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N° 1945-17
Al contestar refiérase a este # de oficio

Sefiora
Msc. lleana Guillén Rodriguez
Directora Escuela Judicial
Estimada sefiora:
Para su estimable conocimiento y fines consiguientes, le transcribo el acuerdo tomado por el Consejo
Superior del Poder Judicial, a celebrada el 16 de febrero del 2017, que literalmente dice:

“ARTICULO XXXV

DOCUMENTO N° 10447-16, 1330-17

La licenciada lleana Guillén Rodriguez, Directora Escuela Judicial, en oficio N° DIR-026-2017 del 6
de febrero del 2017, informo:

“...En respuesta al oficio nimero 935-17, se adjunta el informe ampliado sobre
la Definicion de los mecanismos para evaluar el resultado de la capacitacion en el
desempefio laboral de las personas servidoras judiciales dentro del Poder Judicial. Se
adjunta también en formato pdf, ya que los diagramas solamente se visualizan con este
formato. En caso de requerir alguna ampliacién, con mucho gusto la evaluadora de
programas de la Escuela Judicial, Msc. Catalina Espinoza Sdenz y mi persona, les
realizariamos una presentacion sobre dichos mecanismos.

INFORME
Definicion de los mecanismos para evaluar el resultado,
de la capacitacion en el desempefio laboral, de las personas servidoras judiciales

Poder Judicial

En seguimiento al acuerdo tomado por el Consejo Superior en la sesion N° 98-16
celebrada el 25 de octubre del 2016, articulo LXVI, se rinde el presente informe.
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Aclaracion sobre el término Evaluacion de Resultados

A partir de los Ultimos estudios realizados por la evaluadora, se aclara que el
término correcto que se debe de utilizar es evaluaciones de resultados y no de impacto

Tanto la evaluacién de resultados como la de impacto implican la misma
metodologia y el mismo analisis de resultados, la diferencia esta en que la evaluacién de
impacto valora si el programa ha mejorado o no la calidad de vida de las personas
intervenidas, esto es sobre todo aplicable en los programas de intervencién social, que
buscan elevar la  tasa de empleo, 0 bajar la pobreza.

En nuestro caso que nos ocupamos de capacitar, el interés es evaluar si esa capacitacion
esta mejorando o no el desempefio laboral de las y los funcionarios judiciales. Para llegar
a hacer una evaluacion de impacto en nuestras institucion deberiamos evaluar cémo la
labor del Poder Judicial ha elevado la calidad de vida de las y los habitantes del territorio
nacional, es realizable pero a largo plazo, ya que este tipo de evaluacion requiere
evaluaciones de seguimiento y de resultado previas, ademas, en este momento nos interesa
conocer los resultados que se generan a través de la capacitacion.

Introduccion

Es importante tener claro que la evaluacion no es un fin en si misma sino una
herramienta que genera informacidon para guiar la toma de decisiones, por ello es
fundamental tener presente las particularidades de las diferentes poblaciones que atienden
la Escuela Judicial y las Unidades de Capacitacion.

La puesta en practica de un modelo de evaluacion tiene como propdsito orientar
la toma de decisiones y requiere el dominio de las nociones tedricas y metodoldgicas que
lo conforman, asi como contar con el tiempo y los recursos suficientes y necesarios para
Ilevarlo a cabo, de modo que el proceso sea riguroso, valido y confiable.

Algunas nociones tedricas

La evaluacion es un proceso de investigacion, que permite recolectar informacion
valida y confiable sobre un objeto de estudio o una situacion en particular, con el fin de
hacer una valoracién o un juicio fundamentado y disponer de insumos para la toma de
decisiones. Rojas en Diaz y Rosales define la evaluacion como el proceso que permite
valorar los logros del sistema organizativo educativo evaluado, recolectando y procesando
informacion para juzgar avances y limitaciones, facilitando la toma de decisiones al
ofrecer opciones de accion, que permita alcanzar los objetivos esperados. (Diaz y Rosales,
2004).

En este sentido, la evaluacién es una herramienta basica para procurar una gestion
de calidad de los procesos de capacitacion, los cuales se les ha encomendado tanto a las
Unidades de Capacitacion, como a la Escuela Judicial. Dichas actividades de capacitacion
buscan potenciar el desempefio de las personas funcionarias judiciales. La evaluacién
también permite hacer un andlisis critico de los propdsitos, objetivos y resultados de los
ambitos de influencia del quehacer de la capacitacién. (Diaz y Rosales, 2004)

De acuerdo con Montero (2012) es importante tener claro que la evaluacién no
es:

1.  (solamente) medicion
2.  (solamente) investigacion
3. (solamente) establecer logro de objetivos



4.  unaauditoria
5. unaactividad que se realiza cuando las cosas no funcionan bien
6.  unaforma de castigo

La perspectiva que debe considerarse en este sistema es de una evaluacion que
viene a contribuir con la mejora continua de los procesos de capacitacion, por lo que se
trata de implementar un proceso proactivo que no sea percibido como una amenaza por
los equipos de trabajo, sino como un insumo que genera informacion valiosa para guiar la
toma de decisiones, por parte de las jefaturas y de sus subalternos.

Los procesos evaluativos pueden generar informacidn valida y confiable, en tanto
posean rigor teérico y metodolégico, lo que significa adherirse a una serie de
procedimientos, que evidencien estas cualidades, uno de estos procedimientos es la
validacion de la propuesta evaluativa, de los instrumentos y de los resultados
encontrados. Esta validacion la lleva a cabo el equipo encargado del programa, personas
expertas en contenido, tanto internas como externas, asi como personas usuarias de estos
programas.

La importancia de evaluar las actividades y los programas de capacitacién
judicial

Como ya se explicé anteriormente, la evaluacion viene a suministrar informacion
que guia la toma de decisiones, pero para puntualizar este aspecto los Modelos Educativos
y Sistemas de Calidad de la Escuela Judicial de Colombia “Rodrigo Lara Bonilla” definen
lo siguiente:

El programa de formacion judicial debe evaluarse periédicamente para la
verificacién de los siguientes aspectos:

l Pertinencia frente a las necesidades del entorno judicial, en relacién con
los perfiles de egreso definidos.

| Conveniencia de los contextos de aprendizaje, infraestructura y equipos
en relacién con los avances tecnoldgicos.

l Vinculacién de las personas egresadas al mundo laboral.

| Impacto general en el entorno a nivel de mejoramiento del talento humano
del sector justicia.

l Impacto en la generacién de conocimiento mediante procesos de
articulacion con el sistema de educacion superior en el pais correspondiente.

| Impacto del programa en el desarrollo y gestion del conocimiento del
sector justicia en lo relativo a la educacion y formacion del talento humano.

Lo anterior viene a aportar un referente del quehacer en el &mbito evaluativo, en
otras escuelas judiciales.

Evaluaciones de resultado de la capacitacion en el desempefio laboral

Es importante que las evaluaciones de resultados cuenten con los insumos que
arroja la evaluacion de seguimiento, ya que se deben tener claros los efectos que generan
las actividades de capacitacion, antes de ver reflejado este producto en el desempefio
laboral de las poblaciones capacitadas.



Uno de los disefios que se utiliza en este tipo de evaluacion, es el que compara el
desempefio laboral en las variables de interés, entre un grupo de personas que llevaron el
programa o actividad evaluada (grupo experimental) y otras que no la han llevado (grupo
control). También esta el que compara el resultado antes de la capacitacién y el resultado
que se presenta después de la evaluacion.

Rossi y otros (2004) define el resultado como el estado de la variable evaluada,
que se espera que el programa haya cambiado una vez concluida su ejecucién. Para
nuestro caso, la variable evaluada es el desempefio laboral.

A continuacion se describen los mecanismos que se deben llevar a cabo para
realizar un proceso de evaluacion:

| Definicion de la actividad o programa que se evaluara

Es necesario que el equipo a cargo de las evaluaciones junto con las jefaturas
analice y responda las siguientes preguntas de evaluacion:

1) ¢De cual actividad o programa de capacitaciéon es prioritario contar con
informacion?

2) ¢Qué tipo de informacién se requiere?

3) ¢Sobre el funcionamiento de la actividad?

4) ¢Sobre la percepcion de las personas participantes?

5) ¢Sobre los conocimientos que estd generando la actividad o el programa?

6) ¢Sobre el resultado de esta capacitacion en el desempefio laboral?

7) ¢La actividad o programa seleccionado es susceptible para evaluar su
resultado en el desempefio laboral? Es decir, ¢se pueden encontrar evidencias
concretas en el desempefio laboral que puedan ser ligadas con el aporte generado por la
capacitacion?

4) ¢ Qué uso se le dara a los resultados?

5) ¢Existe la posibilidad real en la Escuela Judicial o Unidad de
Capacitacién de otorgar el tiempo, los recursos y el talento humano necesarios para
generar esta evaluacion?

11 Objetivos o preguntas de la evaluacion

Una vez seleccionada la actividad o programa que se evaluard, se deben formular
los objetivos o preguntas que buscard alcanzar o contestar dicha evaluacion. Las
siguientes interrogantes pueden ayudar a su elaboracion:

Tabla 1
Para formular los objetivos de la evaluacion

¢Cuales son las metas que tiene esta actividad académica o programa?

¢ Qué competencias pretende desarrollar?

¢ Cudles son los efectos que puede causar este curso en el desempefio laboral
de la persona que lo aprueba?

¢ Qué beneficios individuales y colectivos trae la actividad o el programa?

¢En qué aspectos se pueden observar diferencias entre las personas que han
llevado esta actividad o programa y las personas que no lo han llevado?

111 Establecimiento de la propuesta de evaluacién




Una vez que se tiene claro el tipo de evaluacién que se va a realizar; si es
diagnostica, de seguimiento o de resultado, se trabaja la propuesta de evaluacion.

Esta incluye los objetivos, la definicion del enfoque de la evaluacion (cualitativo,
cuantitativo o mixto), el disefio de la evaluacion (referentes teéricos, metodoldgicos,
disefio de medicién, o definicion del método, la seleccién del tipo de instrumentos, tipo
de andlisis, entre otros) y el cronograma que especifique el talento humano y recursos
materiales requeridos por etapa. La propuesta se somete a las jefaturas para su aprobacién
y si es posible a especialistas en contenido externos en la tematica por evaluar.

1V Teoria del Programa

Esta se refiere al analisis que se hace de la I6gica del Programa y cdmo este
genera resultados. Segin Andrea Collado (2012, p. 16), la teoria del Programa “es el
conjunto de supuestos acerca de la forma en que el programa (o proyecto) se relaciona con
los beneficios sociales que se espera que produzca, asi como las estrategias y las tacticas
que el programa ha seguido para lograr sus metas y objetivos”.

Para nuestro contexto, la Teoria del Programa se genera con base en un programa
0 actividad académica y viene siendo el conjunto de competencias o conocimientos que
se desarrollan en este, los cuales modifican o inciden en el desempefio laboral de la
persona capacitada, asi como las estrategias didacticas que se han llevado a cabo en el
programa o actividad de capacitacion para desplegar estas competencias o alcanzar los
objetivos de este.

V Referente tedrico

En este se consignan la fundamentacién del programa o actividad académica que
se evaluard, asi como la fundamentacién de la evaluacion. La teoria del programa forma
parte del referente tedrico.

A partir de los aportes tedricos sobre la capacitacion y la evaluacion, se delimita
el constructo o el objeto de evaluacion. Ademas, el referente tedrico sirve de insumo para
formular el referente metodoldgico.

VI Referente metodolégico

Esta etapa define y ejecuta los procedimientos que se llevaran a cabo para
desarrollar la evaluacion.

Se define el modelo de medicion, se escogen las poblaciones que participaran, se
elaboran las escalas y los instrumentos que se aplicaran, ademas, se define si se evalla a
toda la poblacion o si se requiere la generacion de muestras.

Para nuestro caso, el disefio de medicién es de tipo cuasiexperimental ya que este,
tal y como Cristian Aedo lo explica (2005), permite trabajar con grupos ya creados.

Uno de los disefios de medicién implica utilizar un grupo experimental que es
conformado por las personas que llevan la capacitacién y un grupo control, el cual es un
grupo que cuenta con las mismas caracteristicas o las méas similares posibles, del grupo
experimental, pero que no lleva el programa. Para definir el disefio de medicion es
necesario analizar las caracteristicas de la capacitacion evaluada y definir cudl es el disefio
mas viable que se podria ejecutar.



Se puede valorar realizar una medicién de desempefio y una de conocimientos o
competencias segun corresponda, antes de llevar el curso y después de finalizarlo. La
medicion del desempefio consiste en la observacién por parte de las jefaturas inmediatas,
las personas superiores jerarquicas, o especialistas en la materia, a través de una escala,
mientras que se puede hacer la medicion del conocimiento con un instrumento tipo test.

Las siguientes figuras representan la légica de uno de los posibles disefios de
medicion.

Figura 1
Disefio de medicion

. o ..

Aparte de estas mediciones, se realiza una evaluacion de seguimiento que busca
determinar como se percibid por parte de las personas capacitadas la medicién pedagogica
y la actividad de capacitacion en si. Esto con el fin de detectar las mejoras que deben
hacerse al respecto y relacionar los hallazgos de la evaluacion de resultados con aquellos
que genere la evaluacion de seguimiento.

VII Analisis de resultados

Conforme se van aplicando los instrumentos, se van analizando. A parte del
analisis cualitativo de las preguntas abiertas de los instrumentos, también se realizan un
analisis de frecuencias, comparacién de medias, prueba de hip6tesis y la prueba T de
student, que indica qué tan significativa es o no la diferencia evidenciada. Y si el tamafio
de la muestra lo permite regresiones y estudios multivariados.



VIII Elaboracién del informe

Aqui se estructura la presentacion, se redacta el prologo, se enriquecen los
referentes tedricos y metodolégicos, se presenta el analisis de la informacion y se formulan
las conclusiones y las recomendaciones.

I1X Validacidn de los resultados de la evaluacion

Esta se realiza con personas expertas externas al programa evaluado y con las
personas encargadas del programa o actividad evaluada. Una vez realizadas estas
validaciones se triangulan y consignan los aportes que vengan a enriquecer la evaluacion.

X Presentacidn de los resultados a las audiencias que las jefaturas sefialen

Se realiza con el prop6sito de socializar la informacion y enriquecer el proceso
evaluativo.

Xl Elaboraciéon del plan de mejora a partir de las recomendaciones aprobadas
por las jefaturas

Como anteriormente se sefiald, las evaluaciones se realizan bajo un marco de
mejora continua de los procesos, por lo que una vez analizadas las conclusiones y las
recomendaciones, que salen del informe de cada evaluacién, corresponde a las jefaturas
seleccionar cuales recomendaciones se priorizaran para su ejecucion.

Las personas encargadas del programa o curso evaluado se encargan de
implementar y dar seguimiento a las recomendaciones priorizadas (Ver anexo 2).
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Anexo 1

GUIA PARA REALIZAR EVALUACIONES DE RESULTADO DE LA
CAPACITACION EN EL DESEMPENO LABORAL, EN LA ESCUELA
JUDICIAL Y LAS UNIDADES DE CAPACITACION

A continuacidn se presenta una breve descripcion de los pasos que se deben de
seguir en la Escuela Judicial y las Unidades de Capacitacién, para la ejecucién de



evaluaciones que vengan a determinar el resultado que tiene la capacitacion en el
desempefio laboral.

1) Se identifica la necesidad de evaluar el resultado de una actividad de
capacitacion (programa, modulo, curso, etc.) en el desempefio laboral de las personas
funcionarias del Poder Judicial que llevan dicha capacitacion y en qué aspectos se
pretenderia evaluar dicho resultado.

Se valoran las siguientes preguntas para analizar si la evaluacion de resultado es
0 no viable en el programa o curso identificado.

A) ¢De cudl actividad o programa de capacitacion es prioritario contar con
informacion?

B) ¢Qué tipo de informacion se requiere?

C) ¢Sobre el funcionamiento de la actividad?

D) ¢Sobre la percepcién de las personas participantes?

E) ¢Sobre los conocimientos que esta generando la actividad o el programa?

F) ¢Sobre el impacto de esta capacitacion en el desempefio laboral?

G) ¢La actividad o programa seleccionado es susceptible para evaluar su
resultado en el desempefio laboral? Es decir, ¢se pueden encontrar evidencias
concretas en el desempefio laboral que puedan ser ligadas con el aporte generado por la
capacitacion?

H) ¢Qué uso se le dara a los resultados?

)] ¢Existe la posibilidad real en la Escuela Judicial o Unidad de Capacitacion
de otorgar el tiempo, los recursos y el talento humano necesarios para generar esta
evaluacion?

2) El equipo de trabajo debe estar conformado por la persona evaluadora en
el caso de la Escuela Judicial y la persona especialista de métodos de ensefianza en el caso
de la Unidades de Capacitacién, ademas por la persona gestora a cargo del programa a
evaluar y una persona especialista en la materia.

Si fuera viable se puede también conformar un equipo de pares externos a la
Escuela Judicial 0 a la Unidad de Capacitacidn, en el cual se realizara la evaluacion, para
dar mas objetividad al proceso y que esté conformado por al menos una persona
metoddloga y una persona gestora abogada o de un &rea a fin al programa o curso que se
evaluara.

3) El equipo seleccionado para elaborar la evaluacién, junto con las jefaturas
definen los objetivos de la evaluaciéon (debe quedar claramente establecido en qué
elementos se espera que la actividad de capacitacién genera impacto). Ademas, después
de los objetivos se debe especificar el tipo de informacién que se espera recabar.

4) A partir de los objetivos, se establece el enfoque que se utilizard en la
evaluacion:

] El Cuantitativo, busca poder generalizar los resultados y tener
informacion general sobre el objeto evaluado, pero no profundiza en los resultados de la
evaluacion.

0l El Cualitativo puede profundizar en la informacion, pero los hallazgos
generados solamente se refieren a las personas que participaron en la evaluacion, no se
pueden generalizar.

] Mixto, se aplican primero las técnicas cuantitativas y luego se decide en
qué informacion se requiere profundizar. Requiere mas tiempo que los dos anteriores.



Anexo 2

5) Se genera la propuesta de la evaluacion, la cual debe incluir:
7.  Lajustificacion del por qué se realiza la evaluacion.
8.  Los objetivos generales y especificos. Ademas, después de los objetivos,

se debe indicar la informacion que se espera recabar.

9.  Breve resefia de los referentes tedricos, en el que se sefiale:

a) ¢ Cudl es el enfoque seleccionado para la evaluacién? Justificacién dicha
seleccidn.

b) Una breve presentacion del curso o programa por evaluar.

c) Coémo y en qué se cree que el curso o programa genera el resultado en el

desempefio laboral de las personas capacitadas.

10. Breve resefia de la metodologia que se utilizara, en donde se mencionen
las técnicas para recabar la informacidn, los instrumentos y el tipo de analisis que se hara
de la indagacion recolectada.

11. Resefia de los informes de resultados que se elaboraran y a qué publico

irdn dirigidos.

12. Cronograma que especifique claramente los recursos materiales, el talento
humano y las personas responsables de cada etapa de la evaluacion.

Una vez elaborada la propuesta de la evaluacidn se somete a su aprobacién por
parte de las jefaturas, quienes podran hacer las observaciones que consideren necesarias.

PLAN DE MEJORA

Nombre de la capacitacion:

RECOMENDACION
(Gestora)

ESTRATEGIAS | RESULTADOS | TIEMPOS | RESPONSABLES | MECANISMOS
(equipo) ESPERADOS ((equipo) |(equipo) DE
(equipo) SEGUIMIENTO

(evaluadora)

Observaciones

Resultados
alcanzados
(evaluadora)

Metodologia para elaborar los planes de mejora.

O

O

O

Una vez entregado el informe, la persona directora de la Escuela
selecciona cudles recomendaciones considera prioritarias.

La persona gestora completa la columna de recomendaciones de la
plantilla del plan de mejora.

Para generar las estrategias, los resultados esperados, los tiempos y

responsables la persona gestora se retne con las personas facilitadoras de la capacitacion
evaluada, la especialista en métodos, la administracion, AST o evaluadora, segin se
considere necesario.




| Cuando se llenan estas columnas se envia a la evaluadora para que llene
las columnas de mecanismos de seguimiento y resultados alcanzados.

0l La columna de observaciones puede ser utilizada por la persona gestora,
asi como por la evaluadora.

| En las reuniones de coordinacidn se presentan los resultados alcanzados a
partir de los mecanismos de seguimiento.”

-0-

En la sesidon N° 98-16 celebrada el 25 de octubre del 2016, articulo LXVI, se tom6 nota del informe
remitido por la master Catalina Espinoza S&enz, Gestora de Capacitacion de la Escuela Judicial. Asimismo se
solicit6 a la Escuela Judicial que a la brevedad remita el informe ordenado por este Consejo, referente a la
definicién de los mecanismos para medir el impacto de la capacitacion en el desempefio laboral de las personas
servidoras judiciales dentro del Poder Judicial, aprovechando para ello la experticia que tiene la méster Espinoza
Séenz en esta tematica.

En la sesion N° 1-17 celebrada el 10 de enero del 2017, articulo LXXVI, se tomé nota del informe
rendido por la licenciada Catalina Espinoza Saenz, Gestora de Capacitacion de la Escuela Judicial, el cual se
considero por este Consejo de importancia, sin embargo, se le aclaré que la intencion de lo solicitado era que
la Escuela Judicial disefiara el modelo que se debe aplicar para determinar el impacto de las capacitaciones
que reciben las servidoras y servidores judiciales, una vez que se regresan a sus puestos de trabajo, si mejoran
su desempefio, y asi medir el valor agregado, y los resultados de la formacién recibida. Por lo
anterior se solicitd a la Direccion de la Escuela Judicial ampliara el citado estudio en este sentido, y
comunicara a este Consejo lo que correspondiera.

-0-

Se acordd: 1.) Tomar nota del informe presentado por la licenciada lleana Guillén Rodriguez,
Directora Escuela Judicial. 2.) Aprobar la metodologia para evaluar el resultado de la Capacitacién en el
desempefio laboral de las personas servidoras Judiciales dentro del Poder Judicial. 3.) Debera la Escuela Judicial
como organo rector de los programas de capacitacion coordinar la aplicacion de este instrumento con las demas
unidades de capacitacién. Se declara este acuerdo firme.”

Atentamente,

Kenneth Aguilar Hernandez
Prosecretario General interino

c: Unidad de Capacitacion y Supervision del Ministerio Publico
Unidad de Capacitacion y Supervision de la Defensa Publica
Unidad de Capacitacion del Organismo de Investigacion Judicial
Unidad de Capacitacion de la Escuela Judicial
Unidad de Capacitacion y Becas de la Direccién de Gestiéon Humana
Diligencias / Refs: (10447-16, 1330-17)



