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Los resultados indican que el sistema de evaluacién de la formacién a jueces y magis-
trados espaiioles es parcial, obviando dimensiones relevantes de la misma, en particu-
lar la transferencia, asi como fuentes de informacion valiosas, que podrian aportar
informacidén para plantear estrategias de cara a mejorar la eficacia de la formacion.
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Abstract

Training evaluation, conceptualized as the analysis of the total value of a training sys-
tem in terms of both social and financial, is a necessary process to assess whether the
investment on training is effective; moreover, in a public organization such as the
School of the Judicial Power, it takes a value of accountability of the use of public funds
and their impact on the development of Spanish judges.

The aim of this paper is to analyze how the training evaluation at the School of the
Judicial Power is carried out, and to suggest proposals to improve it, in order to in-
crease training effectiveness. To achieve this goal, starting from the international liter-
ature in the field of evaluation of training, we analyzed documents on the evaluation
of judicial training, and the results of a survey administered to a sample of 240 judges
and magistrates who participated in training.

The results indicate that the way to evaluate the training for Spanish judges and magis-
trates is partial, and it do not consider relevant dimensions, including transfer, as well
as valuable information sources that could provide information to propose strategies
to enhance the effectiveness of training.
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reer.
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1. Marco tedrico de la evaluacion de la formacion

En el dmbito de las organizaciones, la evaluacién de la formacidn continua pretende
determinar el grado en que la formacién ha dado respuesta a las necesidades de la
organizacién con tal de orientar la toma de decisiones y conducir a la introduccién de
mejoras en la formacién. En este contexto, la evaluacion de la formacién va mas alla
del andlisis y valoracién de una accién formativa: implica analizar el valor total de un
sistema o de una accién formativa, en términos tanto sociales como financieros, para
obtener informacidn sobre el logro de sus objetivos y sobre el coste/beneficio global
de la formacién, que oriente a la toma de decisiones (Pineda, 2002, 250). Entendemos,
pues, que sin evaluar la formacién, no se puede conocer de qué manera la inversion
realizada en la misma resulta eficaz y contribuye al desarrollo de la organizacién y de
sus profesionales.
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1.1. La evaluacion de la formacion continua

En los afos 60 Kirkpatrick establecié las bases de lo que hoy en dia se entiende por
evaluacidn de la formacién continua, a partir de la creacidon de su Modelo de los 4 Ni-
veles (1999, 19-24). El autor considera que la evaluacién debe consistir en la recogida y
analisis sistematico de informacién sobre cuatro resultados basicos de la formacién:
“reaccidn”, que hace referencia al grado de satisfaccién de los participantes, con res-
pecto a los objetivos, contenidos, métodos, actividades, calendario, formador/es, etc.;
“aprendizaje”, definido como lo que desarrollan los participantes a nivel de conocimi-
entos, habilidades y actitudes, tras la formacién; “comportamiento”, que pretende
evaluar las nuevas conductas que los participantes activan en su puesto de trabajo una
vez finalizada la accién formativa; y “resultados”, que alude a las repercusiones de la
formacidn en las diversas dreas de la empresa o institucidn, en términos de contribuci-
6n al alcance de los objetivos estratégicos planteados.

Si bien los primeros dos niveles se acostumbran a tomar en cuenta en la evaluacion de
la formacion en las organizaciones, los niveles de comportamiento y resultados, por su
complejidad, dificilmente se llevan a cabo de manera exhaustiva.

En la actualidad, el nivel de “comportamiento” es internacionalmente conocido como
“transferencia de la formacion” o “transferencia de los aprendizajes” al puesto de tra-
bajo; acostumbra a realizarse en situacion diferida, un tiempo después de finalizar la
formacidn, y en situacién real de trabajo. El agente que puede aportar una informacién
mas directa sobre este resultado es el propio participante, mediante la respuesta a un
cuestionario o entrevista; sin embargo, para contar con una informacién contrastada,

también debe analizarse la valoracién del jefe del participante; de algunos compafieros
cercanos al participante que tengan acceso a observar su conducta; o el mismo res-
ponsable de formacidn, que puede realizar observaciones sistematicas en el puesto de
trabajo. La medida de la transferencia es imprescindible para determinar si la formaci-
6n fue efectiva y que factores afectaron dicha efectividad, alcanzando una profundidad
de andlisis considerablemente mayor a la de los primeros dos niveles de evaluacién.

El cuarto y ultimo nivel -resultados- ha sido con frecuencia dividido en dos tipos de
resultados de la formacion: el “impacto de la formacién en los objetivos de la organi-
zacion” y la “rentabilidad de la formacién para la organizacidon”, esto es, el balance
positivo resultante de la inversién en formacién en términos econémicos. Este tltimo
nivel de evaluacidn es complejo, pero su evaluacién permite detectar en qué medida la
formacién es eficaz; aunque cabe aceptar que, en numerosas ocasiones, no es posible
aislar las repercusiones de la formacién en la empresa/institucidon de las repercusiones
producidas por otras estrategias de gestién de los recursos humanos, o que no es po-
sible acceder a datos reales que corroboren el impacto y/o rentabilidad de la formaci-
on.

A lo largo de los afios el modelo de Kirkpatrick ha tenido grandes seguidores y grandes
detractores; aunque en la practica, gracias a su facilidad de aplicacion y a su capacidad
para estructurar la complejidad, este modelo es uno de los mas utilizados,. Diversos
autores han intentado ofrecer ampliaciones, actualizaciones o variaciones del modelo
de Kirkpatrick (véase, por ejemplo, Barzucchetti y Claude, 1995; Brinkerhoff, 2005;
Kaufman y Keller, 1994; Meignant, 1997; Phillips, 1991). Paralelamente, otros investi-
gadores han apuntado la necesidad de estudiar otras alternativas al modelo (es el caso
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de Brinkerhoff, 2003; Bushnell, 1990; Holton, 1996; Kraiger, 2002; Leung, 2006; Pine-
da, 2002; Preskill y Torres, 1999; Russ-Eft y Preskill, 2005; entre otros).

En nuestro contexto, destaca el Modelo Holistico de Evaluacion de la Formacion, (Pi-
neda 2002), que reune los puntos clave del proceso de evaluaciéon dando una visidn
integral del mismo; estd compuesto por los siguientes niveles: satisfaccion del partici-
pante con la formacién, logro de los objetivos de aprendizaje, adecuacidn pedagdgica
del proceso de formacién, transferencia de los aprendizaje al puesto de trabajo, im-
pacto de la formacién en los objetivos de la organizacidn, y rentabilidad de la formaci-
on. Este modelo parte de la propuesta de Kirkpatrick, pero incorpora la dimensién pe-
dagdgica, dada su importancia en el proceso formativo. El modelo holistico ha sido
aplicado en numerosas organizaciones publicas y privadas en Espaia, lo que ha permi-
tido demostrar su utilidad.

Como muestran los modelos de evaluacion presentados, uno de los principales objeti-
vos de la formacion continua es la introduccién de cambios en el puesto de trabajo de
las personas que la reciben. Este es el principal resultado de la formacion, y es lo que
justifica la relevancia de la evaluacién de la transferencia de la formacion.

1.2. Evaluacion de la transferencia

La transferencia de la formacion se define como “la aplicacidon de los conocimientos,
habilidades y actitudes aprendidas durante la formacidn al puesto de trabajo y el con-
secuente mantenimiento de éstas en un cierto periodo de tiempo” (Baldwin y Ford,
1988, 63). La nocidn de transferencia es el punto central de todas las acciones formati-
vas que pretendan ser efectivas (Caine y Caine, 1989, 72); algunos autores (Bar-
zucchetti 1995, Cabrera 2000, Pineda 2002) argumentan, incluso, que el aprendizaje
no puede considerarse como un resultado relevante para la organizacion, sino que es
un medio para conseguir resultados de transferencia.

Evaluar la transferencia significa comprobar el uso efectivo y regular, en el ambito pro-
fesional, de los aprendizajes implicados en la formacidn, con tal de mostrar la contri-
bucion de ésta a la mejora del rendimiento en el puesto de trabajo.

Las mejoras en el comportamiento laboral que consiga la formacion tendran efectos
positivos sobre la calidad de los profesionales y en definitiva de la organizacion (Sar-
ramona, 2002, 86); aun asi, la transferencia de la formacién no es una consecuencia
directa de la accion formativa, sino que existen una serie de factores que afectan este
proceso y que también sera necesario evaluar. Por esta razén, la evaluacién no debe
focalizarse Unicamente en recoger evidencias sobre los resultados de su aplicacion,
sino que tiene que ser entendida de un modo mas global y abarcar también otros ele-
mentos de la formacién, como por ejemplo su disefio y desarrollo. Desde esta dptica,
el valor de la evaluacién de la transferencia radica sobre todo en descubrir qué facto-
res han facilitado o dificultado este proceso, sobre todo, en términos de barreras que
han impedido que la formacion sea transferida.

Con respecto a la evaluacion de los resultados de la transferencia, pueden evaluarse
dos tipos de indicadores: la aplicacién que se hace de la acciéon formativa en si misma,
en relacion a los objetivos de la accion formativa y a los cambios en la actuacion profe-
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sional que son producto de los aprendizajes logrados (Cabrera, 2000, 135); y los cam-
bios en el puesto de trabajo producidos por la formacion, es decir, la diferencia entre
el dominio en los comportamientos antes (pre) y un tiempo después (post) de la for-
macion (Warr, Allan y Birdi, 1999, 354). La necesidad de recoger evidencias obliga a
disponer de una especificacidn clara sobre los comportamientos profesionales, compe-
tencias y/o funciones que se han trabajado durante la acciéon formativa y que tienen
que ser objeto de evaluacion.

Dada la dificultad de evidenciar directamente los comportamientos de los participan-
tes, estos resultados se acostumbran a recoger en forma de autoevaluaciones sobre el
grado de aplicacion logrado a partir de la formacion.

Para minimizar los posibles sesgos en los resultados, se recomienda comparar los da-
tos sobre el grado de dominio de entrada a la formacion, con el grado de dominio un
tiempo después de la formacién; e incluso, en la medida de lo posible, con el contraste
de datos sobre personas que no han participado en la formacion, a modo de grupo
control (Sims, 1993, 607) para poder aislar los efectos de la formacidn de otros facto-
res externos no vinculados directamente con ella. También es recomendable contar
con una muestra de datos suficientemente amplia, que permita extraer conclusiones
significativas sobre el grado de aplicacidon de la formacién y la medida en que se ha
mejorado la actuacion profesional tras la participacion en la acciéon formativa.

Aunque la evaluacién de la transferencia sea un objetivo prioritario para conocer el
grado de eficacia de la formacidn dentro del contexto laboral, requiere de muchos re-
cursos humanos, econdmicos y técnicos, lo que hace que sean muy pocas las organiza-
ciones que realizan este tipo de evaluacién.

Por este motivo, varios autores han planteado la posibilidad de evaluar la transferencia
indirectamente, a través de la identificacion y valoracion de los factores condicionan-
tes de la aplicacion de los aprendizajes al lugar de trabajo. Esta evaluacidon permite
obtener una informacidn que oriente la toma de decisiones sobre las medidas oportu-
nas para evitar los factores negativos y fomentar los positivos (Ramirez, 1997, 92), y
diagnosticar la futura transferencia de una formacién.

En las ultimas décadas se han realizado diversas investigaciones tedricas y aplicadas
gue matizan y sistematizan los factores que intervienen y afectan el proceso de trans-
ferencia. Los principales modelos de factores son los de Noe (1986); Baldwin y Ford
(1988); Rouiller y Goldstein (1993), Thayer y Teachout (1995), Holton (1996, 2005), y
Burke y Hutchins (2008). De estas investigaciones cabe destacar el trabajo realizado
por Holton, Bates y Ruona (2000), creando una herramienta que permitiese evaluar
mas de un factor de transferencia a la vez. También es relevante el trabajo de Bruke y
Hutchins (2007) con una vision mds pedagdgica de su trabajo, incluyendo elementos
como el papel del formador/a, los tiempos de la formacidn, etc.

Desde el equipo de investigacion EFI-GIPE de la Universidad Autonoma de Barcelona,
se han realizado numerosos estudios sobre cémo evaluar la eficacia de la formacion
continua desde la perspectiva de la transferencia. Ademas del enfoque directo, que
consiste en crear instrumentos especificos para medir la transferencia real de los
aprendizajes en el puesto de trabajo (Pineda, 2010; 2002; 2000), se ha adoptado un
enfoque indirecto para evaluar la transferencia de la formacion (Pineda, coord. 2010;
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Pineda-Herrero, Quesada, Espona, 2011; Quesada, 2010).

En 2011, Pineda, Quesada y Ciraso desarrollaron el modelo FET o modelo de Factores
para la Evaluacién indirecta de la Transferencia. El modelo dio origen al primer instru-
mento en espafiol para medir las variables que facilitan o dificultan la transferencia de
los aprendizajes al puesto de trabajo. Mediante una validacién de constructo del ins-
trumento, emergieron diez factores, que se agrupan en cuatro dimensiones (tabla 1):
las caracteristicas del participante, el disefio de la formacidn, el apoyo de la empresa o
institucion para transferir, y las intenciones conductuales del participante.

Dimension Factor

Aprendizaje logrado

Satisfaccién con la formacién
Participante

Motivacién para transferir

Locus de control interno

Orientacidn a las necesidades del puesto de

Formacion .
trabajo

Posibilidades del entorno para la aplicacién

Apoyo de los/as compafieros/as para trans-

Empresa o institucion ferir

Apoyo del jefe/a para transferir

Rendicion de cuentas de la aplicaciéon

Intenciones conductuales Intencion de transferencia

Tabla 1: Dimensiones y factores del modelo FET. Fuente: Elaboracion propia.

Los resultados obtenidos con la aplicacidn del instrumento FET muestran que es valido,
fiable y permite medir los factores de la transferencia de la formacién de forma com-
pleta y exhaustiva. Los resultados que aporta el instrumento FET permiten diagnosticar
qué factores favorecen y qué factores dificultan la aplicaciéon de la formacién que se
estd evaluando, proporcionando asi estrategias para su mejora y posibilitando una
evaluacidn indirecta de la transferencia. Por ultimo, el instrumento FET permite prede-
cir el grado de aplicacion de los aprendizajes que realizaran las personas, lo que facilita
la evaluacion de la transferencia.

2. La evaluacion de la formacion continua en la carrera judicial

Con la finalidad de describir la conceptualizacion y las practicas de evaluacién de la
formacién continua en la carrera judicial, hemos analizado los siguientes documentos,
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elaborados o adoptados por el Consejo General del Poder Judicial y la Escuela Judicial:

- Encuesta a la carrera judicial (CGPJ, 2008), que presenta los principales resultados de
una encuesta realizada con una muestra de 1475 participantes en formacion durante
el afio 2007.

- Informe global de calidad de los cursos y percepcion sobre la formacion recibida por
parte de los alumnos durante el periodo 2010, que recoge los resultados de un cuesti-
onario final de evaluacién de las acciones formativas, administrado a los participantes
en formacién del cuerpo de fiscales (Centro de Estudios Juridicos, 2011).

- Memoria 2010 (Escuela Judicial, 2011), que, a partir de los resultados de una encues-
ta a una muestra de 1694 participantes, presenta sintéticamente la oferta, la demanda
y el desarrollo de las acciones formativas enmarcadas en el Plan Estatal de Formacién
Continua y la Formacién Descentralizada.

- Formulario de Evaluacion de Actividades de Formacion de la Red Europea de Forma-
cién Judicial (REFJ), una encuesta que se aplicd en una accién formativa desarrollada
en Espaiia en septiembre 2010.

Para sistematizar la informacién recogida mediante el andlisis documental, se seguira
la estructura proporcionada por el Modelo Holistico de evaluacién de la formacién
(Pineda, 2002), que permite una vision integral de la evaluacion de la formacién en las
organizaciones, vinculada con la calidad de la misma. El modelo se basa en cinco inter-
rogantes basicos, que se iran desglosando en los siguientes apartados.

2.1. {Quién evalua?

El primer interrogante hace referencia a los agentes activos de la evaluacidn, es decir,
quién emite los juicios de valor sobre la formacién; el modelo plantea la necesidad de
poder contar con la valoracién de los todos los agentes implicados o afectados por la
formacidén, es decir, los participantes, sus compafieros, los formadores, los superiores,
el departamento de formacidn o el agente que proporciona la formacién, hasta la di-
reccion de la organizacion.

En el caso de la formacién a los miembros de la carrera judicial, basandonos en los
documentos mencionados anteriormente podemos concluir que los principales agen-
tes que emiten los juicios de valor sobre las acciones formativas son los mismos parti-
cipantes, es decir, los jueces y magistrados que reciben la formacién. Un segundo co-
lectivo que emerge como agente activo en la evaluacion de la formacién son las perso-
nas responsables de la formacion, sobre todo la Escuela Judicial, que en la Memoria
expresa sus propias valoraciones; sin embargo, cabe destacar que mas que valorar la
calidad de la formacion con sus propios criterios, lo que observamos son juicios sobre
el ajuste de la oferta formativa a la demanda, interpretaciones sobre las valoraciones
expresadas por los participantes, y descripciones del desarrollo de las actividades for-
mativas y las colaboraciones con otras instituciones en materia de formacién continua.

Se destaca que en los documentos analizados no emerge el punto de vista de otros
agentes fundamentales en la evaluacién de la formacidn, como los formadores, coor-
dinadores y tutores de los cursos; ellos son objeto de evaluacién por parte de los parti-
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cipantes, pero no tienen la oportunidad de expresar sus propias valoraciones sobre
aspectos de la formaciéon donde podrian tener una gran relevancia, como el logro de
los objetivos de aprendizaje por parte de los participantes en formacidn, la calidad del
diseio de la formacién y la implementacion de las actividades formativas.

2.2. ¢COmo se evalua?

Los documentos analizados presentan metodologias y resultados de evaluacidn prove-
nientes Unicamente de un tipo de instrumento, el cuestionario a los participantes. Por
lo general, se trata de instrumentos con preguntas cerradas, a las cuales se responde
utilizando una escala diferente en cada instrumento: del 1 al 10 en el Informe global de
calidad y en la Memoria; del 1 al 5 en el Formulario REFJ; escalas Likert de 4 puntos en
la Encuesta a la carrera judicial; y marcando una opcidn entre las propuestas, sobre
todo en el Informe global de calidad.

Los instrumentos presentados también suelen incluir respuestas abiertas, generalmen-
te relacionadas con propuestas para futuras formaciones y comentarios evaluativos
globales, que complementan la informacién de las preguntas cerradas de los cuestio-
narios. En la Encuesta a la carrera judicial se da, sin embargo, una importancia mayor a
las preguntas abiertas, otorgandole un papel provocativo para recoger posibles reacci-
ones negativas de los participantes (por ejemplo, con preguntas como “¢Qué estd cla-
ramente mal y habria que cambiar en la Formacion Continua que tenemos?”).

En la totalidad de los documentos analizados, los resultados de los cuestionarios son

tratados de forma basicamente cuantitativa y descriptiva, analizando frecuencias, por-
centajes y promedios. En la Memoria, ademas, se presentan algunas tablas comparati-
vas entre las puntuaciones de diferentes items, de los datos de participacidén por sexo,
y la comparacion de medianas de la valoracidn global de las 10 actividades mejor valo-
radas, y las 10 peor valoradas. Donde se consideran items abiertos, se suele realizar un
analisis por categorias, cuantificando las respuestas recogidas en cada categoria identi-
ficada.

Otra metodologia de evaluacion recogida en los documentos considerados (mas en
concreto, en la Memoria) es el analisis de indicadores cuantitativos, sobre todo relaci-
onados con el acceso a la formacion. Algunos indicadores presentados son la asistencia
a los cursos, la oferta de plazas, las solicitudes, las personas seleccionadas para la for-
macién, las renuncias, las personas y entidades colaboradoras, etc.

En los documentos analizados, no se presentan resultados provenientes de otras fuen-
tes de informacion, como pueden ser entrevistas, test finales de aprendizaje, u obser-
vaciones sistematicas; relacionando este aspecto con el interrogante acerca de los
agentes de la evaluacién, cabe suponer que los formadores aplican otras tipologias de
instrumentos, que sin embargo no son recogidos en los informes y memorias anuales.

2.3. éCuando se evalua?

Respecto al momento en qué se evalla el proceso o los resultados de la formacién en
las organizaciones, cabe mencionar cuatro posibles fases de la evaluacién: antes de
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iniciar la formacion, que corresponde a la evaluacién diagndstica; durante la formaci-
on, o evaluacion formativa; al acabar la formacidn, o evaluacidon sumativa; y un tiempo
después de acabar la formacidn, que corresponde a la evaluacién diferida.

En el caso de la formacién de los miembros de la carrera judicial, segin los documen-
tos analizados, la evaluacion se concentra en el momento final de la formacidn; si bien
es un momento clave para poder valorar la satisfaccién de los participantes con la for-
macion y su aprendizaje, se hace necesario completar este tipo de evaluacién con la
recogida de evidencias antes y durante la formacién, y un tiempo después, para poder
valorar los efectos a medio o largo plazo.

2.4. ¢Para quién se evalua?

La determinacién de los destinatarios de la evaluacién marca el enfoque de la misma;
en la formacién en organizaciones, normalmente el destinatario suele ser la organiza-
cién en su conjunto, pero la evaluacién también se puede dirigir al departamento de
formacion, a los formadores, a los mismos participantes, o a agentes externos a la or-
ganizacién, pero que se ven afectados por el trabajo de los participantes en formacion
(Pineda, 2002). En el caso de organizaciones publicas, otro tipo de destinatario puede
ser también la sociedad en general, considerando la evaluacién una rendicién de cuen-
tas sobre la efectividad de la inversion en formacion.

Segun el andlisis documental realizado, al margen de la posible difusién que se pueda
hacer de los resultados e informes de evaluacidn, los destinatarios parecen ser princi-
palmente los profesionales de la Escuela del Poder Judicial, con el objetivo de mejorar
la oferta formativa para jueces y magistrados.

2.5. éQué se evalua?

Como se ha mencionado en el apartado 1.1, la evaluacidon de la formacidn en las orga-
nizaciones se puede dirigir al andlisis de diferentes elementos de la formacion. El mo-
delo holistico organiza estos elementos en seis niveles de evaluacién, de complejidad
creciente: la satisfaccidn del participante con la formacién; el logro de los objetivos de
aprendizaje; la coherencia pedagdgica del proceso de formacidn; la transferencia de
los aprendizaje en el puesto de trabajo; el impacto de la formacién en los objetivos de
la organizacion; y la rentabilidad de la formacidn para la organizacion.

Analizando los resultados de las diferentes evaluaciones de la formacion judicial reali-
zadas, se observa que no se diferencia el nivel evaluado, y que las preguntas de los
instrumentos administrados hacen referencia bdsicamente al nivel de satisfaccion o
reaccion de los participantes. En la tabla 2, se puede observar qué elementos son con-
templados en la evaluacion del nivel de satisfaccion en la formacién a miembros de la
carrera judicial.
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Dimensidn de
la satisfaccion

Aspectos evaluados

Fuente

Organizacion
de la actividad
formativa

Organizacion general del curso

Informe global de calidad

Instalaciones y medios

Informe global de calidad

Formulario REFJ

Duracion del curso

Informe global de calidad
Formulario REFJ
Memoria

Encuesta Carrera Judicial

Informacidn previa

Informe global de calidad

Encuesta Carrera Judicial

Atencion recibida en las dependencias
de la Escuela Judicial

Servicio recibido en las estancias

Memoria

Difusion de la formacion

Organizacién administrativa (restauraci-
6n, emplazamiento, idiomas...)

Formulario REFJ

Respuesta a
las expectati-
vas

Satisfaccidn de las expectativas

Memoria

Formulario REFJ

Valoracién global/grado de satisfaccion

Informe global de calidad
Memoria
Formulario REFJ

Encuesta carrera judicial

Recursos pe-
dagdgicos

Documentacion facilitada

Memoria

Materiales de lectura y apoyo

Informe global de calidad
Memoria

Formulario REFJ

Formadores

Adecuacion de la procedencia profesio-
nal

Valoracidn global de los formadores,
coordinadores, ponentes, tutores

Memoria

Profesionalidad

Formulario REFJ
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Calidad de los conferenciantes

Conocimiento del tema

Capacidad expositiva Encuesta Carrera Judicial

Conocimiento de la realidad judicial

Aportacién de nuevas visiones sobre un  Encuesta Carrera Judicial

tema Memoria

Equilibrio teoria/practica Informe global

Memoria
Calidad/valor/utilidad
Encuesta Carrera Judicial

Presentacion Informe global
Contenidos

Profundidad o caracter introductorio
Formulario REFJ

Distribucion de los temas

Interés

Utilidad practica Encuesta Carrera Judicial

Rigor en el tratamiento de los temas

Interés de las actividades desarrolladas

Metodologia | tercambio de experiencias

Memoria

Se han extraido de las actividades con-
clusiones utiles

Aportacion al conocimiento juridico

Aportacion al conocimiento del funcio- Encuesta Carrera Judicial

Logro de los namiento de la sociedad
objetivos

¢Ha contribuido su participacion en esta
actividad a aumentar su confianza en los  Formulario REFJ
jueces de otros paises europeos?

Tabla 2. Aspectos evaluados del nivel 1 (satisfaccion). Fuente: elaboracion propia.

Como puede observarse, los cuatro documentos analizados toman en consideracion la
organizacién técnico-administrativa de la formacion, y la satisfaccién global de los par-
ticipantes. En cambio, no se incide tanto en la dimension pedagdgica de la formacion,
ya que en general no se analizan los métodos y técnicas empleadas en las acciones
formativas, su adecuacion y variedad, ni se profundiza en los recursos pedagdgicos de
apoyo a los jueces y magistrados que participan en formacidn continua.
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Otra carencia que se encuentra a nivel global en los instrumentos de evaluacién anali-
zados hace referencia a la percepcion de los participantes acerca del logro de los obje-
tivos de aprendizaje. Cbmo se observa en la tabla 2, sélo el Formulario REFJ incluye dos
preguntas referidas a evaluar el logro de los objetivos de aprendizaje de la formacidn,
y en la Encuesta a la carrera judicial se aborda indirectamente el tema con dos items.

En las formulaciones de algunas preguntas de los diferentes cuestionarios, se puede
entrever la voluntad de superar el primer nivel de evaluacion de la formacién, pasando
a evaluar los resultados en términos de aprendizaje, transferencia e impacto. Por
ejemplo, en el Informe global de calidad se pregunta acerca de la motivacién posterior
a la formacién; en la Memoria, se menciona la utilidad de las actividades para el des-
empeno de la funcién jurisdiccional; y el Formulario REFJ pregunta si los conocimientos
adquiridos ayudaran a comprender mejor los problemas de la practica.

Sin embargo, no se profundiza en estos niveles de evaluacion, y se centra Unicamente
en la reaccién inmediata de los participantes a la accidn formativa concreta; de esta
manera, no se obtiene informacidn sobre los aprendizajes realizados, ni sobre cémo
estos influirdn en el desempeiio laboral de los jueces y magistrados, o si tendrd un im-
pacto en la mejora de sus puestos de trabajo. La valoracién de los planes de formacién,
de esta manera, es parcial, y se limita a un mero analisis en términos de aprobacién,
por parte de los participantes, de las formaciones que se les ofrece.

Por otro lado, la dificultad de implementar un plan de evaluacién holistico, que con-
temple todos los niveles de evaluacién, es un problema presente en muchas organiza-
ciones de ambito privado y publico. De hecho, la evaluacién de la formacidn sigue si-

endo la asignatura pendiente en la mayoria de servicios de formacién de organizacio-
nes publicas y privadas.

3. Resultados de evaluacion 2010

En el presente apartado, se describen brevemente algunos de los principales resulta-
dos de la evaluacion de la formacidon en el marco del Plan Estatal de Evaluacién, reco-
gidos en la Memoria 2010.

Como hemos mencionado anteriormente, el tipo de evaluacién que se lleva a cabo se
centra en el primer nivel, la reaccion de las personas participantes ante la formacion,
también llamada satisfaccidon. En general, se recoge un grado de satisfaccién bastante
alto, con una puntuaciéon media de 7,92 en una escala de 10. No obstante, las medias
varian segun la modalidad formativa que se evalla: la satisfaccion mas alta se encuen-
tra en las estancias, con un 8,96; las mas baja, en los grupos de investigacion, con un
7,32, seguidos por los cursos (7,38), los encuentros (7,60) y los seminarios (8,32).

Si analizamos mas en detalle la satisfaccion de los jueces y magistrados que participa-
ron en formacion en el afio 2010, vemos en la figura 1 que los aspectos organizativos
reciben el grado de satisfaccion mas elevado, mientras que la valoracién en dmbito
académico-docente baja de casi un punto en la escala de 10, siendo el personal docen-
te el que obtiene puntuaciones mds bajas (7,45)

REVISTA DE EDUCACION Y DERECHO. EDUCATION AND LAW REVIEW NuUmero 5. Octubre 2011 - Marzo 2012
Fecha de entrada: 24-02-2012 Fecha de aceptacién: 28-02-2012




PINEDA, P. y CIRASO, A. Evaluacién de la formacion continua en la Escuela del Poder Judicial.

Valoracion acadénuco-docente

Personal docente colaborador

Aspectos organizativos

Figura 1. Satisfaccion de las personas participantes. Fuente: reelaboracién a partir de
Memoria 2010.

Profundizando en los aspectos mas pedagédgicos de la satisfacciéon, podemos observar
en la figura 2 que los elementos que obtienen una valoracidn mas baja son la cantidad
y la calidad de la documentacién y material de apoyo recibidos. El aspecto mejor
valorado es el interés de las propias personas participantes, que se sitla por en cima
de los demds aspectos considerados.

Interés mostrado por los asistentes
Interés del director y los ponentes
Cantidad de la documentacion
(alidad de la documentacion

Seleccion de los contenidos

Figura 2. Satisfacciéon de las personas participantes en aspectos pedagdgicos de la
formacién. Fuente: reelaboracién a partir de Memoria 2010.

En cuanto a la procedencia profesional del personal docente, como vemos en la figura
3, casi tres cuartas partes de los participantes opina que su procedencia es adecuada
para las acciones formativas que imparten; no obstante, un 11% considera que faltan
ponentes procedentes de otros colectivos, lo que puede indicar que en su opinion
convendria aportar una visién nueva a los temas tractados.
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B Procedencia
profesional de los
ponentes adecuada

® Falta de ponentes
procedentes de otros
colectivos

No contesta

Figura 3. Percepcién de las personas participantes acerca de la adecuacion de la
procedencia profesional del personal docente. Fuente: reelaboracién a partir de
Memoria 2010.

Otro resultado interesante de la evaluacidon realizada es la valoracion de los
participantes acerca del interés y de la utilidad de las acciones formativas. A nivel
global y trasversal entre todas las modalidades formativas analizadas (grupos de
investigacion, estancias, seminarios, encuentros, cursos), se consideraron mas
interesantes (8,21/10) que utiles (7,53/10), hecho que sugiere la necesidad de mejorar
el nivel de respuesta a las necesidades formativas y de vincular mas la formacidn con el
puesto de trabajo

4. Resultados de la encuesta en profundidad sobre evaluacién de la formaciéon

En el marco del Grupo de Investigacidon Sobre Metodologias de la Formacién Continua
creado por la Escuela del Poder Judicial para analizar el estado de la formacion que
gestionan, se administré un cuestionario virtual a través de la intranet del Consejo Ju-
dicial. El cuestionario pretendia recoger la opinidn de los jueces y magistrados sobre la
situacién de la formacion continua en la Escuela del Poder Judicial, y se administré al
total del colectivo: 5018 sujetos. El indice de respuestas obtenidas fue sélo del 4,75%,
con un total de 240 cuestionarios cumplimentados. Se trata asi de una muestra no re-
presentativa del colectivo de jueces y magistrados participantes en formacion; los re-
sultados no son generalizables, pero pueden servir como un primer pilotaje para ex-
plorar la situacion de la formacion continua a través de la opinidn de los profesionales
que la reciben.

El cuestionario se compuso de 16 items Likert de 4 puntos, 10 preguntas con respuesta
si/no, 14 preguntas abiertas, y una pregunta de respuesta multiple. Una parte del cu-
estionario se destind a recoger informacidn sobre la vision que los jueces y magistra-
dos tienen sobre los resultados de la formacién, con la finalidad de realizar una cierta
evaluacidn externa de los mismos. Los elementos evaluados son: los aprendizajes rea-
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lizados gracias a la formacidn; la aplicacidén de los aprendizajes en el puesto de trabajo;
los cambios que la formacién genera en la forma de trabajar; y los elementos que faci-
litan y que dificultan la aplicacién de lo aprendido.

En este apartado se presentan y se analizan los resultados obtenidos de estas pregun-
tas, todas ellas relacionadas con la evaluacion de la formacién en términos de aprendi-
zaje, transferencia e impacto.

En la figura 4, se pueden observar los resultados obtenidos en los items de escala Li-
kert sobre el ambito que nos ocupa. Como vemos, el item que obtuvo una puntacion
mas elevada es el que hace referencia al aprendizaje de conocimientos nuevos vincu-
lados al puesto de trabajo, con una puntuacién de 2,88 en una escala de 1 a 4. Le sigue
el item sobre el desarrollo de las competencias profesionales gracias a la formacion, y
la aplicacion de lo aprendido al puesto de trabajo (2,75 y 2,74 puntos respectivamen-
te). La valoracidn de los jueces y magistrados sobre la utilidad de la formacién para la
propia actividad profesional obtiene puntaciones ligeramente inferiores (2,72 puntos).
Sin embargo, estos resultados no son muy satisfactorios, ya que seria deseable que la
valoracion de los jueces sobre el aprendizaje, la utilidad y la transferencia de la forma-
cion fuese superior a los 3 puntos —incluso cercana a los 4-, ya que mostraria un nivel
elevado de eficacia de las acciones formativas.

Utilidad de la formacion
Impacto de la formacion

Aplicacion de lo aprendido al puestode..
Desarrollo de competencias profesionales

Aprendizaje de conocimientos nuevos

Figura 4. Puntuaciones medias de los items 4,17, 18, 19, 29 de la encuesta. Fuente:
elaboracidn propia.

Destaca el hecho de que las puntuaciones mas bajas se encuentran en la segunda pre-
gunta, relacionada con el impacto de la formacion en los érganos jurisdiccionales, en
términos de cambios organizativos, que obtiene sélo 1,77 puntos. Cabe destacar que
ésta es la puntuacién mas baja de todo el cuestionario, lo que indica que el impacto de
la formacion es la carencia importante que presenta en estos momentos la formacion
judicial. Este resultado muestra que, si bien los magistrados aplican una parte de lo
aprenden en la formacién, esto tiene un impacto muy pequefio en su entorno laboral,
lo que conduce a cuestionar los efectos que la inversién en formacién genera en las
instituciones y organismos judiciales.

En el grafico presentado en figura 5, se observa la distribucidn de respuestas a una
pregunta que nos puede dar indicios sobre la cultura de la evaluacidon y de la formacidn
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en la funcién judicial.

¢ Consideras que la formacion debe estar ligada a las
evaluaciones del desempeiio de la funcion judicial?
8%
mSi
ENo

No contesta

Figura 5. Distribucion de respuestas al item 34. Fuente: elaboracidn propia.

El resultado nos muestra que el 54% de las personas encuestadas consideran que no
deberia haber vinculacion entre las evaluaciones del desempefio y la funcidn judicial,
hecho que podria indicar el escaso peso que se daria a la formacién como herramienta
para la mejora de la actividad profesional en la carrera judicial, o que la formacién no
responde a las necesidades de los puestos de trabajo.

La encuesta incluia dos items de respuesta abierta sobre los elementos facilitadores de
la transferencia, y los elementos que constituyen barreras a la hora de aplicar los
aprendizajes en el trabajo; de ellos se han recogido 85 respuestas.

Respecto a los facilitadores percibidos, la categoria que recoge mas respuestas (el
27,1%) es la que hace referencia a los debates, encuentros, y puestas en comun con los
compafieros, como elemento que ayuda a poder aplicar los aprendizajes en el desem-
peno profesional. Algunos participantes vincularon este aspecto con la modalidad de
seminario como la que mas favorecia el intercambio, aunque curiosamente también se
recoge que un 7,05% de participantes valoran la ponencia como el formato que mas
facilita la aplicacion. En cambio, el 17,65% de las personas encuestadas mencionaron el
contenido de la formacién. Otras respuestas con bastante coincidencia entre los encu-
estados se centraban en las bases de datos on-line y las publicaciones CENDOIJ (el
9,41%), el hecho de establecer conclusiones y criterios en la formacién (8,23%), el en-
foque practico de la formacién (5,88%) y material facilitado, como los resimenes de
las ponencias.

En relacién a los obstaculos percibidos para poder aplicar los aprendizajes al puesto de
trabajo, las respuestas fueron mas homogéneas. El 50,59% de las personas que contes-
taron la pregunta mencionaron la carga de trabajo y/o la falta de tiempo como el prin-
cipal problema, que les impedia revisar los apuntes o los materiales de las formacio-
nes, profundizar en los temas, o reflexionar sobre las propias practicas para poder
plantear cambios; aun asi, cabe destacar que algunas respuestas de este tipo, mas que
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como obstaculo a la transferencia, lo mencionaban como una barrera para la realizar la
formacidn, vinculandolo con la dificultad para disponer de un substituto o para ausen-
tarse del puesto de trabajo.

Siguiendo con las barreras de la transferencia, la siguiente categoria de respuestas
obtenida se refiere al enfoque excesivamente tedrico de las formaciones, o al perfil
académico de los formadores (el 10,59% de las respuestas). Otras respuestas hacian
referencia a la falta de apoyo de los compafieros, que prefieren los procesos ya esta-
blecidos y obstaculizan asi la aplicacion de los nuevos aprendizajes (5,88%), y el poco
ajuste entre la formacion y las necesidades reales de los puestos de trabajo (3,52%).

Estos resultados indican que la formacidn judicial no es muy efectiva, ya que genera
poca aplicacion en el puesto de trabajo de los jueces y magistrados, y aun menos resul-
tados en su contexto laboral u organizaciéon. Ademas aparecen barreras importantes
que dificultan la aplicacion de la formacion, cémo la falta de tiempo, o el disefio de la
formacién excesivamente tedrico, que la hace poco aplicable a la realidad laboral. Se-
ria necesario profundizar mas en estos aspectos, para descubrir cuales son las causas
de esos bajos resultados, y poder emprender medidas correctoras que aumenten la
eficacia de la formacién. En el siguiente apartado se sugieren algunas propuestas en
este sentido.

5. Conclusiones y propuestas

Después de describir y analizar la situacién de la evaluacién de la formacién continua
de los jueces y magistrados espanoles, y a la luz del marco teérico presentado sobre
esta tematica, se pueden avanzar propuestas finalizadas a su mejora.

En primer lugar, se recomienda que la evaluacion incluya mas aspectos de la formaci-
6n, ademas de la satisfaccion de los participantes. Seria necesario evaluar, como mi-
nimo, los aprendizajes que los participantes realizan, la coherencia pedagégica de las
acciones formativas y la transferencia o aplicacidn de los aprendizajes al puesto de
trabajo.

En segundo lugar, creemos necesario recoger la vision del personal docente sobre las
acciones formativas. Se puede suponer que los docentes valoran, aunque sea de forma
no sistematica, el desarrollo de la actividad formativa y el aprendizaje de los partici-
pantes, pero esto no se refleja en los documentos, ni se pone en relacion con el resto
de aspectos evaluados. Por ello, seria conveniente recoger esta informacién de forma
sistematica y triangularla con el resto de evaluaciones.

Respecto a las dimensiones a evaluar de la formacidn a jueces y magistrados, se reco-
mienda evaluar los resultados de la formacion a nivel del logro de los objetivos de
aprendizaje. La evaluacidon de los aprendizajes la deberian realizar los formadores o
docentes, aplicando instrumentos como pruebas, ejercicios, actividades practicas, etc.
para recoger evidencias de los aprendizajes alcanzados por los jueces y magistrados.

Asimismo, evaluar la coherencia pedagdgica de las acciones formativas permitirian
explicar la baja valoracion de los participantes baja al considerar aspectos de la forma-
cion como la seleccidon de los contenidos, su utilidad, y el material de apoyo, pese al
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grado elevado de satisfaccion de los participantes con las acciones formativas. Seria
necesario recoger la visién de los docentes y los gestores o técnicos, para valorar en
detalle su adecuacién y fijar mecanismos de mejora.

Vista la importancia, en la literatura pedagdgica, de evaluar los resultados de la forma-
cion a nivel de transferencia de los aprendizajes y de impacto en la organizacién, se
plantea la necesidad de recoger evidencias en estas dimensiones. Ello implicaria tam-
bién incluir otros momentos evaluativos; de momento, la evaluacién se limita al mo-
mento final de la formacién, mientras que para evaluar resultados, se tendria que rea-
lizar una evaluacién diagndstica, y una evaluacion diferida unos meses después de fina-
lizar la formacion.

La evaluacién de la transferencia y el impacto, ademas, comportaria la integracion de
los puntos de vista de diferentes colectivos implicados o afectados por la formacién:
en primer lugar, las personas participantes, que pueden tener percepciones acerca de
su aplicacion de los aprendizajes en el trabajo diario, y de la mejora organizativa que
de ello se deriva; pero también los formadores, los superiores y compaferos de los
participantes, y los profesionales de la Escuela del Poder Judicial. Esto se podria reali-
zar mediante una evaluacién directa de los resultados en aquellas acciones formativas
mas estratégicas.

Finalmente, seria oportuno evaluar los resultados de la formacién en el puesto de tra-
bajo de forma indirecta, mediante la medicién de los factores que afectan a la transfe-
rencia. Se podria utilizar el instrumento FET, recientemente creado para su aplicacién
en el contexto espafiol, u otros instrumentos existentes en el mercado internacional,

tras su traduccidn y adaptacion al contexto de la formacion judicial en Espaia. La eva-
luacién indirecta de la transferencia permitiria diagnosticar los factores que facilitan y
que dificultan la aplicacién de la formacién por parte de los jueces y magistrados, posi-
bilitaria la introduccion de mejoras para aumentar la eficacia de la misma, y posibilita-
ria una medicion alternativa de la transferencia, mas facil, viable y, por tanto, aplicable
a toda la formacion continua en el ambito judicial

Aplicar estas propuestas, sin duda implicard un cambio importante en la concepcién de
la formacion judicial, y requerird de recursos humanos y materiales para implementar-
las. Pero queremos remarcar que nuestras sugerencias se orientan hacia la realizacién
de menos formacién, pero asegurando su eficacia. Y la evaluacion rigurosa es la mejor
via para garantizar que nuestros esfuerzos formativos generan resultados tangibles y
gue aportan valor al importante trabajo de los jueces y magistrados de nuestro pais.
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