CONSEJO DE PERSONAL

SESION N°33-2017

Sesion ordinaria del Consejo de Personal celebrada a las ocho horas y treinta
minutos del cinco de diciembre del dos mil diecisiete, con asistencia del Mag. Luis
Porfirio Sanchez Rodriguez, quien preside, los Jueces Superiores Licda. Ana Luisa
Meseguer Monge, Dr. José Rodolfo Ledon Diaz y el MBA. José Luis Bermudez
Obando Director a.i. de Gestion Humana. El Dr. Roman Solis Zelaya se excusa por

no asistir por cuanto debe atender asuntos propios de su cargo.

ARTICULO I

La Seccion Analisis de Puestos presenta el informe N° SAP-402-2017 relacionado con

el perfil competencial para los cargos de Subdirector General 1 de la Direccion de

Gestion Humana, el cual indica:

“Para que sea conocido por los honorables miembros del Consejo de Personal, nos permitimos
informar que segun lo indicado de forma verbal por el Director a.i. de la Direccién de Gestién Humana,
la Seccién de Reclutamiento y Seleccidn, requiere sacar a concurso uno de los puestos de “Subdirector
General 1”7, de la Direccién de Gestion Humana.

En virtud de lo anterior, se procedidé a revisar el “Manual Descriptivo de Clases de Puestos de la
Institucion”, determinando que no existe una clase angosta que identifique claramente las tareas,
requisitos y competencias que configuran ese tipo cargo, razéon por la cual se hace necesario crear
dentro de la clase ancha de “Subdirector General 1”, la clase angosta de “Subdirector de Gestion
Humana”, cuyo perfil competencial se anexa al presente oficio para conocimiento de los honorables
miembros de ese Consejo.

ANEXO NO.1
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SUBDIRECTOR DE
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»



El Master José Luis Bermudez Obando, se inhibe el voto y sale del recinto donde se

efectua la sesion del Consejo de Personal.

Entra la Licenciada Gabriela Mora Zamora, Jefa de la Seccion de Analisis de Puestos

y procede a exponer el informe SAP-402-17.

Se acordo: aprobar el perfil competencial para la clase “Subdirector General 1" de

la Direccion de Gestion Humana.

Se declara firme.

ARTICULO II

La Seccion de Analisis de Puestos presenta el informe SAP-358-2017 relacionado con

con perfiles competenciales de varias clases de puestos, el cual indica:

“Tal y como es del conocimiento de los integrantes del Consejo de Personal, la Seccidn de Analisis de Puestos ha
venido trabajando los perfiles de puestos asociados al tema de competencias.

En esta ocasidn, nos permitimos remitir para su aprobacion los siguientes perfiles competenciales:

@AEOGADO DE ATENCION ¥ PROTECCION A LA VICTIMA DEL DELITO (PERFIL COMPETENCIAL] (002) IE_]PROFESIONAL DE MANTENIMIENTO ¥ CONSTRUCCION 2 (PERFIL COMPETENCIAL)

] ABOGADO DEFENSA CIVIL DE LA VICTIMA (PERFIL COMPETENCIAL)
h!l]ASISTENTE DE RECEPCION DE DENUNCIAS (PERFIL COMPETENCIAL)

%] COORDINADOR DE INFORMATICOS REGIONALES (PERFIL COMPETENCIAL)
@COORDINADOR DE UNIDAD DE CARCELES (PERFIL COMPETENCIAL)
E]INGENIERQ ELECTROMECANICO (PERFIL COMPETENCIAL)

hﬂl]JEFE DE LA SECCION DE ARQUITECTURA E INGENIERIA (PERFIL COMPETENCIAL)

[ JEFE DE LA SECCION DE CARCELES (PERFIL COMPETENCIAL)

hﬂl]JEFE DE LA SECCION DE MANTENIMIENTO ¥ CONSTRUCCION (PERFIL COMPETENCIAL)

hﬂl]JEFE DE LA SECCION DE TRANSPORTES (PERFIL COMPETENCIAL)
[ JEFE DE RECEPCION DE DENUNCIAS (PERFIL COMPETENCIAL)
hﬂl]JEFE DE UNIDAD DE CARCELES (PERFIL COMPETENCIAL)

[ JEFE UNIDAD DE MANTENIMIENTO DE TRANSPORTES (PERFIL COMPETENCIAL)

hﬂl]JEFE UNIDAD DE TALLER MECANICO (PERFIL COMPETENCIAL)
[ JEFE UNIDAD DE TRANSPORTE FORENSE (PERFIL COMPETENCIAL)

@PROFESIONAL DE ATENCION Y PROTECCION A LA VICTIMA DEL DELITO (PERFIL COMPETENCIAL)
] PROFESIONAL DE MANTENIMIENTO ¥ CONSTRUCCION 1 (PERFIL COMPETENCIAL)

@PROFESIONAL EN RECEPCION DE DENUNCIAS (PERFIL COMPETENCIAL)

3] SUPERVISOR DE CONSTRUCCIONES (PERFIL COMPETENCIAL)

@SUPER\J’ISOR DE SEGURIDAD (PERFIL COMPETENCIAL)

E] TECNICO DE IMPLANTACION (PERFIL COMPETENCIAL)

@TE[NICO DE RADIO 1 (PERFIL COMPETENCIAL)

B TECNICO DE RADIO 2 (PERFIL COMPETENCIAL)

@TE[NICO DE SISTEMAS ELECTRONICOS DE SEGURIDAD (PERFIL COMPETENCIAL)

B TECNICO EN DIEUIO ARQUITECTOMICO (PERFIL COMPETENCIAL)

E] TECNICO EN INFORMATICA (PERFIL COMPETENCIAL)

lEJTE[NICO ENINFORMATICA DE ADMINISTRACION REGIONAL (PERFIL COMPETENCIAL)

] TECNICO EN NORMALIZACION DE FORMATOS JURIDICOS (PERFIL COMPETENCIAL)
@TE[NICO ESPECIALIZADO COORDINADOR (PERFIL COMPETENCIAL)

B TECNICO ESPECIALIZADO COORDINADOR SEGURIDAD ELECTRONICA (PERFIL COMPETENCIAL)
@TE[NICO ESPECIALIZADO COORDINADOR SEGURIDAD OPERATIVA (PERFIL COMPETENCIAL)
B TECNICO ESPECIALIZADO EN AREAS DE MANTENIMIENTO (PERFIL COMPETENCIAL)
lEJTE[NICO JURIDICO (PERFIL COMPETENCIAL}

B TECNICO OPERARDOR DE EQUIPOS DE SEGURIDAD (PERFIL COMPETENCIAL) ”



La Licenciada Gabriela Mora Zamora, Jefa de la Seccion de Andalisis de Puestos
expone y explica todo el contexto del informe SAP-358-17, se acuerda: aprobar en

todos sus extremos el informe SAP-358-17.

Se declara firme.

ARTICULO IIT

La Seccion de Analisis de Puestos presenta el informe SAP-408-2017 relacionado con
los perfiles competenciales de la Jefatura y Subjefatura de la Defensa Publica, el cual
indica:

“Nos permitimos informar que de conformidad con la solicitud planteada hace algunos dias

a esta Direccidon, a fin de llenar la plaza vacante N° 43049 reservada para el cargo de

Jefatura de la Defensa Publica, la Seccidn de Andlisis de Puestos procedid a construir el

perfil competencial tanto para quien asuma el puesto de “Director”; como para quien se
desempenie en el cargo de “Subdirector” de esa “Defensa”.

En virtud de lo anterior, se presentan los perfiles competenciales denominados: “Director
de la Defensa Publica” y “Subdirector de la Defensa Publica”, con la finalidad de que sean
conocidos por los honorables miembros del Consejo de Personal.”

La Licenciada Gabriela Mora Zamora, Jefa de la Seccion de Analisis de Puestos y el
MBA. José Luis Bermudez Obando, exponen y explican el informe, se acuerda:

aprobar en todos sus extremos el informe SAP-408-17.

Se declara firme.

ARTICULO IV

La Master Ivannia Aguilar Arrieta expone el Informe N° GD-087-2017 sobre el

Primer Seguimiento de Evaluacion del Desemperio, el cual indica:



“De conformidad con lo acordado por el Consejo de Personal en sesion N° 24-16, Articulo I, del 23
de agosto del 2016 y el Consejo de la Judicatura en sesion N° CJ-030-2016, del 30 de agosto de
2016, donde se aprobo el desarrollo de ejercicio controlado del sistema integral de evaluacion del
desemperio por competencias, cuyo objetivo es probar en condiciones controladas los conceptos que
soportan dicho sistema, en un horizonte de tiempo real (un ario), en cada una de sus etapas, para
identificar ajustes legales, técnicos y operativos que sean necesarios para su implementacion a nivel
institucional

La Direccion de Gestion Humana a través del Subproceso de Gestion del Desemperio, inicio el
ejercicio, en octubre del 2016, el cual se compone de las siguientes etapas:

PLANIFICACION EJECUCION

Gestién Humanapreparala
aperturadelperiodode
evaluaciény la jefatura
realiza las tareas

concernientesasu rol.

Comprendela ejecucién
dela evaluacién anual
segun los criterios
establecidos.

ENTREGA DE
RESULTADOS

Fase donde
se ratifica o
ajusta la evaluacion
unavez realizada la

entrevista con la persona
evaluada. Estructuracion del
plande mejora

Gestién Humana recopila la
informaciony se generan todos
los reportes necesarios para dar
continuidada los distintos
subprocesos que se alimentan
de la evaluacion del desempefio

REALIMENTACION

A la fecha se ha desarrollado en su totalidad la etapa de planeacion y de manera parcial la etapa de
ejecucion.

A continuacion, se expone el andalisis de los resultados obtenidos con la aplicacion de un
cuestionario para cada tipo de poblacion, durante el primer seguimiento, a las personas evaluadoras
vy evaluadas participantes.

También, se adjunta el anadlisis de la composicion de algunas competencias seleccionadas de manera
aleatoria.

1. Oficinas participantes

En esta oportunidad en el ejercicio controlado del Sistema Integrado de Evaluacion del Desemperio,
se conto con la colaboracion de las siguientes oficinas:



4 . +Juzgado Contravencional de Cartago
Am b Ito *Juzgado Penal Juvenil de Cartago
. . . *Juzgado de Pensiones Alimentarias de Cartago
J u rl S d I c c I 0 n a I *Juzgado de Pensiones Alimentarias de San José

*Tribunal de Juicio de Alajuela

> *Ministerio Publico:
. aps *Fiscalia de Alajuela
Am b It 0 Au x I I I a r *0Organismo de Investigacion Judicial:

*Delegacion Regional de Alajuela

de JustiCia *Seccion de Aasaltos San José

*SERT

= Auditoria Judicial

4 . *Direccion de Gestion Humana
A m b I t 0 *Subproceso Ambiente Laboral
*Subproceso Gestion de la Capacitacion

Ad m i N i St rat ivo +Unidad de Jubilaciones y Pensiones

*Archivo

Debido a diversos factores propios de cada oficina, no fue posible aplicar el instrumento al cien por
ciento de la poblacion participante.

En el caso de las personas evaluadoras, de un total de 45 personas entre jefaturas y coordinaciones,
fue posible aplicar la entrevista a 39 personas.

Respecto a las personas evaluadas, es menester manifestar que la encuesta se realizo a un total de
151 personas, bajo previa autorizacion por parte de la jefatura de cada despacho u oficina, tal y
como se muestra en el grafico, sobre cantidad de personas encuestadas.

Grdfico N°1
Cantidad de personas evaluadas
por oficina

Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio.



Il.  Resultados obtenidos

A. Personas evaluadoras

Se consulto a las jefaturas y coordinaciones, sobre los aspectos que facilitaron mayormente el
proceso de evaluacion durante la etapa de seguimiento;, de conformidad con las respuestas
obtenidas destacan aspectos como el acompaniamiento que ha brindado el personal del Subproceso
de Gestion del Desemperio, el uso del Sistema de Soporte Informatico que se desarrollo para la
evaluacion de desemperio; asi como, las capacitaciones y procesos de sensibilizacion que se
brindaron mediante capacitaciones igualmente impartidas por el personal de Gestion del
Desemperio.

A continuacion, un grdfico que detalla estos y otros aspectos senalados por las personas
entrevistadas.

Grdfico N°2

Aspectos que facilitaron la evaluacion
Etapa de seguimiento
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Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio.

Contrario al item anterior, se solicito una descripcion de los aspectos que a su criterio consideran
han limitado o dificultado el proceso de evaluacion durante la etapa de seguimiento.

La mayoria de las personas evaluadoras refieren el tiempo como una limitante del proceso, sefialan
que la evaluacion como tal, asi como las acciones de observar y registrar consumen una parte
importante de su tiempo, alejandoles de su labor principal, la cual claramente obedece a la
naturaleza propia de la oficina que tienen a su cargo.



Seguido del factor tiempo, se encuentran los problemas que se les presentaron con el uso del sistema
de soporte informatico, aunado a la carga de trabajo existente que caracteriza a cada una de las
oficinas y despachos judiciales.

Ademas de los anteriores, tal como se observa en el siguiente grdfico, se evidenciaron algunos
aspectos relacionados con las capacitaciones impartidas, refiriendo especificamente que éstas
ademas de ser muy generales, carecen de espacios de practica.

Grdfico N°3
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Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio

Ante la pregunta, ;Ha percibido algun beneficio o mejoria en la gestion y resultados de su equipo de
trabajo, a través de la evaluacion del desemperio? El 63% de las personas evaluadoras indican haber
percibido un beneficio o mejoria en la gestion y resultados de su equipo de trabajo, a través de la
evaluacion de desemperio; a continuacion, el grdfico correspondiente.



Grdfico N°4

Beneficio o mejoria en la gestion a través de la Evaluacion del
Desempefio

6%

\

m Sl

B NO
NR

Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio

En los casos donde la respuesta fue afirmativa, se indicaron los siguientes beneficios.

e Mejoria y crecimiento en las personas evaluadas

e Motivacion y compromiso

e  Mayor control

o Actitud positiva del personal ante la evaluacion

e Mejor manejo de la informacion

e Retroalimentacion

e Acatamiento inmediato de las recomendaciones
Sobre la metodologia y si ésta les brindo la orientacion necesaria para atender las situaciones que
se le presentaron en el momento de evaluar, o bien, si debio resolver estas situaciones de acuerdo
con su propio criterio. Tal y como se muestra en el grafico N°5, el 59% de las personas evaluadoras
indicaron que la metodologia les facilito resolver asuntos relacionadas con la rotacion de personal,
incapacidades, resistencia, dificultad para observar, por ubicacion u otros factores.

Grdfico N°5

Metodologia brinda la orientacion necesaria para atender
situaciones que se presentan de momento

3%

m Sl
NO
= NR

Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio



Dentro de las respuestas afirmativas, destacan las siguientes explicaciones:

e La sensibilizacion, capacitacion y acompaniamiento son vitales

e Facilita la toma de decisiones

o C(Claridad en la descripcion de las competencias y las conductas observables
o Tener indicadores mejora la gestion

e Las evidencias permiten justificar a la persona colaboradora la nota

El 38% de las jefaturas y coordinaciones que representan el NO, justifican su respuesta en los
siguientes aspectos:

e La metodologia no quita la subjetividad del proceso de evaluacion
e La metodologia no orienta el accionar de la persona evaluadora ante situaciones como la
rotacion de personal, vacaciones e incapacidades
e La metodologia es muy cerrada
o Es necesario ajustar los parametros porcentuales de la escala
e Ponderar los indicadores es complicado
e La redaccion de algunas de las conductas observables refiere aspectos de personalidad
o Aplicar la evaluacion resta tiempo a las labores propias de la oficina
o Actualmente existen otros controles eficientes que pueden utilizarse
Ante la posibilidad de hacer modificaciones a la metodologia de evaluacion,; destacan los cambios

que sugieren hacer al Sistema de Soporte Informatico, asi como a la elaboracion y asignacion de
indicadores.

Preocupa que algunas jefaturas y coordinaciones, en lugar de hacer recomendaciones a la
metodologia, sugiere continuar utilizando los controles que actualmente tienen en sus oficias.

Grdfico N°6
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Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio



Respecto a lo que mantendrian de la metodologia de la evaluacion, mencionan el didlogo y la
realimentacion que se propicia entre la persona evaluadora y la evaluada.

Grdfico N°7

Aspectos que mantendria de la metodologia de evaluacién

Retroalimentacion y didlogo
Objetividad del proceso

Uso del sistema informdtico
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Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio

Especificamente sobre el sistema de soporte informdtico, se consulto a las personas evaluadoras
sobre la experiencia con el uso. El 30% indico que su experiencia fue excelente, el 32% que fue muy
buena y el 20% que fue buena. Un 11% indico que fue regulary el 7% que fue mala.

De lo anterior se concluye que en general la experiencia de uso del sistema fue muy buena; no
obstante, es necesario aclarar que atencion a los resultados del ejercicio controlado deben hacerse
ajustes y mejoras que faciliten el proceso de evaluacion del desemperio.

A continuacion, el grafico con el detalle:

Grdfico N°8

Experiencia con el uso del Sistema de Soporte
Informatico
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Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio



En esta misma linea, se solicito a las personas evaluadoras, calificar algunos aspectos especificos
del sistema tales como el acceso, las funcionalidades disponibles, facilidad de uso, tiempos de carga
o respuesta, diserio y colores.

Grdfico N°9

Experiencia con el uso del Sistema de Soporte Infomatico por item

Fucionalidades intuitivas (el uso
del sistema es natural o similar...
“ Disefio y colores ( despliegue 16
-§ agradable de text, imagenes o...
E Tiempos de carga o respuesta dels ® Excelente
2  sitema ( duracién en responder... 3
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Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio

Otros aspectos del sistema de soporte informdatico a considerar por tema especifico:

Indicadores:

e Facilitar la ubicacion de los indicadores que se crearon, se sugiere que el indicador tenga
asociado el usuario de la persona que lo incluye o bien el codigo de la oficina.
e Poder modificar los indicadores asignados

Plan de mejora:

e Poder ajustar la fecha del plan de mejora, ya que cuando se le notifica a la persona evaluada
este tiene una fecha anterior; restando dias al plazo que establezca.

o [Elsistema notifica el plan de mejora de forma automadtica.

o Poder incluir el plan de mejora en la misma pantalla donde se evalua la competencia.



Acceso:

Mejorar el acceso al sistema, da problemas con la clave

El sistema obliga a entrar y salir constantemente

El sistema es poco accesible y esto hace que la tarea de evaluar demande mas tiempo

Crear un icono o acceso directo

Mejorar el acceso a la intranet

Que el sistema de un aviso, cuando no se puede ingresar porque se vencio el plazo o tiempo
establecido para la evaluacion, de esta forma no se genera confusion.

La sesion expira muy rdpido.

Mejor el icono de cerrar | x

Seguridad.:

Garantizar la proteccion de la informacion que se incluye, en algunas oportunidades el sistema
despliega informacion que incluyo otra persona usuaria.
Asegurar que el sistema guarde la informacion.

Otros

Mejorar la bitacora, es muy rigida y no permite adjuntar suficiente informacion.

Incluir el Manual de Usuario en el sistema.

Separa el icono de generar reporte del icono de enviar notificacion, o al menos que surja algun
aviso para evitar que se ejecuten las dos acciones seguidas.

Que el sistema despliegue en la lista solamente a las personas que se van a evaluar.

Asociar al sistema la base de datos de Asuntos Internos respecto asuntos disciplinarios.

Poder visualizar las competencias que ya se evaluaron, ya que esa informacion puede orientar la
evaluacion de las otras competencias.

Que a la hora de generar la evaluacion el sistema no permita notificar antes de programar la
reunion, los botones estan a la par.

Incluir en el sistema la foto de la persona.

En cuanto a la dificultad percibida sobre el Sistema Integrado de Evaluacion del Desemperio, fue
posible identificar que las tareas mas dificiles fueron definir indicadores de rendimiento, analizar las
competencias, asi como recolectar y registrar evidencias. Tome en cuenta que 1 representa poca o
ninguna dificultad y 5 el mayor grado de dificultad posible.



Grdfico N°10

Dificultad percibida sobre el Sistema Integrado de Evaluacion del
Desempeno
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Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio

En atencion al servicio que ha prestado el Subproceso de Gestion del Desemperio, se solicito a las
personas evaluadoras calificar los siguientes aspectos: calidad de los talleres, charlas y materiales
informativos recibidos para facilitar la comprension de la metodologia de evaluacion; trato recibido
por parte del equipo de Gestion del desemperio, calidad del acompariamiento recibido por parte del
equipo de Gestion del desemperio en caso de dudas y problemas durante el ejercicio; tiempo de
respuesta en la solucion de problemas y claridad y oportunidad de las comunicaciones emitidas por
el equipo de gestion del desempeiio en relacion con actividades, plazos , reuniones, etc.

Como se observa en el siguiente grdfico, el servicio fue calificado en la mayoria de los aspectos
como excelente.



Grdfico N°11
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Ante la posibilidad de brindar un mejor servicio, se solicitaron recomendaciones para mejorar la
atencion que se ha ofrecido como responsables del ejercicio controlado. Al respecto las siguientes:

® Reuniones frecuentes

e Asesorar a las oficinas en tema de indicadores

e  Mayor acompariamiento

o Considerar la dinamica de los despachos

o Facilitar ejemplos

o Charlas mas especificas

e Preocupa la atencion que se le brinde a las oficinas por parte de Gestion del Desemperio cuanto
sean mds participantes

e Hacer simulacros

e Mantener y mejorar los talleres

o Teléfono accesible

o Considerar las cargas de trabajo

e Realimentacion

e Curso obligatorio de Evaluacion del Desemperio

Finalmente, sobre los aspectos que se necesita fortalecer para implementar la evaluacion del
desemperio a partir del proximo ario, se indico lo siguiente:



Condiciones fisicas:

Asegurar que las personas responsables de la evaluacion dispongan de un espacio fisico
adecuado para realizar reuniones y tener espacios de retroalimentacion con las y los
colaboradores.

Herramientas:

Disponer de un sistema de soporte informdtico mds eficiente
Disponer de SIGA
Informacion

Conocimientos:

Capacitaciones en temas como: Construccion y seleccion de indicadores, Técnicas de
Observacion, Habilidades Gerenciales,

Desarrollar mejores practicas administrativas

Mejorar la capacidad de observacion y recoleccion de evidencias

Actitudes:

Disponer de mas tiempo para poder evaluar
Sensibilizar a la poblacion judicial

Cambio de cultura

Documentar incidentes

Buena actitud y mayor conciencia en el personal
Mas comunicacion

Asignar un valor a cada conducta observable

Que la evaluacion un especialista en evaluacion del  desemperio
Ampliar el periodo de seguimiento

Cargas de trabajo

Mas personal

Indicadores personalizados

Colaboracion de la Escuela Judicial para los planes de mejora



B. Personas evaluadas

Haciendo referencia a la primera interrogante, se demuestra que el 51% de la poblacion ha
percibido beneficios o mejoria en su ambiente laboral con su participacion en el ejercicio controlado
del sistema integrado de evaluacion del desemperio. Segun lo indicaron las personas encuestadas en
el apartado que mas adelante se desarrollara, uno de los logros que sobresale es la realimentacion
que las jefaturas han brindado al personal por medio de las reuniones de seguimiento. Asimismo,
mediante la supervision de las tareas que realizan las jefaturas se ha evidenciado la reduccion de
errores en los procesos o funciones.

Sin embargo, el restante 49% de dicha poblacion, manifesto no haber percibido beneficio alguno con
la implementacion de la evaluacion en sus puestos de trabajo. Entre los motivos por los cuales ese
49% de la poblacion encuestada dice no haber observado beneficios se encuentran: la evaluacion no
es objetiva, los indicadores no deben ser los que actualmente se aplican, es decir se debe realizar
modificaciones y acorde a cada oficina en particular; el tiempo que actualmente se utiliza para esta
evaluacion es transitorio, por lo que los encuestados sugieren realizarla en lapsos de tiempo
amplios, lo cual permita a las jefaturas evaluar en los periodos donde el comportamiento de cada
oficina varia en cuanto a las cargas de trabajo.

Grafico N°12
Cantidad de personas que han percibido beneficios o mejoria en la gestion y resultados

éHa percibido algun beneficio o mejoria en su
gestidon y resultados, a través de la Evaluacién del
Desempefio?

msi
- NO

Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio.

No obstante, las personas que sefialaron haber percibido mejoras en su gestion con su participacion
en el ejercicio de evaluacion del desemperio, compartieron una serie de beneficios que han percibido
a lo largo de las etapas del proceso, los cuales se presentan en el siguiente grdfico:



Grdfico N°13
Beneficios de la Evaluacion del Desempeiio

25

I 5:* & & & il & i &
& &FE \f\ ¢ \9-& & \*@ & & & s‘“‘ PRI
Y ] & A
W F e e e &
o B o & =& o - &et & S ¥ & e
& & Pl L & & o 9 & @ ~ &
\.\;25? & ¥ & & & & & P o S e
& S SR R N - S ¥
* = & bé-.r o & & - R & &F &
< & - & & & +* ¥ & £F
&S & & & & = Q"\ g
& @ =S & = &
& o ¥ & o & e &
[ \B‘“\ £ &
& &}\.J o &
& & o
B o
& o & <

Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio.

Como beneficios referidos, se tiene la realimentacion como uno de los principales en este ejercicio,
considerando que veinticuatro personas perciben este punto como una mejoria en sus gestiones.
Seguidamente se observa que diecinueve personas opinan que el compromiso y responsabilidad para
si mismos en la ejecucion de las tareas ha mejorado. El orden y control también forman parte de
estas mejorias en el ambito laboral, segun concuerdan diecisiete personas. Un total de catorce
personas indican que se ha mejorado el manejo del tiempo para dar respuesta a las gestiones,
mientras que doce de ellas se sienten motivados en su lugar de trabajo, ello conlleva a que exista un
mejor rendimiento y desempernio como lo expresaron al menos diez personas encuestadas.

También, siete personas senialaron como beneficio la mejora en la atencion hacia los usuarios, seis
personas indicaron observar orden y control por parte de las jefaturas en el control de las tareas que
se asignan a cada colaborador, cinco encuestados perciben una mejor comunicacion entre los
colaboradores del despacho, asi cuatro de ellos mantienen una vision positiva a la rendicion de
cuentas. Otro beneficio al cual hacen énfasis tres personas es que gracias a la aplicacion del
ejercicio controlado se sintieron comprometidos en realizar las labores de manera eficiente y
expedita, mientras que al menos dos personas vieron como beneficio la objetividad existente en las
evaluaciones. Por otro lado, se muestra que al menos una persona enfatizo en el trabajo en equipo y
acciones de mejora.

Ante la pregunta, ;Si estuviese en sus manos modificar la metodologia de evaluacion, ;qué cambios
realizaria?, es importante recalcar primeramente que del total de la poblacion que fue sometida a la
encuesta, es decir ciento cincuenta y una personas, sesenta y seis de ellas manifestaron no hacer
ningun cambio en la metodologia empleada en este ejercicio 2017.



Por su parte, un total de treinta y ocho personas consideraron cambiar los componentes a evaluar,
entre ellos: veinte tres personas realizarian una evaluacion acorde a la realidad de cada oficina
judicial dado que tanto las cargas y funciones de trabajo son distintas en cada una de ellas, once
personas indicaron que se debe valorar el trabajo realizado en términos cuantitativos y cuatro de
ellos incluirian ademas a sus jefaturas para ser evaluados, segun se observa en el siguiente grafico:

Grafico N°14
Cambios en la metodologia de evaluacion
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Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio.

En cuanto al factor rendimiento, ocho encuestados coincidieron en darle mayor objetividad a la
evaluacion, siete personas realizarian una mayor planificacion de los indicadores y cinco de ellas
proponen que las y los evaluadores tengan una mejor comprension de los indicadores que estan
evaluando en sus oficinas a cargo, lo anterior para un total de veinte personas en esta agrupacion.

De igual manera, un total de veinte personas concuerdan en que se debe modificar los aspectos del
procedimiento actual tales como: seis personas modificarian los periodos de evaluacion, donde estos
sean mas prolongados; otras cuatro personas consideran importante insertar aspectos de
personalidad y comportamiento para lograr mejores ambientes de trabajo entre los compaiieros de
despacho, brindar mayor informacion a los participantes acerca del proceso y mayor motivacion al
personal indicaron tres personas en cada uno de estos aspectos. Dos personas encuestadas
mencionaron que incluirian mas capacitaciones y/o talleres y solo una de ellas enfatizo en darle
seguimiento a las recomendaciones dadas en la etapa de realimentacion para asi observar los
alcances respectivos. Otro aspecto que fue considerado por un encuestado fue el tomar en cuenta la
inteligencia emocional de la o las personas que se asignan como evaluador, con la finalidad que se
convierta en una evaluacion integral.

Por otra parte, al menos cuatro personas hicieron hincapié a cambios en lo que a tecnologia de la
informacion se refiere donde: cuatro personas proponen crear una aplicacion movil que permita
tener informacion relevante en tiempo real, asi como poder visualizar los avances y calificaciones
otorgadas.

Igualmente, se evidencia que al menos tres personas modificarian el proceso de impugnacion, donde
proponen que éste debe hacerse ante instancias superiores y no ante la jefatura inmediata; asi como
eliminar los procesos administrativos en los casos donde las calificaciones anuales sean deficientes.



Consecuente con la pregunta anterior, se consultdo a las personas participantes, ;En caso de
modificarse la metodologia de evaluacion, ;qué aspectos del procedimiento mantendria?, un total de
veinte seis personas manifestaron que mantendrian todos los aspectos empelados en la metodologia
de evaluacion, lo cual en términos porcentuales corresponden al 26% de la poblacion encuestada. A
Su vez, es menester exteriorizar que sesenta personas no hicieron indicaciones en este inciso, como
se muestra en el siguiente grdfico.

En cuanto a los aspectos sobre el procedimiento cabe destacar que un total de dieciséis personas
mantendrian la comunicacion directa entre el evaluado y el evaluador, donde esta actividad la
asocian como beneficio al momento de entregar los resultados de las evaluaciones o brindar
realimentacion. Seis personas indican que se debe mantener el control de la evaluacion que cada
Jefatura lleva en sus oficinas.

Grdfico N°15
Aspectos que mantendria en la metodologia de evaluacion empleada
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Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio.

Al menos cuatro personas mencionan que mantendrian los periodos de evaluacion; y que al menos
dos encuestados mantendrian el orden cronologico de las actividades establecidas para tal fin.

Respecto, del factor rendimiento, veintidos personas conservarian la claridad de cada indicador
establecido, tomando en cuenta que estos sean cualitativos. Mientras tanto, cuatro encuestados
apoyan la objetividad con que se ha estructurado dicha evaluacion.

En la herramienta anexa, en el punto cuatro se utilizo una tabla con escala de evaluacion: malo,
regular, bueno, muy bueno y excelente, con la finalidad de realimentar al Subproceso de Gestion del
desemperio, con base en los aspectos que se presentan en el siguiente grafico:



Grdfico N°16
Aspectos calificados por las personas evaluadas
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Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio.

En el grafico anterior se reflejan cinco aspectos para evaluar la tarea realizada por el Subproceso
de Gestion del Desemperio.

En el primer punto, el cual hace referencia a la claridad y oportunidad de las comunicaciones por el
equipo de gestion del desempernio en relacion con actividades, plazos, reuniones se observa que de la
poblacion encuestada veintisiete personas dan una calificacion de “excelente”, mientras que
cuarenta y nueve de ellas optan por un “muy bueno”. Asimismo, otras quince ponen una calificacion
de “malo”. Una calificacion de “regular” y “no aplica o no responde”, fue el resultado de doce
personas.

En cuanto al segundo punto denominado trato recibido por parte del equipo de Gestion del
desemperio, se obtienen las siguientes calificaciones: veintisiete personas calificaron con
“excelente” este aspecto, otras cuarenta y dos coincidieron con un “muy bueno”, mientras que
diecinueve optaron por calificar con un “bueno”. Una calificacion de “regular” fue el resultado de
siete personas, asi catorce personas apostaron por un “malo” y para treinta de ellas “no aplica”.

Consecuentemente en la calidad del acompariamiento recibido por parte del equipo de Gestion del
desempeiio en caso de dudas y problemas durante el ejercicio se desprenden los siguientes



resultados: un total de treinta y ocho personas colocan “excelente”, otras cuarenta coinciden en
“muy bueno”, mientras que veintitrés indican una calificacion de “bueno”, solo nueve encuestados
califican con ‘“regular”, y solo catorce personas se refirieron a “malo” y “no aplica” en cada una
de estas.

Relativo al trato recibido por parte del equipo de Gestion del desemperio, se puede evidenciar que
los numeros arrojan datos positivos dado que setenta y una personas calificaron con un “excelente”
este apartado, eso implica un 52% del total de la poblacion encuestada. Un 29% de dicha poblacion,
es decir 40 personas optaron por calificar con un “muy bueno”. Solo diez personas se refirieron con
una valoracion de “bueno”, mientras que solo tres calificaron con “regular”, ocho optaron por un
“malo” y seis encuestados apuntaron por el “no aplica”.

Con respecto a la calidad de los talleres, charlas y materiales informativos recibidos para facilitar
la comprension de la metodologia de evaluacion, un total de veintiocho personas discurren en una
evaluacion de “excelente”, y otras cincuenta y uno manifiestan un “muy bueno” en este apartado.
Por otra parte, treinta y dos personas se refieren a un “bueno”, mientras que doce encuestados
estiman un “regular”. Once personas agregan una nota de “malo” y solo seis deciden calificar con
un “no aplica”.

En sintesis, es evidente que mas del 75% de la poblacion encuestada se siente satisfecha con la
manera en que se ha aplicado las actividades de la evaluacion del desemperio, esto tomado a partir
de los datos de calificacion favorables en la escala.

En el quinto y ultimo punto encuestado a la poblacion, se solicito que se brindaran recomendaciones
para mejorar la atencion que se ha ofrecido por parte del Subproceso de Gestion del Desemperio, las
cuales se mencionan a continuacion:

Grdfico N°17
Recomendaciones para mejorar la atencion ofrecida
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Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio.



Grdficamente, se observa que al menos sesenta y tres personas, es decir un 42% de la poblacion
encuestada no brindo recomendaciones en este apartado.

Por otro lado, treinta y tres personas brindaron recomendaciones con la finalidad de mejorar la
metodologia empleada en los talleres, entre las cuales se detallan:

» Talleres con expertos acorde a cada oficina

» Realizar talleres de motivacion

» Taller de evaluados y evaluadores en conjunto

» Implementar mas talleres de forma periodica

Ademas, se muestra que un total de treinta y una personas hicieron hincapié en recomendar mejoras
en la metodologia de evaluacion, considerando los siguientes aspectos.

A\

VVVVVYVYVYY

No plantear la Evaluacion del Desemperio como un tramite administrativo
Unificar criterios en las evaluaciones que se realizan en el Poder Judicial
Realizar un estudio del impacto para imponer alguna métrica

Profesionales en Evaluacion del Desemperio deben ser los evaluadores
Evaluacion mas objetiva

Realizar una evaluacion puntual para cada oficina (sin parametros generalizados)
Evaluacion adaptada a la realidad de cada puesto de trabajo

Los jefes deben someterse también a la evaluacion

Modelo de evaluacion que califique realmente las labores

Mientras tanto, quince personas destacan recomendar herramientas de soporte, tales como:

YV VVYVY

Mejorar las herramientas en la rendicion de cuentas

Intensificar las camparias informativas

Elaboracion un manual de Evaluacion del Desemperio

Contar con un buzon electronico para hacer consultas

Mas materiales didacticos para facilitar la comprension del tema
Mejorar el Sistema de Soporte Informatico

En este apartado es importante mencionar que actualmente se trabaja en la elaboracion de un
manual de Evaluacion del Desemperio, asi como un curso virtual que permita una mejor integracion
de la evaluacion del desemperio entre los funcionarios y funcionarias del Poder Judicial.

Por ultimo, al menos nueve personas recomiendan mejorar los procedimientos y acompaniamientos
de la evaluacion en los aspectos que se detallan.

» Mayor acompariamiento por parte del personal de Gestion del desemperio
» Utilizar mayores mecanismos para motivar al personal cuando presentan buen

rendimiento

» Cumplimiento de beneficios estipulados en el Reglamento



III.  Anadlisis de la construccion de algunas competencias

En el presente informe se analizan las justificaciones aportadas por distintas personas evaluadoras en relacion
con una serie competencias seleccionadas al azar, considerando las conductas observables asociadas al nivel
de dominio esperado y la valoracion otorgada segin la escala suministrada para tales efectos.

Lo anterior, con el objetivo de identificar fortalezas y necesidades de formacion y/o asesoria en cuanto a la
evaluacion de competencias mediante conductas observables.

A continuacion, se presentan los principales hallazgos obtenidos.

1. Fortalezas detectadas

Como aspectos fuertes se denotan los siguientes:
- En muchos casos, se logra precisar la conducta observada tal como se muestra a continuacion:

Cuando tiene alguna duda recurre a la consulta respectiva llegando con opciones de posibles soluciones.
Recopila informacion de diferentes fuentes.

En la facilitacion grupal, emplea efectivamente las técnicas de técnicas de exposicion.

Emplea el andlisis sistémico para alcanzar...

Ha omitido u olvidado hacer requisiciones en los plazos establecidos.

Omite hacer una revision final lo que ha implicado que entregue tareas con multiples errores...

No colabora cuando se le solicita. ..

Resuelve en plazos aceptables para la materia.

Acata las directrices encomendadas sin contratiempo...

O O 0 O 0O o0 0O O O O

Excelente manejo de una agenda multiple compleja

- En la mayoria de los casos, tal precision de la conducta se presenta en forma sintetizada facilitando
una comprension integral del desempefio de la persona en relacion con la competencia evaluada tanto
de sus fortalezas, como de los aspectos que debe mejorar si es el caso:

Competencia | Resultado Observaciones

La compaifiera ha demostrado tener un compromiso en todo lo que realiza,
desde su atencion al cliente en llamadas telefonicas, sus trabajos son siempre
de alta calidad y su empefio para realizar todas sus funciones son sumamente
destacadas. Se recomienda mejorar su concentracion y evitar las
distracciones, modular el tono de la voz que en ocasiones puede provocar
algarabia en el ambiente.

Compromiso | Muy bueno

Su trabajo se limita inicamente a lo asignado y no mas alla, no hay iniciativa
ni proactividad. Si se preocupa por hacer el trabajo asignado bien pero no
existen propuestas de mejora. En ocasiones no realiza su trabajo en los
tiempos solicitados.

Compromiso Regular

El compromiso de la evaluada es total, siempre se esmera por realizar el
Compromiso Excelente | trabajo a tiempo, es una persona que llega puntual a la oficina, busca que los
juicios se inicien a la hora programada, todo en blisqueda de la excelencia.

Orientacion al Su atencién a los usuarios y usuarias internas y externas es buena, es una
.. Regular o . e
servicio persona respetuosa y tolerante. Su debilidad se da en la informacion, al




Competencia | Resultado Observaciones

carecer de conocimientos en la materia la informacion que transmite no
resulta totalmente fidedigna, ya que trabaja bajo el parametro de lo que otros
le digan y no porque estudie la materia o la investigue. También se observa
poca sensibilidad y muestra dificultad de ponerse en la posicién del usuario.

Su atencion a los usuarios y usuarias internas y externas es buena, es una
persona respetuosa, pero debe ejercitar mas la tolerancia y la paciencia. Debe
Orientacion al reforzar en conocimientos técnicos juridicos de manera que la informacion

.. Bueno . -
servicio que brinda sea confiable. Debe reforzar también en el tema de resolver todo
el asunto de forma integral y completa de manera que los usuarios y las

usuarias no se vean obligadas a llamar o venir de nuevo.

2. Aspectos de mejora:

A continuacion, se detallan los principales aspectos de mejora en la seleccion y redaccion de justificaciones:

a. La justificacion corresponde a una transcripcion de las conductas observables aportadas en el perfil
competencial, descartandose aquellas que no son cumplidas por la persona evaluada:

Competencia Conductas observables Justificacion

- Trabaja para el logro de los objetivos
del equipo, apoyando el desarrollo de
sus tareas en la medida de sus - Trabaja para el logro de los objetivos del
posibilidades. equipo, apoyando el desarrollo de sus

tareas en la medida de sus posibilidades.
- Aporta iniciativas e ideas que

Comunicacion contribuyen a la consecucion de los
escrita objetivos del equipo. - Aporta iniciativas e ideas que
contribuyen a la consecucion de los
- Solicita opinion de los miembros del objetivos del equipo.

equipo y valora las contribuciones
ajenas aun cuando se le planteen
distintos puntos de vista.

- Realiza un analisis detallado de las
situaciones y se mantiene enfocado
hacia el logro de las metas, con el fin
de garantizar éxito en la gestion. Realiza un andlisis detallado

de las situaciones y se mantiene enfocado

- Identifica claramente las causas de los | hacia el logro de las metas, con el fin de

garantizar éxito en la

gestion. Considera los “pro” y

los “contra”, asi como las consecuencias a

corto y largo plazo de sus acciones, sobre su

area y el resto de la institucion.

Capacidad de

- bl d
analisis problemas y para poder proponer

estrategias de solucion.

- Identifica discrepancias,
inconsistencias, datos erroneos o
ausentes; y logra generar conclusiones
logicas a partir de la informacion de la




Competencia Conductas observables Justificacion

que dispone.

- Considera los “pro” y los “contra”, asi
como las consecuencias a corto y largo
plazo de sus acciones, sobre su area y
el resto de la institucion.

b. Por otra parte, se aportaron justificaciones centradas en cualidades personales y no asi en conductas o
valoraciones del desempefio, seglin se muestra en los siguientes ejemplos:

Es una persona que refleja confianza. ..

Es una persona bastante sensible...

Posee un don especial en cuanto logra un equilibrio entre lo humano y lo profesional...
El evaluado es una persona muy innovadora y disciplinada. ..

Es una persona muy colaboradora con sus compafieros.

O O O 0O O O

Es una persona muy minuciosa...

c. Notese que estas apreciaciones son en realidad muy positivas, lo que también ocurrid con la valoracion
de la competencia en general y en algunos casos, con el resto de la evaluacion. Esto podria asociarse a
un sesgo cognitivo conocido como efecto halo, por el cual la percepcion de un rasgo tiene influencia
sobre el resto, aun si se dispone de poca informacion. En el caso del ultimo punto, por ejemplo, se
relaciond la percepcion de que la persona es “muy innovadora y disciplinada” con la competencia
servicio de calidad. Mas adelante en la evaluacion, se justifico la excelencia en la competencia
creatividad con un argumento similar: “Dado que es una persona disciplinada en temas formativos le
permite no solo ser novedoso...”

Dicho de otro modo, la alta valoracién que la persona evaluadora otorga a la disciplina pudo influir en
la percepcion general del desempefio de su colaborador.

d. Esta situacion puede ser percibida también en una serie de ejemplos donde la atencion se concentr6 en
un unico aspecto positivo o negativo de la competencia tal como se muestra a continuacion:

Competencia | Resultado Observaciones

Permanece mucho mas tiempo que del que el horario le exige, con el fin de

Compromiso Excelente . . .
garantizar la ejecucion de sus labores.

Siempre esta pendiente de que las metas de cada dia se cumplan,
Compromiso Excelente | proponiendo y planificando siempre nuevas formas de lograr los objetivos de
nuestra unidad.

La administracion del tiempo efectivo de trabajo (ya comentado con
Compromiso Bueno anterioridad) hace necesario tomarlo en cuanto para mejorar este aspecto ya
que incide directamente en la duracion de los estudios y su alcance.

Se debe resaltar la capacidad que tiene para llevar los casos y controlar los

Orden Muy bueno .
que se trabajan mes a mes.

Toma de

L Bueno Ha mostrado inseguridad en la toma de decisiones.
decisiones




e. La justificacion expone la valoracion de las capacidades de la persona y no se detallan las conductas
concretas que permitan llegar a esta conclusion, por ejemplo:

Cuenta con la capacidad de identificar inconsistencias en la informacion
Cuenta con una fuerte vocacion hacia la colaboracion. ..

Tiene capacidad para resolver con calma las situaciones...

Posee gran capacidad para trabajar bajo presion...

Tiene mistica a la hora de realizar su trabajo

O O O O O

f. En diferentes casos, se expusieron unicamente las fortalezas y no se sefialaron oportunidades de
mejora aun cuando la calificacion no alcanzoé el nivel excelente tal como se muestra en los siguientes

ejemplos:
Competencia | Resultado Observaciones
. . Cuando ha tenido que trabajar bajo presion se ha mantenido ecuanime,
Trabajo bajo Muv b 1o abiert lab bir ord | trabaio sal
presién uy bueno | tranquilo abierto a colaborar y recibir ordenes para que el trabajo salga con
buen resultado
Trabajo bajo Muv bueno Mantiene el control de emociones en situaciones dificiles que le ha deparado
presion Y en ascensos para cubrir la jefatura inmediata en diversos casos.
Capacidad de Bueno Tiene buen analisis de los casos logrando unir por modo de operar denuncias
analisis de su sector como de otros sectores
Trabajo en Muy bueno Coordina, propone ideas, trabaja de manera eficaz con los compaiieros,
equipo Y realiza operativos etc.

De lo anterior que no se aportan de manera explicita, elementos de mejora que orienten el desarrollo
de las personas evaluadas o bien, justifiquen la posterior definicion de planes con tal proposito.

g. De manera contraria, es posible encontrar casos donde se sefialan Unicamente puntos de mejora aun

cuando la valoracion es positiva:

Competencia | Resultado Observaciones
Un aspecto de mejora en esta competencia corresponde a la redaccion de
Comunicacion informes, en los siguientes puntos: - Mejorar la claridad de las ideas
. Muy bueno S e,
efectiva plasmadas en algunos hallazgos - Repeticion de palabras - Utilizacion de
formato de informe correspondiente.
Capacidad de . L, .
pacida Muy bueno | Debe mejorar la organizacion del tiempo
analisis
Direccion de . .
. Debe de mejorar en cuanto a realizar esfuerzos que sean no solo para la
equipos de Muy bueno ., . -, . .,
trabajo Seccion a la que pertenece, sino también para el beneficio de la Delegacion.
Direccion de Se requiere mas acciones con relacion a las funciones asignadas, sobre
. dirigir y guiar los equipos de trabajo asignados o que se asigne de acuerdo a
equipos de Bueno . = . ; .
trabajo los casos atendidos. No acompafia a su equipo de trabajo asignado. Los
lineamientos que debe girar no se acatan claramente.
Trabajo en Bueno No tiene comunicacion ni buenas relaciones con sus compaiieros, si colabora
equipo cuando se le solicita asistir a alguna diligencia de otro compaiero.




a. En muchos casos, la justificacion es escasa de detalles:

Competencia | Resultado Observaciones
Discrecion Excelente | Se ha observado el cumplimiento adecuado de esta competencia
Orientacién a . . .
la calidad Muy bueno | Siempre demuestra anuencia a resolver de manera eficiente lo encomendado.
C En el periodo de evaluacién no se evidenciaron resultados subjetivos en las
Objetividad Excelente .
labores realizadas.
Capacidad de Muvy bueno En cuanto al pensamiento critico, resolucion de problemas, organizacion y
analisis Y planificacion, el investigador presenta un buen desempeiio
Orden Muy bueno | Es ordenado en su trabajo

b. Por el contrario, en otros casos, las justificaciones fueron exhaustivas tal como se muestra a
continuacion:

Competencia | Resultado Observaciones

Organiza el trabajo diario y de quedar algo pendiente, por las labores
sobrevenidas del dia, las distribuye para cuando efectuar. Ordenada en el
trabajo, en como distribuye los expedientes entre las tareas del escritorio
virtual. Visualiza la prioridad de RI donde ubicar el expediente en las tareas
cuando existen varias personas menores de edad acusadas. El desempefio en
sus labores es eficiente y eficaz. Cumple con los parametros establecidos,
como indicadores de gestion del despacho. Ayuda al cumplimiento de las
metas generales. Es mesurada en el uso del tiempo, con las actividades
ludicas y de descanso diarias. Cuando se debe atender un caso que se
extiende del horario laboral es asertiva en su respuesta de colaboraciéon con
el despacho. Sabe priorizar tareas a desarrollar entre otras labores que
atender y pueden ser urgentes. Siempre mantiene al dia su trabajo, que se
componen o s6lo en resolucion de casos, sino también en revision de
expedientes asignados. La experiencia le permite anticiparse a labores que
deben realizarse en los expedientes para obtener mayor asistencia de las
partes a los sefialamientos, uso de menor tiempo en la resolucion de los
procesos, regreso de citas diligenciadas o de documentacion pedida, entre
otros. Tiene claridad en cuales diligencias deben efectuarse de oficio o a
gestion de parte, por lo que sus expedientes se resuelven en plazos aceptables
para la materia. Es necesario que aplique la practica de revisar los
seflalamientos de la semana siguiente desde el viernes anterior para cotejar
cumplimiento de todos los requisitos para la realizacion de la diligencia.

Orden Muy bueno

Si bien en el ejemplo se detectan muchas conductas concretas, es recomendable sintetizar y eliminar
las conclusiones o atribuciones del desempefio a determinadas causas.

c. Finalmente, en algunos casos la justificacion parece no tener relacion con la competencia, las
conductas esperadas o bien, con la valoracion otorgada:



Analisis

Competencia Resultado Justificaciones
Esta competencia refiere a la capacidad
Comunicacion Bueno Es una persona que realiza su trabajo a la para hacerse comprender mediante
escrita perfeccion entiende bien lo que se indica. comunicacion escrita, no asi su
capacidad como receptor.
Cuenta con toda la informacion a mano para | La competencia no refiere el manejo
Capacidad Excelente la solucion de cualquier tipo de problema, asertivo y oportuno de la informacion.
cognitiva los cuales logra manejar de manera asertiva
y oportuna.
No cumple adecuadamente con las labores a | La valoracion es positiva, no obstante,
Compromiso Bueno | su cargo el escritorio es encuentra en atraso | la justificacion unicamente refiere a las
considerable. deficiencias detectadas.
Capacidad de Le falta opinar mas en’el sitio df:l suceso, La justiﬁcacién. des.taca necesidades en
analisis Bueno | para ayudar .allos demas compafieros en el plano comunicacional, aspecto que
toma de decisiones. no es evaluado en esta competencia.

Si bien la seriedad y la brevedad pueden

ser conductas deseables desde el criterio

de la persona evaluadora, la
competencia exige un analisis de otros
aspectos:

- Latoma decisiones con firmeza y
seguridad en situaciones complejas,
incluso ambiguas y de alto riesgo;

o ) ) aunque puedan ser dificiles o poco
Toma de decisiones | Muy bueno Toma 1.as decisiones de la mejor forma serio populares.
y conciso.

- Asume y se compromete con las
implicaciones y consecuencias
graves que su decision puede
implicar.

- Muestra confianza en si mismo
cuando justifica y defiende una
decision que ha tomado.

Es una profesional de las mas destacadas
Capacidad para con las que he trabajado en caso 19 afios, . .,
direccion y toma de | Excelente | una brillante jueza, que conoce al dedillo la No se hace referencia a ungun
. ; : elemento de la competencia.
decisiones materia que ha trabajado durante toda la

vida, casi los 30 afios.

3. Elementos de la competencia

Durante el analisis presentado en los puntos anteriores, fue necesario comparar las observaciones realizadas
por las personas evaluadoras con las conductas observables de cada competencia segin los perfiles

competenciales.

Esta actividad permiti6 identificar aspectos en la conformacion de la competencia que pueden dificultar la

comprension de la misma y por lo tanto afectar el proceso de evaluacion.




A continuacion, se presentan de manera general, estos elementos, a través del analisis puntual de la
competencia Compromiso, la cual fue evaluada en una mayoria de puestos.

Posteriormente, se destacan otros aspectos usando como referencia competencias varias seleccionadas al azar.

Compromiso

En la siguiente tabla se describe la competencia “Compromiso” segun la poblacion analizada:

Definicion N/ve/' d'e Conductas observables Poblacion
dominio
Eficiente - Se plantea retos en su trabajo diario ol

Actuar con proponiéndose llegar mas alla de lo meramente _
responsabilidad para establecido. Ambito
cumplir con los fines jurisdi-
institucionales, Aceptable | -  Se preocupa por hacer bien el trabajo asignado y ccional
realizando el trabajo a realiza propuestas sobre nuevas formas para (personal
tiempo, siendo mejorar su desempefio. de apoyo)
eficiente y brindando
un servicio de calidad - Es 'pe!'severante l?l’l el alcance de 'metas y Fiscalia

objetivos en los tiempos establecidos.

- Demuestra un alto nivel de compromiso con la

institucién y las personas usuarias, perseverando

en la obtencion de los resultados pese a los
Actuar con obstéculos o dificultades.
responsabilidad
cumpliendo con los - Se esfuerza por hacer bien su trabajo y pone en Ambito
deberes y obligaciones | Superior prdctica nuevas formas sin dejar de hacerlo de Adminis-
asignados. una manera eficiente. trativo

- Pone en practica diferentes alternativas o

estrategias para lograr los objetivos

institucionales cuando el procedimiento

inicialmente planteado no funciona.

En el caso de la competencia compromiso para las poblaciones OlJ, Fiscalia y Ambito Administrativo, su
definicion establece los siguientes criterios, los cuales no necesariamente son correspondientes con las
conductas observables:

- Cumplimiento de plazos
- Eficiencia
- Servicio de calidad



Si bien, es posible forzar una relacion entre estos criterios y las conductas observables definidas, la misma no
es intuitiva, no se ajusta en todos los casos y posibilita la interpretacion.

Definicion Conducta observable

Cumplimiento de Es perseverante en el alcance de metas y objetivos en los tiempos establecidos.

plazos

Eficiencia Se preocupa por hacer bien el trabajo asignado y realiza propuestas sobre nuevas

formas para mejorar su desempefio.

Servicio de calidad Se plantea retos en su trabajo diario proponiéndose llegar mds alla de lo meramente

establecido.

Al respecto, considerando la orientacion institucional al servicio, el criterio “servicio de calidad” bien podria
tratarse como como una competencia independiente con la amplitud que corresponde.

Por otro lado, cabe destacar que la conducta “Se preocupa por hacer bien el trabajo asignado y realiza
propuestas sobre nuevas formas para mejorar su desempefio”, refiere dos aspectos diferentes entre si:

1. Se preocupa por hacer bien el trabajo asignado
2. Realiza propuestas sobre nuevas formas para mejorar su desempefio

Cabe destacar que en el caso de la conducta nimero 1, la preocupacion no necesariamente implica accion por
lo que seria conveniente revisar el alcance de esta.

En el caso de la conducta 2, la redaccion sugiere una reflexion previa sobre el propio desempefio. Si bien, este
aspecto es fundamental para la mejora continua, es necesario analizar — de cara a la definicion de la
competencia — si este es el enfoque correcto o bien, debe orientarse a los procesos de trabajo lo que en
consecuencia puede impactar el desempefio.

En relacion con el ambito administrativo, las conductas observables presentan las siguientes caracteristicas:

Conducta observable Observaciones

Demuestra un alto nivel de Aludir a un alto nivel de compromiso como indicador de

compromiso con la institucién y las
personas usuarias, perseverando en la
obtencidn de los resultados pese a los
obstdculos o dificultades.

compromiso no concreta el comportamiento esperado por lo
que se abre a la interpretacién de acuerdo con el concepto que
cada persona evaluadora maneje al respecto. La conducta
realmente inicia en “Preservando...”

Se esfuerza por hacer bien su trabajoy
pone en practica nuevas formas sin
dejar de hacerlo de una manera
eficiente.

Nuevamente se refieren dos conductas diferentes en un Unico
criterio:

1. Se esfuerza por hacer bien las cosas

2. Pone en practica nuevas formas...

Pone en practica diferentes

Esta conducta podria vincularse a la anterior, en relacién con la




alternativas o estrategias para lograr definicion de nuevas formas de hacer las cosas...
los objetivos institucionales cuando el
procedimiento inicialmente planteado
no funciona.

Finalmente, en todos los casos, la definicion de compromiso refiere a “actuar con responsabilidad...”. Si bien
ambos términos “Compromiso” y “Responsabilidad” podrian vincularse, estos refieren a aspectos diferentes
del comportamiento. Asi, por ejemplo, el compromiso suele asociarse al alincamiento con los valores y
normativas organizacionales; y la responsabilidad por su parte, al cumplimiento de las obligaciones con
claridad de las consecuencias asociadas.

El enunciado sefiala compromiso, pero significa responsabilidad la cual no se define. Por lo tanto, las
conductas observables se interpretan desde la representacion de responsabilidad que tiene la persona
evaluadora. De ahi que cada quien le da valor a diferentes aspectos, sin que medie uniformidad al respecto:
labora horas extra, cumple lo que se le pide, tiene una buena salud emocional, tolerancia, etc.

Otras competencias

Competencia Puesto Conducta observable

1. Se esfuerza por demostrar interés en aportar
confiabilidad en todos aquellos procesos
asignados y cumplir satisfactoriamente con lo
requerido y esperado.

2. Ante el manejo de informacién confidencial y

b » Profesional 2 en restringida actla con celo y hermetismo, de
iscreciéon L, . .

auditoria manera que se le puede confiar cualquier dato,

evitando filtracién de informacion.

3. Es sumamente confiable en su gestién, aporta
gran seguridad tanto en los medios como en los
fines que utiliza, esto incide de manera
significativa en sus resultados positivos.

La primera conducta referida contiene dos acciones tal como se observo en el analisis de la competencia compromiso:

1. Demuestra interés en aportar confiabilidad a todos aquellos procesos asignados
2. Demuestra interés en cumplir satisfactoriamente con lo que requerido y esperado



No obstante, la forma en que se vinculan sugiere una relacion entre confiablidad y cumplimiento satisfactorio. De modo
que es factible deducir que, si la persona evaluada cumple con todo lo que se le solicita de manera satisfactoria, aporta
confiabilidad y, por lo tanto, demuestra discrecion.

De entrada, esta relacion parece no tener sentido, salvo si lo esperado refiere a la “actitud a salvaguardar
informacion y mantener una posicion vigilante respecto a lo que se le confia”, seglin se define la competencia. Esta

conclusion, sin embargo, demanda un analisis que puede conducir igualmente a otras interpretaciones.

La tercera conducta por su parte refiere a una cualidad y no es clara en su propdsito.

Competencia Puesto Conducta observable

Capacidad cognitiva 1. Logra agrupar la informacion necesaria
que le proporciona la solucién de un
problema sencillo o rutinario en su

Capacidad de identificar un problema y funcidn.
evaluar las causas profundas que lo
provocan; busca soluciones eficientes y 2. Maneja situaciones y problemas

. . . e sencillos relacionados con temas
realista mediante la identificacion de

informacion relevante; formula Juez1 normales de su dia a dia de trabajo,
hipotesis; evalua las consecuencias y operativos.
programa las actividades requeridas
para alcanzar un objetivo determinado, 3. Identifica informacidn y relaciones de

con el fin de generar alternativas de
solucion, utilizando un enfoque
sistematico.

causa-efecto sencillas.

En este caso, la definicion de la competencia aporta mayor claridad respecto a lo que se requiere observar, e inclusive
contiene elementos que podrian superar el nivel de dominio requerido. Notese que, como en el caso de la competencia
Compromiso, la definicion de Capacidad cognitiva desglosa a priori el comportamiento esperado.

- Los aspectos analizados evidencian que pese al esfuerzo por completar el ejercicio justificando las
valoraciones realizadas para cada competencia, el nivel de madurez de las personas evaluadoras en esta
tarea es aun incipiente.

- Al respecto, se destacan algunos casos donde se logré puntualizar la conducta observada en
correspondencia tanto con las especificaciones del perfil competencial.

- Sin embargo, en términos generales, no se aportan elementos suficientes para establecer la relacion entre
el desempeno descrito y la valoracion realizada (deficiente, bueno, regular, muy bueno, excelente).
Asimismo, en algunos casos, no se consigue o bien, no se intenta empatar la justificacion con las
conductas observables especificadas para cada caso.

- Esta dificultad puede ser atribuida a multiples factores como bajo interés, carencias en el proceso de
observacion y registro, dificultad de redaccion en términos conductuales, falta de compresion respecto a la
tarea en general, entre otros aspectos asociados tanto a la persona como al proceso de capacitacion.



- Sin embargo, un vistazo a las competencias permite deducir también, dificultades de comprension y
variedad de interpretaciones, derivadas de la competencia como constructo.

- Lo anterior debe ser considerando, no obstante, bajo la comprension del ejercicio como una primera experiencia que
ha permitido identificar con ejemplos concretos, diversas areas de mejora y desarrollo segin se detalld a lo largo del
documento.

V.

Recomendaciones

Expuesto lo anterior y de conformidad con los resultados obtenidos como parte del proceso de
mejora se hacen las siguientes recomendaciones:

1.

En atencion a los resultados obtenidos del ejercicio controlado, realizar ajustes a los talleres
de sensibilizacion e informacion, observacion y registro de conductas, realimentacion,
establecimiento de acciones de mejora y seguimiento.

Comunicar a las personas responsables de la evaluacion las oportunidades de mejora, que
surjan del ejercicio controlado.

Respecto al Sistema de Soporte Informatico, valorar la factibilidad de los cambios
recomendados por las personas participantes.

Sobre el procedimiento, analizar la extension de los plazos para la ejecucion de los
seguimientos, asi como para el registro y observacion de los factores a evaluar.

Coordinar con el Subproceso de Analisis de Puestos, la revision de algunos perfiles
competenciales.

Trasladar los resultados de las acciones institucionales a las diferentes unidades de
capacitacion

Comunicar los resultados del factor compromiso a la Secretaria de Etica y Valores, para
futuras acciones en la politica axiologica institucional.”

Una vez analizado lo expuesto por las seiioras Waiman Hin Herrera, SubDirectora de

Desarrollo Humano, MBA. Ivannia Aguilar Arrieta, Jefa de la Seccion de Evaluacion

del Desemperio y Jeannette Duran Aleman, Profesional de dicha seccion, se acuerda:

1.

2.

Solicitar a la Direccion de Planificacion, que realice una presentacion a los
miembros del Consejo de Personal, sobre el trabajo realizado para la
determinacion de los indicadores institucionales, los cuales se convierten en
insumos para el factor rendimiento de la evaluacion del desemperio.

Comunicar a los jerarcas del OlJ, Ministerio Publico y Auditoria, los resultados



obtenidos en el primer seguimiento del ejercicio controlado. Asi como a las
diferentes unidades de Capacitacion y a la Secretaria de Etica y Valores.

3. Autorizar el plan de trabajo presentado para el ario 2018-2019, donde se
modifica la fecha de inicio de la evaluacion del desemperio por parte de las
Jefaturas, a partir de mayo del siguiente ano, considerando los ajustes que
deben realizarse a la metodologia, contenidos y alcance de los talleres, el cierre
del ejercicio 2017 y las cargas de trabajo institucionales.

Se declara firme.

ARTICULOV
Se procede a conocer el Oficio N°551-CAP-2017, el cual expone:

“En sesion del Consejo Superior N° 94-17 del 12 de octubre de 2017, articulo XXXIX, se
autorizd divulgar el curso “Abordaje y atencién de las personas con problemas asociados
al consumo de sustancias psicoactivas para profesionales, nivel 1” organizado por
Programa Regional de Capacitaciéon y Certificacion del Recurso Humano vinculado a
Programas de Tratamiento del Consumo de Drogas (PROCCERTRAD), a realizarse los dias
viernes del 19 de enero al 13 de abril de 2018.

Asimismo, se autorizé conceder permiso con goce de salario y sustitucién en los casos
estrictamente necesarios.

Dicho curso esta dirigido a 25 personas (10 defensoras-defensores, 5 Fiscalas-Fiscales,
5 personas juzgadoras y 5 personas del equipo psicosocial).

Importante mencionar que este médulo formativo no implicaria gastos especiales o
extraordinarios para el Poder Judicial, ya que el Instituto Costarricense sobre Drogas (ICD)
se encargaria del financiamiento de todos los costos asociados con la contratacién de las
personas facilitadoras, la inscripcion de los discentes ante la Universidad de Costa Rica y los
materiales de estudio que se requieran (por ejemplo antologias o afines).

Por lo anterior, para andlisis y recomendacién se adjunta la ndmina correspondiente,
donde se detalla la informacién de las personas servidoras judiciales interesadas en

participar.

Asimismo, se adjunta acuerdo del Consejo Superior e invitacién divulgada.”



Nomina

Abordaje y atencion de las personas con problemas asociados al consumo de sustancias psicoactivas para profesionales, nivel I

Programa de Capacitacion y Certificacion del Recurso Humano en Tratamiento de Atencion en Drogas - Costa Rica (PROCCERTRAD-CR)

Fecha . Quejas o
. . . . Anuales Disfrute .
ficina Judicial _ . Propieda Sanciones
a Puesto en Puesto Oficina Judicial Cancelados | de Becas
Nombre Cédula . Puesto En d como : en
Propiedad ; Actual Actual . a Octubre | Anteriore a2
Propiedad Profesio Inspeccio
de 2017 s . .
nal n Judicial
PROGRAMA 926 - DIRECCION Y ADMINISTRACION
ina de Atenci6n a Oficina de
Nohemy Acufia 06-0221-0336 | Profesional 2 la Victima de Profesional 2 Atgnc'lon ala 23/12/20 29 Ninguna Ninguna
Segura . Victima de 13
Delitos .
Delitos
Maria Gabriela ) ) . - Oficina Trabajo . Oficina Trabajo | 16/07/20 . .
Aguilar Ramirez 04-0191-0436 | Perito Judicial 2 Social Upala Profesional 2 Social Upala 15 3 Ninguna Ninguna
Oficina de Oficina de
Priscila Elizondo . Atencién ala . Atencién ala 15/07/20 . .
Hérnandez 01-0912-0283 | Profesional 2 Victima de Profesional 2 Victima de 17 21 Ninguna Ninguna
delitos delitos
Departamento Departamento
Th?lmo Flores 01-0774-0440 | Perito Judicial 2 de Tr.aba]o Perito Judicial de Tr.aba]o 01/04/20 20 Ninguna Ninguna
Leén Socialy 2 Socialy 00
Psicolégico Psicolégico
. - Oficina de . - Oficina de
Myriam Liliana 01-0844-0946 | Perito Judicial 2 | Trabajo Social Perito Judicial Trabajo Social 01/01/20 12 Ninguna Ninguna
Solano Mora 2 10
Desamparados Desamparados
Oficina de Oficina de
Maria Gabriela ) ) . - Trabajo Social Il | Perito Judicial | Trabajo Social Il | 12/07/20 . .
Quiros Leén 03-0410-0132 | Perito Judicial 2 Circuito Judicial 2 Circuito Judicial 15 5 Ninguna Ninguna
Zona Sur Zona Sur
Oficina de Oficina de
Wendy Marcela Trabajo Social I Trabajo Social I 16/07/20
Fernandez 01-1327-0285 | Perito Judicial 2 | Circuito Judicial | Profesional 2 | Circuito Judicial 15 4 Ninguna Ninguna
Solérzano de la Zona de la Zona
Atlantica Atlantica
PROGRAMA 927 - JURISDICCIONAL
Investigac
ion Clinica
y sus
Tribunal Tribunal al\s/l%?icitc(())s
Jorge Arturo ) ) Apelacion de Apelacion de 01/10/19 .
Camacho Morales 01-0548-0849 Juez5 Sentencia Penal Juez5 Sentencia Penal 92 25 Le.gales.. Ninguna
Juvenil Juvenil Universid
ad de
Costa
Rica. Del

19 de




junio al 30

julio de
2007.
Curso
XXIV
Edicién de
los Cursos
de
Especializ
acion en
Derecho.
Universid
ad de
Salamanca
, Espafia.
Del 12 al
29 de
enero de | Sanciones
2009. en el SIP
Curso de
Alta Fecha de
Formacié | vigencia
nen 01/09/199
Justicia |5
Constituci
onaly Fecha fin
Tutela de
Jurisdiccio | vigencia
Tribunal Tribunal Bzigcehlgss 81/01/190
Hele{la Ulloa 01-0711-0370 Jueza 5 Apelac.lon de Jueza 5 Apelac.lon de 16/06/19 29 Universid
Ramirez Sentencia Penal Sentencia Penal 97 . L
Juvenil Juvenil ad d.e Pisa, ]?escrlpcn
Italia. Del | 6n del
11al29 | movimien
de enero | to
de 2016. | SUSPENSI
Taller ON
sobre
Jurisprude | Descripci
ncia de la | on tipo de
Corte accion
Internacio | SUSPENSI
nal de ON DE
Derechos | SERVICIO
Humanos.
Defensa
Publica /
Corte
Interamer
icana de
Derechos
Humanos
sede de
Costa
Rica. Del
15al 22
de julio de

2016.




Curso
“Violencia
de género:
mujeres e

infancia
en el
ambito del
derecho
penal”.
Agencia
Espafiola
DE
Cooperaci
on
Internacio
nal -
(AECID
URUGUAY
)-Del 03 al
07 de
octubre
de 2016.

10

Mitzi Eugenia
Caldero6n
Goldenberg

06-0222-0112

Jueza 3

Juzgado Penal
Juvenil
Puntarenas

Jueza 3

Juzgado Penal
Juvenil
Puntarenas

23/12/20
05

25

Seminario
Justicia
Penal y
Juvenil.
Agencia
Espafola

de

Cooperaci

6n

Internacio

nal. Del 19
al 23 de

noviembr
e 2012.

Ninguna

11

Roy Alexander
Murillo Rodriguez

01-0802-0611

Juez 2

Juzgado
Ejecucion de la
Pena San José

Juez 2

Juzgado
Ejecucion de la
Pena San José

20/10/19
95

26

Doctorado
Area
Ciencias
Juridicas.
Universid
ad Calos
111 de
Madrid,
Espafa.
Del 06 de
octubre
de 2005 al
30 de
setiembre
de 2006.

Seminario
sobre
Garantias
Legalesy
Constituci
onales de
los
Derechos
Fundame
ntales.
Agencia
Espafola
de
Cooperaci
on
Internacio
nal. Del 11
al 15 de

Ninguna




julio de
2011.

12

Victor Manuel
Reyes Bricefio

07-0105-0646

Auxiliar Judicial
2

Juzgado Penal
de Hatillo

Defensor
Publico a.i.

Juzgado Penal
Hatillo

No aplica

24

Ninguna

Ninguna

13

Natalia Maria
Rodriguez Solis

01-0953-0784

Juez 3

Juzgado Penal
Pavas

Juez 3

Juzgado Penal
Pavas

01/02/20
05

17

11
Congreso
Panamefio
. Inst.
Colombo
Panamefio
de
Derecho
Procesal.
Del 16al
18 de
agosto de
2006

Sanciones
en

Inspeccid
n

Causa
16001588
00311)

Ingreso
07/11/201
6 12:00:00
am.

Estado En
tramite

Motivo
Acusaciéon
Inf. Ley
Organica
Poder
Judicial.
Incumplim
iento de
deberes

Tipo
Intervinie
nte
ACUSADO/
A

SubEstado
Estudio de
Tramitado

r/a

Tarea
Para
resolver




Curso XI

Edicién de | Sanciones
la Escuela | en el SIGA
Judicial de
Centroam | Fecha de
éricayel |vigencia
Caribe |27/10/201
Juan 5
Carlos I.
Escuela Fecha fin
Judicial de | de
Centroam | vigencia
éricayel |27/10/201
Caribe |5
Juan
Carlos I. | Descripci
Del 28 de | on tipo de
mayo al accion
01 de Amonestac
o . _ Juzgado _ Juzgado junio de | i6n Escrita
14 Pr]lsc1lla Madrigal 01-0762-0673 Jueza 2 E]ecuc19n delas Jueza 2 E]ecuc19n delas | 01/02/20 21 2007
Gonzalez Sanciones Sanciones 04 :
. . Curso de | Comentari
Penales Juvenil Penales Juvenil Formacié | os dela
n Judicial | oficina
Especializ | Segin SICE
ada "El 18834-
Menor 2015 oficio
ante el N¢2567-1]-
Proceso”. | 2015
Agencia | expediente
Espafiola | 14-
de 000582-
Cooperaci | 0031-I]
on Sancion
Internacio | impuesta
nal. Del 27 | porla
de Inspeccion
setiembre | Judicial
al01 de | faltagrave
octubre
de 2010.
Seminario
Cambio
Paradigm
a,
Seguridad
Humana
de los
Habitante
sy
Desarrollo
Comunitar
. . Juzgado Penal I Juzgado Penal I io.
15 Lindsay Patrick 01-0947-0383 Jueza 3 Circuito Judicial Jueza 3 Circuito Judicial 01/03/20 15 Catedra Ninguna
Gamboa Steller . . 05 .
Alajuela Alajuela Lationame
ricana de
Criminolo
giay
Derechos
Humanos
Alessandr
o Baratta.
Del 29 de
junio al 02
de julio de

2004.




Programa

Interamer
icano de
Formaci6
nde
Capacitad
ores para
la
Reforma
Procesal
Penal. Sanciones
Centro de | en el SIGA
Estudios
de Justicia | Fecha de
de las vigencia
Américas. | 18/08/201
DelO1al |4
09 de
abrilde | Fecha fin
2006. de
Curso vigencia
Avanzado | 01/09/201
de 4
Capacitad
ores de la | Descripci
reforma | 6n tipo de
. P Juzgado Penal I Juzgado Penal I procesal | accién
16 Margarita Marfa 05-0240-0494 Jueza 3 Circuito Judicial Jueza 3 Circuito Judicial 16/01/20 21 Penal. Suspensio
Baltodano Pazos ., ., 01 .
San José San José Centro de | nsin goce
Estudios | de salario
de Justicia
de las Comentari
Américas. | os de la
Del 22 al | oficina
30 de Consejo
setiembre | Superior,
de 2006. | sesién N°
Curso Los | 60-14,
Retos del | celebrada
Proceso |el3de
Penal julio del
Acusatori | afio en
oenlaera | curso,
dela articulo
globalizaci | XLIII;
on.
Programa
Aula
Iberoamer
icana
2007. Del
12al16
de
noviembr
e de 2007.
\%
Congreso
Mundial
por los
Juzgado Juzgado De(li"scl;los
. . . Violencia Violencia .
17 | EidaShirlenia 07-0125-0388 Jueza 3 Doméstica I Jueza 3 Doméstical | 01/10/20 11 Infanciay | niouna
Perez Rios o - o - 09 la
Circuito Judicial Circuito Judicial
Zona Sur Zona Sur Adol.escen
cia.
Ministerio
de
Desarrollo

Social de




la
Reptblica
Argentina.
Del 15 al
19 de
octubre
de 2012.
Juzgado Juzgado
. P - Violencia . . Violencia
18 Angle Mayela 02-0577-0341 Técnica Judicial Doméstica | Perito ]u.dlclal Doméstica | No aplica 16 Ninguna Ninguna
Ulate Venegas 2 R - 2 ai. S -
Circuito Judicial Circuito Judicial
Alajuela Alajuela
Tribunal III
Julianita Morales ) ) Técnica Judicial | Circuito Judicial . Tribunal . . .
19 Mora 07-0123-0912 3 Alajuela (San Jueza 4 a.i. Puntarenas No aplica 21 Ninguna Ninguna
Ramoén)
PROGRAMA 928 - ORGANISMO DE INVESTIGACION JUDICIAL
Secci6on
Psiquiatriay Secci6on
20 | MarfaGabriela 01-0993-0738 |  Médico 1 Psicologia Médico 1 Psiquiatriay | 16/12/20 1 Ninguna | Ninguna
Zuiiga Tortos Forense Psicologia 16
Forense
PROGRAMA 929 - MINISTERIO PUBLICO
Mariela Alvarado Fiscala . . . . .
21 Otarola 01-1278-0620 No posee No posee Auxiliar Fiscalia General | No aplica 4 Ninguna Ninguna
- Abogada Oficina de . Oficina de
22 Adela Patricia 01-0799-0199 | Defensa Civil de | Defensa Civil de Fl.s.cala . defensa Civil de 01/04/20 12 Ninguna Ninguna
Guerrero Quesada o o Auxiliar a.i. . 09
la Victima la Victima la Victima
PROGRAMA 930 - DEFENSA PUBLICA
Adriana Alejandra ) ) Defensora Jefatura Defensa Defensora Jefatura Defensa | 09/01/20 . .
23 Gomez Calderén 01-1140-0170 Publica Publica Publica Publica 10 Ninguna Ninguna
Ericka Priscilla Defensora Jefatura Defensa . . .
24 Calderén Cerdas 01-0915-0629 No posee No posee Pablica Pablica No aplica 4 Ninguna Ninguna
. Investigadora L L . L
Evelyn Elizondo Administracién Defensora Administracién . . .
25 Camacho 01-1036-0725 | de Laﬁ]g;:ifce;sa Defensa Publica Publica a.i. Defensa Publica No aplica 14 Ninguna Ninguna




Posgrado

en
Ejecucion
Penal y
Derecho
Penitencia
rio.
Universid
. dde
Alejandra Maria Defensora Jefatura Defensa Defensora | Jefatura Defensa | 01/05/20 a . .
26 Sanchez Jiménez 01-1216-0652 Publica Publica Publica Publica 15 1 Coogrelraa Ninguna
Internacio
naly
Universid
ad de
Barcelona.
Del 02 al
05 de julio
de 2016.
Sanciones
en
Inspeccid
n
Causa
16001565
00311)
Ingreso
04/11/201
6 12:00:00
am.
Estado
Con Lugar.
Revocatori
ade
nombrami
ento
Magaly Mata Defensora Jefatura Defensa Defensora Jefatura Defensa | 09/01/20 . MOthO- .
27 > 01-0791-0551 o o P A 24 Ninguna | Acusacién
Urefia Publica Publica Publica Publica 12
Inf. Ley
Organica
Poder
Judicial.
Incorreccio
nes vida
privada
Tipo
Intervinie
nte
ACUSADO/
A
SubEstado
Apelacién -
Comision
Relaciones
Laborales
Tarea
Terminado
28 Carla Rebeca 01-1251-0381 | Técnica Juridica Defensa Publica Defensora Defensa Publica No aplica 10 Ninguna Ninguna

Cerdas Sanchez

Cartago

Publica a.i.

Cartago




29

Karen Priscila
Villagra Arley

06-0350-0262

Secretaria 1

Defensa Publica

I Circuito
Judicial Zona
Sur

Defensora
Publica a.i.

D

efensa Publica
I Circuito
Judicial Zona
Sur

No aplica

11

Ninguna

Ninguna

30

Juan Manuel
Campos Godinez

02-0614-0622

Técnico Juridico

Administracion

de la Defensa
Publica

Defensor
Publico a.i.

Administracion

de la Defensa
Publica

No aplica

Ninguna

Ninguna

31

Silva Johamna Uba
Loaiza

03-0338-0917

Defensora

Publica

Unidad Defensa
Penal Juvenil

Defensora

Publica

Unidad Defensa

Penal Juvenil

01/10/20

05

21

Maestria
en
Administr
acion de
Justicia,
Enfoque
Socio-
Juridico.
Universid
ad
Nacional
de Costa
Rica. Del
23 de
marzo de
2014 al 14
de marzo
de 2015.

Ninguna

32

Miryan Elena
Chehade Larach

08-0049-0007

Defensora
Publica

Jefatura Defensa
Publica

Defensora
Publica

Jefatura Defensa
Publica

01/11/19

98

32

Especialid
ad en
Praxis

Pericial

Forense

para

Juristas.

Instituto

Superior

de

Estudios

Psicologic

os (ISEP).

Del 15 de

diciembre

de 2015 al
15 de
junio de
2017.

Ninguna

33

Alejandra Maria
Salazar Villegas

01-0905-0110

Defensora
Publica

Defensa Publica
de Atenas

Defensora
Publica

Defensa Publica
de Atenas

01/01/20

10

15

Ninguna

Ninguna

34

Alex Francisco
Coto Calderdn

01-0739-0828

Defensor
Publico

Defensa Publica
de Heredia

Defensor
Publico

Defensa Publica
de Heredia

01/01/20
10

16

Ninguna

Ninguna

Se acordo: Recomendar a las siguientes personas candidatas:



Programa 926-Direccion y Administracion (5 personas del equipo sicosocial)

Maria - _
Gabriela 04- Perito Judicial Oficina Profesio Oficina
. 0191- Trabajo Trabajo 16/07/2015 3 Ninguna Ninguna
Aguilar 2 . nal 2 :
; 0436 Social Upala Social Upala
Ramirez
Departamen Departament
Thelmo 01- Perito Judicial to de Perito 0 §e Trabajo
. 0774- Trabajo Judicial . ) 01/04/2000 20 Ninguna Ninguna
Flores Le6n 2 . Social y
0440 Social y 2 Y
o Psicolégico
Psicoldgico
Mvriam Oficina de Oficina de
Lii,iana 01- Perito Judicial Trabajo Perito Trabajo
0844- Social Judicial Social 01/01/2010 12 Ninguna Ninguna
Solano 2
0946 Desampara 2 Desamparad
Mora
dos 0s
Oficina de Oficina de
Maria 03- Perito Judicial g(l;éclit:l‘]ﬁ Perito ggiil:;]lol
Gabriela 0410- o Judicial o 12/07/2015 5 Ninguna Ninguna
Quiros Leén | 0132 2 Circuito 2 Circuito
Judicial Judicial Zona
Zona Sur Sur
Oficina de Oficina de
Wendy Trapa]o Tral?ajo
Marcela 01- Perito Judicial Social | Profesio Social |
. 1327- Circuito Circuito 16/07/2015 4 Ninguna Ninguna
Fernandez 2 e nal 2 .
. 0285 Judicial de Judicial de la
Solérzano
la Zona Zona
Atlantica Atlantica
Programa 927-Jurisdiccional (5 Personas Juzgadoras)
Investigacion
Tribunal Tribunal Clinica y sus
Jorge 01- Apelacion Apelacién aspectos Médico
Arturo de de 01/10/ Legales. .
Camacho %?;Z% Juez'5 Sentencia Juez'5 Sentencia | 1992 25 Universidad de Ninguna
Morales Penal Penal Costa Rica. Del 19
Juvenil Juvenil de junio al 30 julio
de 2007.
Seminario Justicia
Mitzi Juzgado Juzgado Pena% y ]uver~111.
. 06- Penal Agencia Espafola
Eugenia Penal .| 23/12/ g .
. 0222- Jueza 3 . Jueza 3 Juvenil 25 de Cooperacién Ninguna
Calderon Juvenil 2005 .
Goldember 0112 Puntaren Puntaren Internacional. Del
oldembers untarenas as 19 al 23 de
noviembre 2012.




Seminario Cambio
Paradigma,
Seguridad Humana
de los Habitantes y

Lindsay Juzgado Juzgado Desarrollg Ninguna
Patrick 01- P.ena.11 P.ena.ll 01/03/ Comunitario.
0947- Jueza 3 Circuito Jueza 3 | Circuito 15 Catedra
Gamboa . .. 2005 . .
Steller 0383 ]ud.1c1a1 ]ud.1c1al Latlnloa.merlc%na de
Alajuela Alajuela Criminologia y
Derechos Humanos
Alessandro Baratta.
Del 29 de junio al
02 de julio de 2004.
Sancione
senel
Curso XI Edicién de SIGA
la Escuela Judicial
de Centroaméricay | Fecha de
Juzgado Juzgado . . :
o Ejecucién Ejecucién el Caribe Juan vigencia
Priscilla 01- de las delas |01/02/ Carlos I. Escuela 27/10/2
Madrigal 0762- Jueza 2 . Jueza 2 . 21 Judicial de 015
Gonzalez 0673 Sanciones Sancione | 2004 Centroaméricay el
Penales s Penales . )
Juvenil Juvenil Caribe Juan Carlos | Fecha fin
I. Del 28 de mayo al de
01 de junio de vigencia
2007. 27/10/2
015
Descripci
6n tipo
de accién
Amonest
acion
Escrita
Comentar
iosdela
oficina
Segiin
SICE
18834-
2015
oficio N2
2567-1]-
2015
expedient
e 14-
000582-
0031-1]
Sancién
impuesta
porla
Inspecci6
n Judicial

falta




grave

V Congreso
Mundial por los

Juzgado Derechos de la
Juzgado : : X
. . Violencia Infancia y la
. Violencia Lok .
Eida s Domeéstic Adolescencia.
. . 07- Doméstica | 01/10/ L. . .
Shirlenia Jueza 3 L Jueza 3 al 11 Ministerio de Ninguna
. . 125-0388 Circuito Lo 2009 :
Pérez Rios . Circuito Desarrollo Social de
Judicial . )
Zona Sur Judicial la Republica
Zona Sur Argentina. Del 15 al
19 de octubre de
2012.
Programa 928-Organismo de Investigacion Judicial
Maria 01- Seccién Seccién
Ge}kj?‘lela 0993- Médico 1 P51qu1atr1,ay Médico 1 P51qu1atr1,ay 16/12/ 1 Ninguna Ninguna
Zuniga 0738 Psicologia Psicologia 2016
Tortos Forense Forense

Programa 929-Ministerio Publico (5 Fiscalas-Fiscales de los cuales solamente
aplicaron dos por lo cual se le otorga un campo al OlJ, quedando dos puestos libres)




Adriana

. Jefatura Jefatura
Alle]andra 01-1140-0170 Def,en§ora Defensa Def,en§ora Defensa 09/01/ 10 Ninguna | Ninguna
Gomez Publica 11 Publica 11 2012
Calderén Publica Publica
Ericka Jefatura
Priscilla Defensora No . .
. 01-0915-0629 No posee No posee s Defensa . 4 Ninguna | Ninguna
Calder6n Publica . aplica
Cerdas Publica
Evelyn Investigador | Administ Administra
Elizondo 01-1036-0725 | 2dela racion | Defensora | cin No | 14 | Ninguna | Ninguna
Camacho Defensa Defensa | Publicaa.i. | Defensa aplica
Publica Publica Publica
Posgrado
en
Ejecucion
Penal y
Derecho
Penitenci
ario.
Universid
Alejandra Jefatura Jefatura ad de
Marla 01-1216-0652 Def,en§ora Defensa Def,enfora Defensa 01/05/ 11 Cool?erac1 Ninguna
Sanchez Publica - Publica - 2015 on
. Publica Publica .
Jiménez Internaci
onaly
Universid
ad de
Barcelona
.Del 02 al
05 de
julio de
2016.
Carla Rebeca Técnica Defensa Defensora Defensa No
Cerdas 01-1251-0381 g Publica 11 : Publica . 10 Ninguna | Ninguna
. Juridica Publica a.i. aplica
Sanchez Cartago Cartago
Karen Defensa Defensa
Priscila Publica I Defensora Publica I No
. 06-0350-0262 | Secretarial | Circuito P . Circuito . 11 Ninguna | Ninguna
Villagra - Publica a.i. - aplica
Arley Judicial Judicial
Zona Sur Zona Sur
Adr.r}mlst Administra
Juan Manuel Técnico racion de Defensor | ciéndela No
Campos 02-0614-0622 1 la 1 . . 7 Ninguna | Ninguna
) Juridico Publico a.i. | Defensa aplica
Godinez Defensa -
- Publica
Publica
Especiali
dad en
Praxis
Pericial
Miryan Elena Jefatura Jefatura Forense
Chehade 08-0049-0007 Def,en§ora Defensa Def,enfora Defensa 01/11/ 32 para Ninguna
Publica . Publica . 1998 .
Larach Publica Publica Juristas.
Instituto
Superior
de

Estudios




Psicolégic

os (ISEP).
Del 15 de
diciembre
de 2015
al 15de
junio de
2017.
Alejandra
; Defensa Defensa
9 Maria 01-0905-0110 Def,ensora Ptblica Def,en§ora Publica de 01/01/ 15 Ninguna | Ninguna
Salazar Publica Publica 2010
: de Atenas Atenas
Villegas
Alex Defensa Defensa
Francisco Defensor Publica Defensor s 01/01/ . :
10 Coto 01-0739-0828 Pablico de Péblico Publlca.de 2010 16 Ninguna | Ninguna
. . Heredia
Calderén Heredia
Mariela 01- Fiscala | Fiscalia No
Alvarado 1278- No posee No posee Auxiliar | General aplica 4 Ninguna Ninguna
Otérola 0620 b
Adel.a. 01- Abogada Oficina de Fiscala Oficina de
Patricia .. gy . defensa | 01/04/ . .
0799- | Defensa Civil | Defensa Civil | Auxiliar | ... 12 Ninguna Ninguna
Guerrero - o . Civildela | 2009
0199 dela Victima | dela Victima a.. s
Quesada Victima

Programa 930-Defensa Publica (10 Defensoras-Defensores Publicos)

Se declara acuerdo firme.

ARTICULO VI

Se procede a conocer el Oficio N°547-CAP-2017, el cual expone:

“En sesién del Consejo Superior N° 74-17 del 10 de agosto de 2017, articulo LXIX, se
autoriz6 la divulgacion de la Especialidad en praxis pericial forense para juristas organizada
por el Instituto Superior de Estudios Psicolégicos (ISEP) de Barcelona, Espafia, a realizarse, en

su modalidad virtual, en cuatro bloques a partir del 12 de diciembre de 2017 y cuya finalizaciéon
serael 12 de junio 2018.




Asimismo, se autorizaron 8 becas parciales de $ 800.00 (ochocientos dolares exactos)
cada una, para que defensoras y defensores publicos puedan cursar la citada especialidad, con
cargo al programa 930 “Defensa Publica, Centro Gestor 709 “Administraciéon de la Defensa
Publica”, Subpartida 60201 “Becas a Funcionarios”, Fuente de Financiamiento 001 “Ingresos
Corrientes” del Presupuesto del afio 2017.

Para dicha actividad, la Unidad de Capacitacion de la Defensa Publica remitié, mediante
oficio N° 1281-DPUC-2017, la némina correspondiente para conocimiento de Consejo de
Personal, no obstante, en sesion del Consejo de Personal N° 30-17 del 31 de octubre de 2017,
articulo V, se acordé: “Devolver a la Defensa Publica para que se cumpla con el trdmite y refrendo
de la Jefatura.”

Por lo anterior, la Unidad de Capacitacién de la Defensa Publica solicit6é al Subproceso
Gestion de la Capacitacion, la colaboracion en la realizacién y gestion de dicha némina.

Por lo tanto, para andlisis y recomendacion se adjunta la némina correspondiente,
donde se detalla la informacién de quince personas servidoras judiciales interesadas en
participar.

Asimismo, se adjunta acuerdo del Consejo Superior y certificacion de contenido
presupuestario.”



NOMINA

ESPECIALIDAD EN PRAXIS PERICIAL FORENSE PARA JURISTAS
INSTITUTO SUPERIOR DE ESTUDIOS PSICOLOGICOS (ISEP)

Oficina Fecha Anuales Disfrute de Quejas o
. Puesto en Judicial Puesto Oficina Judicial Propiedad | Cancelados sanciones en
Nombre Cédula . Becas e
Propiedad Puesto en Actual Actual como a Octubre Anteriores Inspeccion
Propiedad Profesional | de 2017 Judicial
Ana Emilce Carranza Defensora | Jefatura de la Defensa . . .
Vésquez 02-0629-0177 No posee No posee Pablica Pablica No aplica 4 Ninguna Ninguna
Johana Maria Gutiérrez Técnica Defensa Defensora Defensa Piiblica Il
04-0193-0095 1 Publica de P . Circuito Judicial de No aplica 8 Ninguna Ninguna
Matamoros Juridica . Publica a.i.
Heredia Guanacaste
Olston Isaac Livingston Defensor Defensa Defensor Defensa Publica de
= & 01-1039-0412 R Publica de Los 1 . 01/05/2015 15 Ninguna Ninguna
Ureiia Publico Chiles Publico Los Chiles
. . .. | Investigador
- Investigador | Administracion o -
Osvaldo Mauricio Morales 01-1221-0013 de la Defensa Defensa dela Admmlstr?af)n No aplica 9 Ninguna Ninguna
Parrales e - Defensa Defensa Publica
Publica Publica A
Publica
Jornada de
Andlisis sobre el
Cédigo Procesal
Contencioso
Administrativo.
Universidad de
Costa Rica,
Facultad de
Derecho. Del 11 de
setiembre al 27 de
Defensa noviembre de
Cindy Marcela Morales 06-0284-0436 Def,ensora Pablica de Def,en.sora Defensa Publica de 09/01/2012 18 2006. Ninguna
Romero Publica Puntarenas Publica Puntarenas Curso de Alta

Formaci6én en
Justicia
Constitucional y
Tutela
Jurisdiccional de
los Derechos
Fundamentales.
Universidad de
Pisa, Italia. Del 12
al 30 de enero del

2015.




Michelle Pérez Ruiz

05-0364-0967

Técnica
Juridica

Defensa

Publica I

Circuito
Judicial de
Guanacaste

Defensora
Publica a.i.

Defensa Publica |
Circuito Judicial de
Guanacaste

No aplica

Ninguna

Ninguna

Sergio Mauro Triunfo
Otoya

03-0292-0506

Defensor
Publico

Jefatura de la
Defensa
Publica

Defensor
Publico

Jefatura de la Defensa
Publica

01/08/1996

24

Especialidad en
Administracién de
Justicia Civil y
Penal, Enfoque
Sociojuridico.
Universidad
Nacional. Del 01
de marzo del 2004
al 28 de febrero de
2005.

Programa de
Doctorado
Académico en
Derecho, Enfasis
Derecho
Comercial y
Procesal Civil.
Universidad
Escuela Libre de
Derecho. Del 12 de
mayo de 2008 al
30 de abril de
2010
aproximadamente.

Maestria en
Administracién y
Derecho
Empresarial
(MADE).
Universidad
Escuela Libre de
Derecho. Del 17 de
agosto de 2012 al
30 de enero de
2013
aproximadamente.

Ninguna

Carolina de Trinidad
Zepeda

01-1231-0954

Defensora
Publica

Unidad de
Defensa de
Penalizacion
de Violencia
contra las
mujeres

Defensora
Publica

Unidad de Defensa de
Penalizacién de
Violencia contra las
mujeres

01/05/2015

Ninguna

Ninguna

Karol Pamela Nufiez
Sibaja

02-0533-0093

Defensora
Publica

Unidad de
Defensa de
Penalizacién
de Violencia

Defensora
Publica

Unidad de Defensa de
Penalizacién de
Violencia contra las
mujeres

01/05/2015

13

Ninguna

Ninguna




contra las

mujeres
Maestria en
Administracién de
Justicia, Enfoque
Defensa Def. Socio-Juridi
Ligia Jeannette Jiménez Defensora Piblica del | lilieg]lisé:a Defensa Publica del | ?I;li(:/ellf:ild;cda
10 8 02-0492-0856 R Circuito . Circuito Judicial de 01/07/2008 18 . Ninguna
Zamora Publica g Supervisora g Nacional de Costa
Judicial de } Alajuela .
Alaiuel a.l. Rica. Del 24 de
ajueta marzo de 2014 al
14 de marzo de
2015.
Karin Andrea Vargas Defensora Unidad Defensa . . .
11 Chaves 02-0700-0722 No posee No posee Piblica Ejecucién de la Pena No aplica 3 Ninguna Ninguna
Elmer Gerardo Huertas Defensor . . . .
12 . 02-0668-0426 No posee No posee P Unidad Defensa Penal No aplica 5 Ninguna Ninguna
Charpantier Publico
I1I Seminario
sobre el
Pensamiento de
Alessandro
Baratta. Catedra
s - Defensa - Latinoamericana
13 | CinthiaVerénica Castro 02-0537-0329 Defensora Piblicade | Defemsora | DefensaPublicade | g 1 /501, 17 de Criminologfa y Ninguna
Lizano Publica L Publica Siquirres
Siquirres Derechos
Humanos
Alessandro
Baratta. Der 29 al
31 de agosto de
2012.
Maestria en
Administracién de
Justicia, Enfoque
Defensa Socio-Juridico
. . . Publica del I Defensa Publica del I . . '
14 | AlejandraMarfaMadrigal |, 0435 0228 Defensora Circuito Defensora | “circuito Judicial de | 01/07/2008 16 Universidad Ninguna
Pacheco Publica L Publica g Nacional de Costa
Judicial de Alajuela .
. Rica. Del 16 de
Alajuela

marzo de 2015 al
04 de marzo de
2016.




Sanciones en
Inspeccién
Estado
Incompetencia o
Remision
Motivo Acusacion
Defensa Inf. Ley Orgnanica
Kenia Iveth Pérez Defensora Publica de Defensora Defensa Publica de . i 2,
15 Villalobos 06-0252-0785 Publcia Flagrancia de Publcia Flagrancia de Alajuela 09/01/2012 14 Ninguna Poder. JUdICIal' Mala
. atencién
Alajuela
Tipo de
Interviniente
ACUSADO/A
SubEstado
Remitido a otro
Despacho
Se acordo: Recomendar a las siguientes personas candidatas:
NOMINA
ESPECIALIDAD EN PRAXIS PERICIAL FORENSE PARA JURISTAS
INSTITUTO SUPERIOR DE ESTUDIOS PSICOLOGICOS (ISEP)
Oficina Fecha Anuales Disfrute de Quejas o
. Puesto en Judicial Puesto Oficina Judicial Propiedad | Cancelados sanciones en
Nombre Cédula . Becas o
Propiedad Puesto en Actual Actual como a Octubre Anteriores Inspeccion
Propiedad Profesional | de 2017 Judicial
Johana Maria Gutiérrez Técnica Defensa Defensora Defensa Piblica Il
1 04-0193-0095 s Publica de P - Circuito Judicial de No aplica 8 Ninguna Ninguna
Matamoros Juridica . Publica a.i.
Heredia Guanacaste
Olston Isaac Livingston Defensor Defensa Defensor Defensa Publica de Los
2 ~ g 01-1039-0412 - Publica de Los o . 01/05/2015 15 Ninguna Ninguna
Urefia Publico Chiles Publico Chiles
Jornada de
Andlisis sobre el
Cédigo Procesal
Contencioso
. Defensa - Administrativo.
3 Cindy Marcela Morales 06-0284-0436 befensora Publica de Defensora | Defensa Piblicade | g /41 701, 18 Universidad de Ninguna
Romero Publica Publica Puntarenas .
Puntarenas Costa Rica,
Facultad de
Derecho. Del 11 de
setiembre al 27 de
noviembre de




2006.

Curso de Alta
Formacion en
Justicia
Constitucional y
Tutela
Jurisdiccional de
los Derechos
Fundamentales.
Universidad de
Pisa, Italia. Del 12
al 30 de enero del
2015.

Programa de
Doctorado
Académico en
Derecho, Enfasis
Derecho
Comercial y
Procesal Civil.
Universidad
Escuela Libre de
Derecho. Del 12 de
mayo de 2008 al
30 de abril de
2010
aproximadamente.

Maestria en
Administracién y
Derecho
Empresarial
(MADE).
Universidad
Escuela Libre de
Derecho. Del 17 de
agosto de 2012 al
30 de enero de
2013
aproximadamente.




Unidad de

Defensa de Unidad de Defensa de
Carolina de Trinidad Defensora Penalizacion Defensora Penalizacion de . .
Zepeda 01-1231-0954 Publica de Violencia Publica Violencia contra las 01/05/2015 ? Ninguna Ninguna
contra las mujeres
mujeres
Unidad de
Defensa de Unidad de Defensa de
Karol Pamela Nufiez Defensora Penalizacion Defensora Penalizacion de . .
Sibaja 02-0533-0093 Publica de Violencia Publica Violencia contra las 01/05/2015 13 Ninguna Ninguna
contra las mujeres
mujeres
Maestria en
Administracién de
/De.fensa Defensora - ]lgi)t;icclfif:;gi)gcl)l.e
Ligia Jeannette Jiménez Defensora Publica del I Publica Defensa Publica del | Universidad
02-0492-0856 R Circuito . Circuito Judicial de 01/07/2008 18 . Ninguna
Zamora Publica - Supervisora f Nacional de Costa
Judicial de . Alajuela .
Alajuela ald. Rica. Del 24 de
marzo de 2014 al
14 de marzo de
2015.
111 Seminario
sobre el
Pensamiento de
Alessandro
Baratta. Catedra
Cinthia Verdnica Castro 02-0537-0329 Defensora nglfieczsge Defensora | Defensa Piblicade | g /01 591, 17 c]fg Eﬁﬁﬂﬁfcﬁfy Ninguna
Lizano Publica L Publica Siquirres
Siquirres Derechos
Humanos
Alessandro
Baratta. Der 29 al
31 de agosto de
2012.
Maestria en
Administracién de
i
. . . Publica del I Defensa Publica del [ . . ’
Alejandra Marfa Madrigal |, (435228 Defensora Circuito Defensora | "¢y cito Judicial de | 01/07/2008 16 Universidad Ninguna
Pacheco Publica . Publica . Nacional de Costa
Judicial de Alajuela .
. Rica. Del 16 de
Alajuela

marzo de 2015 al
04 de marzo de
2016.




Se declara acuerdo firme.

Se levanta la sesion a las 12:30 horas.

Mag. Luis Porfirio Sanchez Rodriguez
Presidente a.i.

MBA. José Luis Bermudez Obando
Secretario a.i.



