos los destinatarios de la formacion. Este ejercicio
permite a la institucion recoger de parte de sus “clientes” qué ob-
servan ellos que necesitan para su formacién, qué perciben que
les hace falta para su desempefio y qué consideran que la ins-
tituciéon puede preparar para ellos como actividades formativas.

/
! Elaboracion \
\ de perfil

Deteccion de

I/
| necesidades
\

! Plan de \
! formacién )
\ /

— Elaboracién de perfil. Detecciéon de necesidades. Plan de formacion.
Seleccién de expertos. Elaboraciéon de materiales:

* Al momento de iniciar la elaboracién del plan de formacién, la

institucion inicia un proceso “interno”, pues tanto el perfil resul-
tante y la deteccién de necesidades realizada podran y deberan
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ser revisados por la institucion y determinar qué necesidades van
a satisfacer. Qué objetivos y contenidos podran ser trabajados con
los recursos con los que cuenta. Y como dara respuesta a los que
en ese momento no esta preparada para ejecutar. Estas limitacio-
nes podrian venir relacionadas con recursos materiales y/o aca-
démicos. La seleccion de expertos es también un ejercicio que se
lleva a cabo, inicialmente, a lo interno de la institucién, pues se
tendria que especificar qué condiciones cubririan esos expertos.
Condiciones en cuanto a: preparacion académica, experiencia
docente, puesto de trabajo que ocupa en el sistema judicial, exper-
ticia en el drea en la que funcionaria como docente. En ello se
propone trabajar un proceso de empleo, a fin de identificar y
seleccionar a los candidatos idéneos para cumplir con las especi-
ficaciones que previamente la institucion habria establecido.

Se les denomina expertos, en esta fase, a quienes participarian
dentro de las actividades formativas como: coordinadores por
area judicial (esto es, segtin las jurisdicciones por las que se pla-
nificarfan actividades formativas, habria un coordinador para
actividades formativas dirigidas a destinatarios pertenecientes
a la jurisdiccién penal, otro a la civil, y asi por cada jurisdicciéon
y actividades formativas especificamente dirigidas a la misma)
y docentes. Estos docentes también serian escogidos, en su ma-
yoria, considerando la jurisdiccién o drea de experiencia judicial.
En algunos casos, y esto por los objetivos y contenidos a ser
trabajados, otra condicion seria sus conocimientos con respecto
a los mismos. Bajo esta denominacién también se tiene a los
autores de materiales didacticos.

' N\
/ N\
/ \
[ Elaboracién _
: de } /”— \\\\
N
\ materiales ! .~ N
\ ] // \\
N S/ _ h Plan de \
S TN Y | formacion !
- 7’ \ \ |
/ \ /
] Seleccion de )e/\\ //
] expertos | ST
\ | -
\ /
\ /
\ /
N 7
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* Los autores trabajarian en equipo con los coordinadores y do-
centes en la elaboracién de los materiales educativos. Se ha vuelto
habitual, en la practica, el que estos autores no sélo sean locales
o nacionales, sino que se comparta el trabajo con expertos in-
ternacionales, l6gicamente pertenecientes al sistema judicial, los
cuales aportan sus conocimientos y experiencias desde otras la-
titudes, pudiéndose trabajar, bajo la figura del “Derecho Com-
parado”, objetivos y contenidos de interés para los destinatarios
de la formacion.

* Al obtener quiénes seran esos expertos que acompafarian y com-
pondrian la accién formativa, con ellos, en conjuncién con per-
sonal técnico de la institucion, se elaborarian los programas por
cada actividad que la Escuela ha propuesto en su “Plan de For-
macion”. Este equipo de personas tendrian a su cargo este re-
sultado, el cual luego serfa también validado y aprobado por
los mecanismos ya previamente citados.

— Elaboracién de perfil. Deteccién de necesidades. Plan de formacién.

Seleccién de expertos. Elaboracién de materiales. Desarrollo y eva-

luacion de la formacion:

e N
/ \
/ \
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* El desarrollo de la formacién arrastra consigo procesos de soli-
citudes de inscripcion en las actividades programadas, de regis-
tro de asistencia, elaboracion de certificados, preparacion de
espacios (aulas) y de medios y recursos tecnolégicos; asi tam-
bién de preparaciéon de los docentes para su adecuado desen-
volvimiento en el aula. Por mediacion del organismo al que esta
adscrita la institucién, puede solicitar la movilizacién desde sus
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lugares de trabajo de cierta cantidad de jueces periddicamente
para su formacion continua, tratando que ello a la vez no con-
duzca a que se interrumpan sus labores.

* El proceso de evaluacién de las actividades formativas que de-
beria seguirse podria incluir la valoracién del desenvolvimiento
del docente, de la actividad en si misma, de la coordinaciéon
efectuada por la institucién para su consecucioén y una valoraciéon
de los procesos (de las fases del modelo como punto de mode-
racion y guia) desarrollados para la gestion de la formacion.

5. APORTACIONES EN TERMINO DE CALIDAD

Con el modelo de gestion se hace el ejercicio de desarrollar un plan
de formacién en el cual se integren las necesidades presentes de los
destinatarios y el “deber ser”. Este plan de formacién trata de ser cohe-
rente con estas necesidades y trata de mostrar unos objetivos de trabajo
para la instituciéon que sean claros, que consideren la labor a desarrollar
por cada area institucional, es decir, en su construccion se implica a todo
el colectivo que esté involucrado.

En el trabajo interno, se implanta el trabajo en equipo; con ello se
colabora con el desarrollo de la calidad en las acciones formativas pla-
neadas y a punto de ser gestionadas. Se da importancia al resultado, al
momento de llevar a cabo la evaluacién de cada actividad formativa
desarrollada al recoger no sélo la percepciéon de como ésta se gestiono,
sino también el desenvolvimiento del docente, de los contenidos traba-
jados, y en ello se obtendrian nuevas necesidades a ser consideradas
para planes inmediatos o futuros.
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