CONSEJO DE PERSONAL

SESION N° 22-2022

Sesion ordinaria del Consejo de Personal celebrada a las ocho horas del veintinueve

de noviembre del dos mil veintidds, con asistencia de la Mag. Julia Valera Araya quien
preside, MBA. Roxana Arrieta Meléndez, Dr. Ricardo Madrigal Jiménez, Mag. Suplente
Dra. Jessica Jiménez Ramirez y Msc. Alejandra Rojas Calvo.

Se procede a conocer el

ARTICULO |

oficio N°PJ-DGH-SAS-2693-2022

reconocimiento de Dedicacion Exclusiva, el cual indica:

relacionado con

“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucion No. PJ-DGH-CP-RDE-180-

2022, correspondiente al reconocimiento de la Dedicacién exclusiva, segun establece la Ley No.
9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas:

Formacion
académica de
NO' I_n]‘orme de . Nombre Cédula la persona Puesto Fecha de Porcentaje
Dedicacién Exclusiva . Rige
Servidora
Judicial
Licenciatura
Universitaria en
., Jefe Secc.
Produccion y
Pablo Realizacion Fotog. y
PJ-DGH-SAS-101-2022 | E9IPerto ) 02050408 | Audiovisual, | Audiovisuales . na0000 25%
Vargas ; . (Jefe Secc.
B Universidad .
Fernandez Imagen y Sonido
Federada de Forense)
Costa Rica,
31/10/2019

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-180-2022.

_— 0 _—




Atendido lo anterior, por unanimidad, se acordo:

aprobar el reconocimiento de

Dedicacion Exclusiva, indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-2693-2022 con la
resolucion identificada como PJ-DGH-CP-RDE-180-2022.

Se declara en firme.

Se procede a conocer el

ARTICULO II

oficio N°PJ-DGH-SAS-2805-2022
reconocimiento de Dedicacion Exclusiva, el cual indica:

relacionado con

“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucion No. PJ-DGH-CP-RDE-188-

2022, correspondiente al reconocimiento de la Dedicacién exclusiva, segun establece la Ley No.
9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas:

Formacion
académica de
NO' I_n]‘orme i . Nombre Cédula la persona Puesto Fecha 22 Porcentaje
Dedicacién Exclusiva . Rige
Servidora
Judicial
Bachiller
Adrian Universitaria en
PJ-DGH-SAS-105-2022 | MaUNCI0 o) 1537 0617 | | Derecho, oficialde 61072002 1 10%
Castro Universidad Investigacion
Fallas Santa Lucia,
28/07/2021

Se declara en firme.

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-188-2022.

—_—— 0 —_——
Atendido lo anterior, se acordd: aprobar el reconocimiento de Dedicacion Exclusiva,

indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-2805-2022 con la resolucién identificada como
PJ-DGH-CP-RDE-188-2022.




Se procede a conocer el

ARTICULO I

oficio N°PJ-DGH-SAS-2807-2022

reconocimiento de Dedicacion Exclusiva, el cual indica:

relacionado con

“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucion No. PJ-DGH-CP-RDE-189-
2022, correspondiente al reconocimiento de la Dedicacién exclusiva, segun establece la Ley No.

9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas:

No. Informe de
Dedicacion Exclusiva

Nombre

Cédula

Formacion
académica de
la persona
Servidora
Judicial

Puesto

Fecha de
Rige

Porcentaje

PJ-DGH-SAS-106-2022

Alexandra
Mayela
Calero
Brenes

01-1341-0101

Licenciatura
Universitaria en
Direccion de
Empresas,
Universidad de
Costa Rica,
26/04/2021

Profesional 1
(Profesional
Administrativo 1)

04/07/2022

10%

por

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-189-2022.

n”

Atendido lo anterior, se acordd: aprobar el reconocimiento de Dedicacion Exclusiva,
indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-2807-2022 con la resolucién identificada como

PJ-DGH-CP-RDE-189-2022.

Se declara en firme.




Se procede a conocer el

ARTICULO IV

oficio N°PJ-DGH-SAS-2830-2022

reconocimiento de Dedicacion Exclusiva, el cual indica:

relacionado con

“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucion No. PJ-DGH-CP-RDE-191-
2022, correspondiente al reconocimiento de la Dedicacidén exclusiva, segun establece la Ley No.
9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas:

No. Informe de
Dedicacion Exclusiva

Nombre

Cédula

Formacion
académica de
la persona
Servidora
Judicial

Puesto

Fecha de
Rige

Porcentaje

PJ-DGH-SAS-107-2022

Eliecer
Mauricio
Delgado
Sanchez

01-1157-0263

Licenciatura
Universitaria en
Direcc.
Empresarial
énfasis Rec.
Humanos,
Universidad de
las Ciencias y el
Arte de
CR(UNICA),
30/08/2018

Coordinador de
Unidad 3

26/07/2022

25%

=

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-191-2022.

-0 ---

Atendido lo anterior, se acordd: aprobar el reconocimiento de Dedicacion Exclusiva,
indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-2830-2022 con la resolucion identificada como
PJ-DGH-CP-RDE-191-2022.

Se declara en firme.




Se procede a conocer el

reconocimiento de Dedicacion Exclusiva, el cual indica:

ARTICULO V

oficio N°PJ-DGH-SAS-2841-2022

relacionado con

“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucion No. PJ-DGH-CP-RDE-195-
2022 correspondientes al reconocimiento de la Dedicacion exclusiva, segun establece la Ley No.
9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas.

Cabe indicar que, mediante correo del 21 de noviembre de 2019, la servidora judicial present6 la
solicitud para este reconocimiento salarial; sin embargo, por error, la misma fue registrada con un
tema diferente al de estudio de componentes salariales — Dedicacion exclusiva, razon por la cual no
se le dio el debido tramite en tiempo y forma.

Recientemente, con el analisis de la gestion referencia No. 23451-20219, se determind que la
solicitud que adjunto en el correo corresponde al formulario de la Dedicacion exclusiva, por lo tanto,
se corrige y se procede con el reconocimiento respectivo. Cabe indicar que la sefiora Porras
Jiménez, labor6é para el Poder Judicial durante los meses de noviembre y diciembre 2019, a
continuacion se remite detalle del reconocimiento:

No. Informe de Dedicacion
Exclusiva

Nombre

Formacioén
académica de la
Cédula persona
Servidora

Judicial

Puesto

Fechade
Rige

Porcentaje

PJ-DGH-SAS-111-2022

Silvia Porras
Jiménez

Licenciatura
Universitaria en
01-0637-0465 Universidad de

Costa Rica

07/04/1988

Trabajador Social,

Perito Judicial 2
(Perito en Trabajo
Social)

21/11/2019

25%

o

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-195-2022.

_— o _—

Atendido lo anterior, se acordd: aprobar el reconocimiento de Dedicacidn Exclusiva,
indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-2846-2022 con la resolucion identificada como

PJ-DGH-CP-RDE-195-2022.

Se declara en firme.




Se procede a conocer el

ARTICULO VI

oficio  N°PJ-DGH-SAS-3116-2022

reconocimiento de Dedicacion Exclusiva, el cual indica:

relacionado con

“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucion No. PJ-DGH-CP-RDE-203-
2022, correspondiente al reconocimiento de la Dedicacidén exclusiva, segun establece la Ley No.
9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas:

No. Informe de
Dedicacién Exclusiva

Nombre

Cédula

Formacion
académica de
la persona
Servidora
Judicial

Puesto

Fechade
Rige

Porcentaje

PJ-DGH-SAS-113-2022

Diana
Patricia
Amador

Villanueva

01-1088-0919

Bachiller
Universitaria en
Criminologia,
Universidad
Libre de
Costa Rica,
06/05/2022

Oficial de
Investigacion

03/08/2022

10%

o

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-203-2022.

-0 ---

”

Atendido lo anterior, se acordd: aprobar el reconocimiento de Dedicacion Exclusiva,
indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-31165-2022 con la resolucion identificada
como PJ-DGH-CP-RDE-203-2022.

Se declara en firme.

Se procede a conocer el

ARTICULO VII

oficio N°PJ-DGH-SAS-3117-2022

reconocimiento de Dedicacion Exclusiva, el cual indica:

relacionado con




“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucién No. PJ-DGH-CP-RDE-204-
2022, correspondiente al reconocimiento de la Dedicacidén exclusiva, segun establece la Ley No.
9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas:

Formacion
académica de Fecha de
Nombre Cédula la persona Puesto Ri Porcentaje

. ige
Servidora
Judicial

No. Informe de
Dedicaciéon Exclusiva

Licenciatura
Universitaria en
Hazel Maria Criminologia, Oficial de
PJ-DGH-SAS-114-2022 Rojas 04-0196-0241 Universidad T 04/08/2022 10%

. . Investigacion
Viguez Libre de Costa
Rica,
29/04/2016

o

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-204-2022.

_— 0 _—

Atendido lo anterior, se acordd: aprobar el reconocimiento de Dedicacion Exclusiva,
indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-3117-2022 con la resolucion identificada como

PJ-DGH-CP-RDE-204-2022.

Se declara en firme.

ARTICULO VIII

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-SAS-3120-2022 relacionado con
reconocimiento de Dedicacién Exclusiva, el cual indica:
“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucion No. PJ-DGH-CP-RDE-205-

2022, correspondiente al reconocimiento de la Dedicacién exclusiva, segun establece la Ley No.
9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas:




Formacion
No. Informe de . cladimice e Fecha de
S . Nombre Cédula la persona Puesto .

Dedicacién Exclusiva . Rige
Servidora

Judicial

Licenciatura
Universitaria en
José Mario Ingenieria Profesional 2
PJ-DGH-SAS-115-2022 Soto 01-1570-0071 Industrial, (Profesional en | 03/08/2022 25%
Ledezma Universidad de Planificacion)
Costa Rica,
19/06/2020

o

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-205-2022.

”

-0 ---

Atendido lo anterior, se acordd: aprobar el reconocimiento de Dedicacion Exclusiva,
indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-3120-2022 con la resolucién identificada como
PJ-DGH-CP-RDE-205-2022.

Se declara en firme.

ARTICULO IX

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-SAS-3149-2022 relacionado con

reconocimiento de Dedicacion Exclusiva, el cual indica:

“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucién No. PJ-DGH-CP-RDE-207-
2022, correspondiente al reconocimiento de la Dedicacidon exclusiva, segun establece la Ley No.
9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas:

Porcentaje




Formacion
académica de Fecha de
Nombre Cédula la persona Puesto Ri Porcentaje

. ige
Servidora
Judicial

No. Informe de
Dedicaciéon Exclusiva

Bachiller
; Universitaria en
Lshrl:?g;jilr?a Administracion de Profesional 1
Solis 02-0734-0458 | Empresa, Instituto (Profesional 05/08/2022 10%

- Tecnoldgico de | Administrativo 1)
Villegas C.R.(T.E.C),

26/04/2019

PJ-DGH-SAS-116-2022

Por

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-207-2022.

4

_— 0 _—

Atendido lo anterior, se acordd: aprobar el reconocimiento de Dedicacion Exclusiva,
indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-3149-2022 con la resolucion identificada como

PJ-DGH-CP-RDE-207-2022.

Se declara en firme.

ARTICULO X

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-SAS-3172-2022 relacionado con

reconocimiento de Dedicacion Exclusiva, el cual indica:

“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucion No. PJ-DGH-CP-RDE-209-
2022, correspondiente al reconocimiento de la Dedicacién exclusiva, segun establece la Ley No.
9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas:

Formacion
No. Informe de 2 e I Fecha de .
. . Nombre Cédula la persona Puesto " Porcentaje
Dedicacién Exclusiva . Rige
Servidora
Judicial




Licenciatura
Universitaria en

. . Ingenieria .
Andrés José Industrial Profesional 2
PJ-DGH-SAS-117-2022 Bermudez 01-1442-0172 . . (Profesional en | 16/08/2022 25%
Universidad DS
Quesada NS Planificacion 2)

Politécnica de
Costa Rica,
30/08/2019

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-209-2022.

_— 0 _—

Atendido lo anterior, se acordd: aprobar el reconocimiento de Dedicacion Exclusiva,
indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-3172-2022 con la resolucién identificada como
PJ-DGH-CP-RDE-209-2022.

Se declara en firme.

Se procede a conocer el

ARTICULO XI

oficio  N°PJ-DGH-SAS-3174-2022

reconocimiento de Dedicacion Exclusiva, el cual indica:

relacionado con

“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucion No. PJ-DGH-CP-RDE-211-
2022, correspondiente al reconocimiento de la Dedicacién exclusiva, segun establece la Ley No.
9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas:

No. Informe de
Dedicacion Exclusiva

Nombre

Cédula

Formacion
académica de
la persona
Servidora
Judicial

Puesto

Fechade
Rige

Porcentaje




Licenciatura
Universitaria en

Luis Andrey Psicologia Perito Judicial 2
PJ-DGH-SAS-118-2022 Solano 06-0398-0606 : ogia, (Perito en 17/06/2022 25%
Universidad de : !
Sancho . Psicologia)
Costa Rica,
15/02/2022

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-211-2022.

-0 ---

Atendido lo anterior, se acordd: aprobar el reconocimiento de Dedicacion Exclusiva,
indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-3174-2022 con la resolucion identificada como

PJ-DGH-CP-RDE-211-2022.

Se declara en firme.

Se procede a conocer el

ARTICULO XII

oficio N°PJ-DGH-SAS-3185-2022

reconocimiento de Dedicacion Exclusiva, el cual indica:

relacionado con

“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucion No. PJ-DGH-CP-RDE-212-
2022, correspondiente al reconocimiento de la Dedicacidn exclusiva, segun establece la Ley No.
9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas:

Formacion
académica de
NO' 'T‘,fo”"e €13 . Nombre Cédula la persona Puesto Fecha 22 Porcentaje
Dedicacién Exclusiva . Rige
Servidora
Judicial
Bachiller
Universitaria en Profesional 1
lleana Maria Ing. Seguridad
PJ-DGH-SAS-119-2022 Loaiza 03-0401-0537 Laboral e (Profesional en | 22/08/2022 10%
Solano Higiene Salud
Ambiental, Ocupacional)

Universidad




Latinoamericana
de Cienciay
Tecnologia,
29/07/2016

o

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-212-2022.

—_—— 0 —_——
La MBA. Roxana Arrieta Meléndez, se inhibe del voto.

Atendido lo anterior, se acordd: aprobar el reconocimiento de Dedicacion Exclusiva,
indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-3185-2022 con la resolucién identificada como
PJ-DGH-CP-RDE-212-2022.

Se declara en firme.

ARTICULO XIlI

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-SAS-3187-2022 relacionado con

reconocimiento de Dedicacion Exclusiva, el cual indica:

“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucion No. PJ-DGH-CP-RDE-213-
2022, correspondiente al reconocimiento de la Dedicacién exclusiva, segun establece la Ley No.
9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas:




No. Informe de

) ., . Nombre
Dedicacién Exclusiva

Cédula

Formacion
académicade la
persona
Servidora Judicial

Puesto

Fecha de
Rige

Porcentaje

Yoselyn
Maria
Garcia
Fallas

PJ-DGH-SAS-120-2022

01-1583-0268

Licenciatura
Universitaria en
ADMINISTRACION
RECURSOS
HUMANOS,
Universidad
Florencio del
Castillo,

05/12/2017

Profesional 1
(Profesional
Administrativo
1)

22/08/2022

10%

o

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-213-2022.

_— 0 _—

Atendido lo anterior, se acordd: aprobar el reconocimiento de Dedicacion Exclusiva,
indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-3187-2022 con la resolucion identificada como

PJ-DGH-CP-RDE-213-2022.

Se declara en firme.

Se procede a conocer el

ARTICULO XIV

oficio N°PJ-DGH-SAS-3188-2022

reconocimiento de Dedicacion Exclusiva, el cual indica:

relacionado con

“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucion No. PJ-DGH-CP-RDE-214-
2022, correspondiente al reconocimiento de la Dedicacién exclusiva, segun establece la Ley No.

9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas:



Formacion
académica de Fecha de
Nombre Cédula la persona Puesto Ri Porcentaje

. ige
Servidora
Judicial

No. Informe de
Dedicaciéon Exclusiva

Licenciatura

Daian Universitaria en
PJ-DGH-SAS-121-2022 Piquet 02-0700-0901 Derecho, Oficial de 24/08/2022 10%
Corrales Universidad Investigacion
Murillo Santa Lucia,
28/07/2022

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-214-2022.

_— 0 _—

Atendido lo anterior, se acordd: aprobar el reconocimiento de Dedicacion Exclusiva,
indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-3188-2022 con la resolucién identificada como
PJ-DGH-CP-RDE-214-2022.

Se declara en firme.

ARTICULO XV

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-SAS-3189-2022 relacionado con

reconocimiento de Dedicacion Exclusiva, el cual indica:

“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucion No. PJ-DGH-CP-RDE-215-
2022, correspondiente al reconocimiento de la Dedicacion exclusiva, segun establece la Ley No.
9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas:




Formacion
académica de Fecha de
Nombre Cédula la persona Puesto Ri Porcentaje

. ige
Servidora
Judicial

No. Informe de
Dedicaciéon Exclusiva

Licenciatura
Maria Universitaria en

PJ-DGH-SAS-122-2022 | Mavela 45 1609.0484 Derecho, Oficial de | 5 115815020 10%
Herrera Universidad Investigacion
Porras Santa Lucia,
28/07/2022

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-215-2022.

”

-0 ---

Atendido lo anterior, se acordd: aprobar el reconocimiento de Dedicacion Exclusiva,
indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-3189-2022 con la resolucién identificada como
PJ-DGH-CP-RDE-215-2022.

Se declara en firme.

ARTICULO XVI

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-SAS-3210-2022 relacionado con

reconocimiento de Dedicacion Exclusiva, el cual indica:

“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucion No. PJ-DGH-CP-RDE-217-
2022, correspondiente al reconocimiento de la Dedicacién exclusiva, segun establece la Ley No.
9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas:




Formacion
No. Informe de . SEOIEIEE 018 Fecha de
S . Nombre Cédula la persona Puesto .

Dedicacién Exclusiva . Rige
Servidora
Judicial

Porcentaje

Licenciatura
Universitaria en
EI)' :;tl;ziiz Contaduria Profesiqnal 2
PJ-DGH-SAS-123-2022 Monge 03-0474-0120 P_L’Jblic_a, (Profesional

Anaul Universidad Administrativa 2)
nguio Americana,
08/08/2022

21/10/2022 25%

Por

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-217-2022.

_— 0 _—

Atendido lo anterior, se acordd: aprobar el reconocimiento de Dedicacion Exclusiva,

indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-3210-2022 con la resolucion identificada como

PJ-DGH-CP-RDE-217-2022.

Se declara en firme.

ARTICULO XVII

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-SAS-3265-2022 relacionado con

reconocimiento de Dedicacion Exclusiva, el cual indica:

“Para conocimiento del Consejo de Personal, se remite la resolucion No. PJ-DGH-CP-RDE-222-
2022, correspondiente al reconocimiento de la Dedicacién exclusiva, segun establece la Ley No.

9635 de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas:




Formacion
académica de
Nombre Cédula la persona Puesto
Servidora

Judicial

Fecha de
Rige

No. Informe de

) ., . Porcentaje
Dedicacion Exclusiva )

Licenciatura
Universitaria en
Ingenieria en
Mantenimiento Profesional 2
01-1600-0344 Industrial, (Ingeniero 26/10/2022 25%

Instituto Electromecanico)
Tecnoldgico de
C.R. (T.E.C)),
08/10/2020

Johan
Enrique
Mora
Calderon

PJ-DGH-SAS-127-2022

=

RES-DED-EXC-PJ-DG
H-CP-RDE-222-2022.

-0 ---

Atendido lo anterior, se acordd: aprobar el reconocimiento de Dedicacion Exclusiva,
indicado en el oficio N° PJ-DGH-SAS-3265-2022 con la resolucién identificada como
PJ-DGH-CP-RDE-222-2022.

Se declara en firme.

ARTICULO XVIII

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-CAP-541-22 relacionado con informe

cumplimiento beca de la sefiora Maria Gabriela Ledn Mora, el cual indica:




«

INFORME DE CUMPLIMIENTO

CONTRATO DE ADIESTRADMIENTO- BECA

SUBPROCESO GESTION DE CAPACITACION
DIRECCION DE GESTION HUMANA

DATOS PERSONALES
Nombre: Maria Gabriela Leon Mora
Cédula: 01-0851-0596

Puesto en el que se desempeinia: Fiscal

DETALLE DE LA ACTIVIDAD

Actividad: Maestria en Administracion de Justicia
Ente organizador: UNA

Fecha inicio: 03 de marzo de 2008

Fecha fin: 03 de marzo de 2009

DETALLE DE LA BECA

Beneficio recibido por parte del Poder Judicial:
() Ayuda econdmica

() Becaparcial

() Beca completa

( X) Permiso con goce de salario con sustitucion
() Permiso con goce de salario sin sustitucion
() Aval de participacion

() Otro - Especifique cual:

Acuerdo del Consejo Superior: Sesion No. 16-08 del 28/02/2008, art. XXVI.



DETALLE DEL CONTRATO

Consecutivo del contrato suscrito: 005-AD-08

Numero de clausula(s) a la(s) cual(es) da cumplimiento:

Compromiso

Maria Gabriela Leon Mora

0108510596
006-AD-08

SI

NO

1. Obtener el titulo correspondiente dentro del lapso del
permiso dentro del lapso del permiso.

X

2. Seguir prestando sus servicios al Poder Judicial en la forma
qgue lo disponen la Ley y el Reglamento respectivos; en el caso
concreto, al ser la licencia con goce de sueldo completo, los
prestard durante un tiempo de tres veces el de la licencia y en
el mismo puesto en el que se encontraba al momento en que
se le concedidé el permiso, salvo que por disposicidon de "La
Corte" o del Consejo Superior, por medio de los tramites
legales, pase a servir a otro cargo de acuerdo con los
conocimientos adquiridos y las necesidades del servicio del
Poder Judicial.

3. Se obligard a impartir dichos conocimientos mediante cursos
y conferencias en la Escuela Judicial o en otros lugares que "La
Corte" disponga. El control y programacién de los cursos y
conferencias corresponde a la Escuela Judicial, pero sera
responsabilidad de "El beneficiario" ofrecer sus servicios a
disposicion de ese érgano, lo cual deberd demostrar ante el
Consejo de Personal.

4. Publicar en la Revista Judicial por lo menos un articulo por
afio, también durante la vigencia del contrato.

5. Al concluir la beca, debera elaborar un articulo sobre el
aprendizaje obtenido, que serd remitido a la Escuela Judicial
para que sea publicado en la revista de la Escuela Judicial.

PUB-EI perfil de la
persona Juzgadora

COMPR-ENVIO-PUB
L-2022.pdf

6. Se obliga a presentar semestralmente ante el Consejo de
Personal, un informe de los resultados parciales de sus
estudios.




7. Se compromete en un plazo no mayor a tres meses a partir .
de la conclusidn de los estudios y obtencidn del titulo EIE
correspondiente, en los casos que asi establezca, a presentar al
Consejo de Personal con copia a la Escuela Judicial, un informe
final detallado sobre los estudios realizados.

INF-FIN-EST-BEC.rtf

8. Deberd presentar ante la Biblioteca Judicial un ejemplar del
Trabajo Final de Graduacion.

SOLICITUD AL CONSEJO DE PERSONAL

A partir de lo anterior, se le solicita al estimable Consejo de Personal:
1. De acuerdo con la clausula tercera del contrato (punto 6 del cuadro supra visible): tomar

nota de los estudios parciales (informe de notas) de la sefiora Leon.

2. De acuerdo con la clausula cuarta del contrato (punto 7 del cuadro supra visible): tomar

nota del informe final de los estudios de la sefiora Ledn.

_— 0 _—

Conocido lo anterior, se acordd: Tomar nota del informe N°PJ-DGH-CAP-541-22 sobre
el cumplimiento de clausulas por otorgamiento de beca a la sefiora Maria Gabriela Ledn

Mora.

Se declara en firme.

ARTICULO XIX

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-CAP-542-22 relacionado con informe

cumplimiento beca de la sefiora Gabriela Morera Guerrero, el cual indica:



«

INFORME DE CUMPLIMIENTO

CONTRATO DE ADIESTRADMIENTO- BECA

SUBPROCESO GESTION DE CAPACITACION
DIRECCION DE GESTION HUMANA

DATOS PERSONALES
Nombre: Gabriela Mora Guerrero
Cédula: 01-0992-0870

Puesto en el que se desempeiia: Jueza 1

DETALLE DE LA ACTIVIDAD

Actividad: Maestria en Administracion de Justicia
Ente organizador: UNA

Fecha inicio: 03 de marzo de 2008

Fecha fin: 03 de marzo de 2009

DETALLE DE LA BECA

Beneficio recibido por parte del Poder Judicial:

() Ayuda econdmica

() Becaparcial

() Beca completa

( X) Permiso con goce de salario con sustitucion

() Permiso con goce de salario sin sustitucion

() Aval de participacion

() Otro - Especifique cual:

Acuerdo del Consejo Superior: Sesion No. 16-08 del 28/02/2008, art. XXVI.

DETALLE DEL CONTRATO

Consecutivo del contrato suscrito: 015-AD-08



Nuamero de clausula(s) a la(s) cual(es) da cumplimiento:

Gabriela Morera Guerrero

Compromiso 0109920870
015-AD-08

Sl NO

1. Obtener el titulo correspondiente dentro del lapso del

permiso dentro del lapso del permiso. X

2. Seguir prestando sus servicios al Poder Judicial en la forma
que lo disponen la Ley y el Reglamento respectivos; en el caso
concreto, al ser la licencia con goce de sueldo completo, los
prestara durante un tiempo de tres veces el de la licencia y en
el mismo puesto en el que se encontraba al momento en que
se le concedié el permiso, salvo que por disposicidon de "La
Corte" o del Consejo Superior, por medio de los tramites
legales, pase a servir a otro cargo de acuerdo con los
conocimientos adquiridos y las necesidades del servicio del
Poder Judicial.

3. Se obligard a impartir dichos conocimientos mediante
cursos y conferencias en la Escuela Judicial o en otros lugares
gue "La Corte" disponga. El control y programacion de los
cursos y conferencias corresponde a la Escuela Judicial, pero X
serd responsabilidad de "El beneficiario" ofrecer sus servicios a
disposicion de ese érgano, lo cual deberd demostrar ante el
Consejo de Personal.

4. Publicar en la Revista Judicial por lo menos un articulo por @

afio, también durante la vigencia del contrato. PUB-La
responsabilidad civi

El Subproceso Gestién de la
Capacitacion se encuentra
consultando al Consejo Superior
si este requisito se cumple con
el envio del articulo del punto
anterior.

5. Al concluir la beca, debera elaborar un articulo sobre el
aprendizaje obtenido, que serd remitido a la Escuela Judicial
para que sea publicado en la revista de la Escuela Judicial.

6. Se obliga a presentar semestralmente ante el Consejo de
Personal, un informe de los resultados parciales de sus X
estudios.




7. Se compromete en un plazo no mayor a tres meses a partir
de la conclusidn de los estudios y obtencidn del titulo @
correspondiente, en los casos que asi establezca, a presentar al
Consejo de Personal con copia a la Escuela Judicial, un informe
final detallado sobre los estudios realizados.

correo UNA.docx

8. Deberd presentar ante la Biblioteca Judicial un ejemplar del
Trabajo Final de Graduacion.

Este Subproceso se encuentra dando seguimiento contractual para promover el cumplimiento

total de los compromisos.

SOLICITUD AL CONSE]JO DE PERSONAL

A partir de lo anterior, se le solicita al estimable Consejo de Personal:

1. De acuerdo con la clausula tercera del contrato (punto 6 del cuadro supra visible): tomar

nota de los estudios parciales (informe de notas) de la sefiora Morera.

2. De acuerdo con la clausula cuarta del contrato (punto 7 del cuadro supra visible): tomar
nota del informe final de los estudios de la sefiora Morera.”

-0 ---

Conocido lo anterior, se acordo: tener por conocido el informe N°PJ-DGH-CAP-542-22

del Subproceso Gestion de la Capacitacion.

Se declara en firme.

ARTICULO XX

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-CAP-543-22 relacionado con informe

cumplimiento beca del sefior Eddy Rodriguez Chaves, el cual indica:



«“

INFORME DE CUMPLIMIENTO

CONTRATO DE ADIESTRADMIENTO- BECA
SUBPROCESO GESTION DE CAPACITACION
DIRECCION DE GESTION HUMANA

DATOS PERSONALES
Nombre: Eddy Rodriguez Chaves
Cédula: 05-0269-0229

Puesto en el que se desempeiia: Juez 3

DETALLE DE LA ACTIVIDAD

Actividad: Maestria en Administracion de Justicia
Ente organizador: UNA

Fecha inicio: 03 de marzo de 2008

Fecha fin: 03 de marzo de 2009

DETALLE DE LA BECA

Beneficio recibido por parte del Poder Judicial:
() Ayuda econdmica

() Becaparcial

() Beca completa

( X) Permiso con goce de salario con sustitucion
() Permiso con goce de salario sin sustituciéon
() Aval de participacion

() Otro - Especifique cual:

Acuerdo del Consejo Superior: Sesion No. 16-08 del 28/02/2008, art. XXVI.
DETALLE DEL CONTRATO
Consecutivo del contrato suscrito: 017-AD-08

Numero de clausula(s) a la(s) cual(es) da cumplimiento:



Compromiso

Eddy Rodriguez Chaves

0502690229
017-AD-08

SI

NO

1. Obtener el titulo correspondiente dentro del lapso del
permiso dentro del lapso del permiso.

X

2. Seguir prestando sus servicios al Poder Judicial en la forma
que lo disponen la Ley y el Reglamento respectivos; en el caso
concreto, al ser la licencia con goce de sueldo completo, los
prestara durante un tiempo de tres veces el de la licencia y en
el mismo puesto en el que se encontraba al momento en que
se le concedié el permiso, salvo que por disposicidon de "La
Corte" o del Consejo Superior, por medio de los tramites
legales, pase a servir a otro cargo de acuerdo con los
conocimientos adquiridos y las necesidades del servicio del
Poder Judicial.

3. Se obligara a impartir dichos conocimientos mediante cursos
y conferencias en la Escuela Judicial o en otros lugares que "La
Corte" disponga. El control y programacion de los cursos y
conferencias corresponde a la Escuela Judicial, pero sera
responsabilidad de "El beneficiario" ofrecer sus servicios a
disposicion de ese érgano, lo cual deberd demostrar ante el
Consejo de Personal.

COMPR-CUMPL-PR
OG-CAP-BEC.pdf

4. Publicar en la Revista Judicial por lo menos un articulo por
afio, también durante la vigencia del contrato.

PUB-LA
AUTONOMIA DEL DI

5. Al concluir la beca, debera elaborar un articulo sobre el
aprendizaje obtenido, que serd remitido a la Escuela Judicial
para que sea publicado en la revista de la Escuela Judicial.

PUB-LA
TRAMITACION DE LC

6. Se obliga a presentar semestralmente ante el Consejo de
Personal, un informe de los resultados parciales de sus
estudios.

certificado-EDDY
RODRIGUEZ CHAVE!

7. Se compromete en un plazo no mayor a tres meses a partir
de la conclusion de los estudios y obtencidn del titulo
correspondiente, en los casos que asi establezca, a presentar al
Consejo de Personal con copia a la Escuela Judicial, un informe
final detallado sobre los estudios realizados.

-

Informe sobre
estudios realizados.




Ao
8. Deberad presentar ante la Biblioteca Judicial un ejemplar del

Trabajo Final de Graduacion. Entrega tesis
biblioteca. Eddy.pdf

SOLICITUD AL CONSEJO DE PERSONAL

A partir de lo anterior, se le solicita al estimable Consejo de Personal:

1. De acuerdo con la clausula tercera del contrato (punto 6 del cuadro supra visible): tomar

nota de los estudios parciales (informe de notas) del sefior Rodriguez.

2. De acuerdo con la clausula cuarta del contrato (punto 7 del cuadro supra visible): tomar

nota del informe final de los estudios del sefior Rodriguez.”

_— 0 _—

Conocido lo anterior, se acordd: tomar nota del informe N°PJ-DGH-CAP-543-22 sobre

el cumplimiento de clausulas por otorgamiento de beca al sefior Eddy Rodriguez Chaves.

Se declara en firme.

ARTICULO XXI

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-CAP-544-22 relacionado con informe

cumplimiento beca de la sefiora Alejandra Vargas Cruz, el cual indica:



«

INFORME DE CUMPLIMIENTO

CONTRATO DE ADIESTRADMIENTO- BECA
SUBPROCESO GESTION DE CAPACITACION
DIRECCION DE GESTION HUMANA
DATOS PERSONALES
Nombre: Alejandra Vargas Cruz
Cédula: 01-0894-0427

Puesto en el que se desempeiia: Jueza 3

DETALLE DE LA ACTIVIDAD

Actividad: Maestria en Administracion de Justicia
Ente organizador: UNA

Fecha inicio: 12 de marzo de 2007

Fecha fin: 12 de marzo de 2008

DETALLE DE LA BECA

Beneficio recibido por parte del Poder Judicial:
() Ayuda econdmica

() Becaparcial

() Beca completa

( X) Permiso con goce de salario con sustitucion
() Permiso con goce de salario sin sustitucion
() Aval de participacion

() Otro - Especifique cual:

Acuerdo del Consejo Superior: Sesion No. 17-07 del 06/03/2007, articulo XLI.

DETALLE DEL CONTRATO

Consecutivo del contrato suscrito: 007-AD-07



Nuamero de clausula(s) a la(s) cual(es) da cumplimiento:

Alejandra Vargas Cruz
. 0108940427
Compromiso
007-AD-07
| NO
1. Obtener el titulo correspondiente dentro del lapso del X
permiso dentro del lapso del permiso.
2. Seguir prestando sus servicios al Poder Judicial en la forma
que lo disponen la Ley y el Reglamento respectivos; en el caso
concreto, al ser la licencia con goce de sueldo completo, los
prestara durante un tiempo de tres veces el de la licencia y en
el mismo puesto en el que se encontraba al momento en que X
se le concedid el permiso, salvo que por disposicién de "La
Corte" o del Consejo Superior, por medio de los tramites
legales, pase a servir a otro cargo de acuerdo con los
conocimientos adquiridos y las necesidades del servicio del
Poder Judicial.
3. Se obligard a impartir dichos conocimientos mediante
cursos y conferencias en la Escuela Judicial o en otros lugares
gue "La Corte" disponga. El controly programacidn de los
cursos y conferencias corresponde a la Escuela Judicial, pero X
serd responsabilidad de "El beneficiario" ofrecer sus servicios a
disposicion de ese érgano, lo cual deberd demostrar ante el
Consejo de Personal.
4. Publicar en la Revista Judicial por lo menos un articulo por @
afio, también durante la vigencia del contrato. PUB-La
responsabilidad civi
El Subproceso Gestién de la
5. Al concluir la beca, debera elaborar un articulo sobre el Capacitacion se en.cuentra.
o . , i - consultando al Consejo Superior
aprendizaje obtenido, que serd remitido a la Escuela Judicial . .
para que sea publicado en la revista de la Escuela Judicial. °! estelreqU|S|to' se cumple con
el envio del articulo del punto
anterior.
6. Se obliga a presentar semestralmente ante el Consejo de
Personal, un informe de los resultados parciales de sus X
estudios.




7. Se compromete en un plazo no mayor a tres meses a partir .
de la conclusién de los estudios y obtencion del titulo =
correqundlente, en los casos que asi establezca,' a presentar |\ o \FET pc i
al Consejo de Personal con copia a la Escuela Judicial, un
informe final detallado sobre los estudios realizados.

8. Debera presentar ante la Biblioteca Judicial un ejemplar del
Trabajo Final de Graduacion.

Este Subproceso se encuentra dando seguimiento contractual para promover el cumplimiento

total de los compromisos.
SOLICITUD AL CONSEJO DE PERSONAL
A partir de lo anterior, se le solicita al estimable Consejo de Personal:

1. De acuerdo con la clausula tercera del contrato (punto 6 del cuadro supra visible): tomar

nota de los estudios parciales (informe de notas) de la sefiora Vargas.

2. De acuerdo con la clausula cuarta del contrato (punto 7 del cuadro supra visible): tomar

nota del informe final de los estudios de la sefiora Vargas.”

-0 ---

Conocido lo anterior, se acordo: tener por conocido el informe N°PJ-DGH-CAP-544-22

del Subproceso Gestion de la Capacitacion.

Se declara en firme.

ARTICULO XXII

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-CAP-545-22 relacionado con informe

cumplimiento beca de la sefiora Dalia Nufiez Alfaro, el cual indica:



(X3

INFORME DE CUMPLIMIENTO

CONTRATO DE ADIESTRADMIENTO- BECA

SUBPROCESO GESTION DE CAPACITACION
DIRECCION DE GESTION HUMANA

DATOS PERSONALES
Nombre: Dalia Isela Nufiez Alfaro
Cédula: 01-0829-0178

Puesto en el que se desempeiia: Jueza 1

DETALLE DE LA ACTIVIDAD

Actividad: Maestria en Administracion de Justicia
Ente organizador: UNA

Fecha inicio: 12 de marzo de 2007

Fecha fin: 12 de marzo de 2008

DETALLE DE LA BECA

Beneficio recibido por parte del Poder Judicial:
() Ayuda econdmica

() Becaparcial

() Beca completa

( X) Permiso con goce de salario con sustitucion
() Permiso con goce de salario sin sustituciéon
() Aval de participacion

() Otro - Especifique cual:

Acuerdo del Consejo Superior: Sesion No. 17-07 del 06/03/2007, articulo XLI.



DETALLE DEL CONTRATO
Consecutivo del contrato suscrito: 004-AD-07

Numero de clausula(s) a la(s) cual(es) da cumplimiento:

Compromiso

Dalia Nufiez Alfaro

0108290178

004-AD-07

SI NO

1. Obtener el titulo correspondiente dentro del lapso del
permiso dentro del lapso del permiso.

X

2. Seguir prestando sus servicios al Poder Judicial en la forma
que lo disponen la Ley y el Reglamento respectivos; en el caso
concreto, al ser la licencia con goce de sueldo completo, los
prestara durante un tiempo de tres veces el de la licencia y en
el mismo puesto en el que se encontraba al momento en que
se le concedié el permiso, salvo que por disposicidon de "La
Corte" o del Consejo Superior, por medio de los tramites
legales, pase a servir a otro cargo de acuerdo con los
conocimientos adquiridos y las necesidades del servicio del
Poder Judicial.

3. Se obligara a impartir dichos conocimientos mediante cursos
y conferencias en la Escuela Judicial o en otros lugares que "La
Corte" disponga. El control y programacién de los cursos y
conferencias corresponde a la Escuela Judicial, pero sera
responsabilidad de "El beneficiario" ofrecer sus servicios a
disposicion de ese érgano, lo cual deberd demostrar ante el
Consejo de Personal.

5
-

COMU-DISP-PROG-
CAP-BEC 2.rtf

COMU-DISP-PROG-
CAP-BEC 1.pdf

4. Publicar en la Revista Judicial por lo menos un articulo por
afio, también durante la vigencia del contrato.

-

PUB-La
responsabilidad civi

5. Al concluir la beca, debera elaborar un articulo sobre el
aprendizaje obtenido, que serd remitido a la Escuela Judicial
para que sea publicado en la revista de la Escuela Judicial.

El Subproceso Gestién de la
Capacitacion se encuentra
consultando al Consejo
Superior si este requisito se
cumple con el envio del articulo
del punto anterior.

6. Se obliga a presentar semestralmente ante el Consejo de
Personal, un informe de los resultados parciales de sus
estudios.

CERT-U-NOT-MAJ-U
NA.pdf




7. Se compromete en un plazo no mayor a tres meses a partir .
de la conclusién de los estudios y obtencion del titulo =
correspondlente, en los casos que asi establez§a., a pre§entar al BN INESTeEEC it
Consejo de Personal con copia a la Escuela Judicial, un informe
final detallado sobre los estudios realizados.

A

8. Deberd presentar ante la Biblioteca Judicial un ejemplar del

Trabajo Final de Graduacion. COMPR-ENTR-TRAB
-FIN-BIBL-.pdf

Este Subproceso se encuentra dando seguimiento contractual para promover el cumplimiento

total de los compromisos.
SOLICITUD AL CONSEJO DE PERSONAL
A partir de lo anterior, se le solicita al estimable Consejo de Personal:

1. De acuerdo con la clausula tercera del contrato (punto 6 del cuadro supra visible): tomar

nota de los estudios parciales (informe de notas) de la sefiora Nufiez.

2. De acuerdo con la clausula cuarta del contrato (punto 7 del cuadro supra visible): tomar
nota del informe final de los estudios de la sefiora Nufiez.”

_— 0 _—

Conocido lo anterior, se acordd: tener por conocido el informe N°PJ-DGH-CAP-545-22

del Subproceso Gestion de la Capacitacion.

Se declara en firme.



ARTICULO XXIII

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-CAP-560-22 relacionado con némina para el
Doctorado Académico en Derecho organizado por la Universidad Escuela Libre de

Derecho, el cual indica:

“En convenio de cooperacion N° 20-CG-2004 entre la Corte Suprema de Justicia y la Universidad
Escuela Libre de Derecho, especificamente para el Doctorado Académico en Derecho organizado
por la Universidad Escuela Libre de Derecho, se establecieron los siguientes beneficios para

personas servidoras judiciales:

a) Ocho becas tipo “A” (dos para cada drea) que corresponden a un descuento del 50% de
los cdnones de matricula y cursos monogrdficos. Todas las becas se mantienen mientras el
becario tenga un rendimiento académico satisfactorio, el cual corresponde a la aprobacion,
cuatrimestre a cuatrimestre, de los dos cursos monogrdficos. En caso de pérdida de un curso, la
beca para el cuatrimestre siguiente se reducird a una beca “B” (exoneracion del 25% de los
cdnones indicados). Si pierde los dos cursos se pierde toda la beca. En caso de que en el
cuatrimestre siguiente se recupere la condicién de rendimiento académico satisfactorio, se

recuperard la beca para el cuatrimestre que seguird.

b) Dos becas tipo “A” adicionales (Para el drea (s) que designe la Corte Suprema de
Justicia, tratando de dar prioridad, por su orden a: Derecho Comercial, Derecho Procesal
Civil, Derecho Publico y Derecho Penal), siempre y cuando al momento de designar estos
becarios, se hayan asignado todos los becarios del punto a) en sus respectivas dreas. Igualmente,
estas becas corresponden a la exoneracion del pago del 50% de los cdnones de matricula y
materias, y se requiere que los becarios se mantengan estudiando durante todo el programa de

Doctorado.

El 24 de octubre de 2022, el Subproceso Gestién de la Capacitacion procedié con la divulgacion

del Doctorado Académico en Derecho, que se llevara a cabo bajo la modalidad virtual sincrénica



con horario entre los dias lunes y viernes a partir de las seis de la tarde, y las lecciones daran

inicio en enero del afio 2023, con una duracion total aproximada de dos afos.

Se destaca que las lecciones se impartiran fuera del horario laboral por lo que no se requiere
permiso con goce de salario ni sustitucion, lo anterior en atencion a las medidas para la contencién

del gasto aprobadas por Corte Plena en sesiéon N° 27-17 del 21 de agosto de 2017, articulo XVI.

El 22 de noviembre de 2022, se recibié por parte de la Universidad Escuela Libre de Derecho la
lista de personas admitidas para esta actividad, donde se presentan un total de 07 personas
postulantes, sin embargo, se excluyen a 02 personas del proceso debido a que no cumplen con el
requisito de puesto en propiedad establecido en el punto 2 del articulo 16 de Reglamento de becas

y permisos de estudio para el personal del Poder Judicial.

Se destaca que por parte de la Universidad Escuela Libre de Derecho se ha manifestado que
independientemente del area de Derecho en el cual se encuentren admitidas las personas, la
Universidad no tiene inconveniente en aceptar a las personas servidoras judiciales que han
postulado al beneficio de beca, siempre y cuando cumplan con los requisitos establecidos por el
Poder Judicial de Costa Rica. Asimismo, la Universidad Escuela Libre de Derecho indicé “nuestra

filosofia es ayudar al Poder Judicial y al pais formando personas que administren justicia”.

Por lo anterior, para analisis y recomendacion, se adjunta la némina correspondiente donde se
detalla la informacién de cinco personas servidoras judiciales admitidas por la Universidad
Escuela Libre de Derecho que cumplen con los requisitos establecidos en el articulo 16 del
Reglamento de becas y permisos de estudio para el personal del Poder Judicial, el cual indica

textualmente:

“Articulo 16.—Para conceder la licencia y los otros beneficios que procedan, el
Consejo de Personal tomard en consideracién de manera especial lo siguiente:

1) Disponibilidad presupuestaria.



2) Que el candidato tenga, por lo menos, dos afios al servicio del Poder Judicial
en forma continuay ocupe un cargo en propiedad. Sin perjuicio de lo establecido
en el articulo 92 de este reglamento.

3) Repercusion que tenga sobre el servicio la ausencia del servidor.

4) Importancia y necesidad de los estudios a realizar para la Corte.

5) Meéritos del candidato.

6) Posibilidad de obtener ayuda de otras fuentes.

7) La recomendacion del Consejo Directivo de la Escuela Judicial.”

Asimismo, se recomienda considerar el articulo 22 del citado Reglamento, el cual indica:

“Articulo 22.—E]I beneficiario de una beca por estudios de postgrado, con una
duraciéon mayor de seis meses, no podrd disfrutar de igual beneficio sino después
de transcurridos tres afios a partir de la finalizacién del curso anterior, a menos
que el nuevo curso sea una continuacion de aquél y que sumados ambos no

sobrepasen los dos afos.”
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*#* De acuerdo con los registros de la Universidad Escuela Libre de Derecho, la sefiora Maricruz Barrantes

Coérdoba realizé el proceso de admision, sin embargo, en el afio 2018 no concreté la matricula para iniciar los

estudios, por lo tanto, es criterio de la Universidad que la sefiora Barrantes es de primer ingreso y puede

participar nuevamente por la beca.




Se debe destacar que, segun criterio de la Direccion Juridica N° 27-D]J/CAD-2015, al ser la beca

econdmica otorgada por el ente organizador, el Poder Judicial no le realizard ningun aporte

econdmico a las personas que resulten seleccionadas, por lo que no es juridicamente factible

adherir a las personas seleccionadas a la firma de un contrato de adiestramiento.

27-DJ-CAD-2015
(Firma contrato MAL

SOLICITUD AL CONSEJO SUPERIOR

1)

2)

3)

4)

A partir de la ndmina adjunta y considerando los articulos 16 y 22 del Reglamento de Becas
y Permisos de estudios para el personal del Poder Judicial, valorar y recomendar la seleccién
de las cinco personas servidoras judiciales que integran la ndmina, independientemente del

énfasis al que se hayan inscrito.

Aclarar que la beca es ofrecida por parte de la Universidad Escuela Libre de Derecho, la cual
corresponde a la exoneracion del pago del 50% de los canones de matricula y materias. Es
decir, que el Poder Judicial de Costa Rica no otorgara ningun beneficio econémico a las
personas que resulten seleccionadas, por lo que no es juridicamente factible adherir a las

personas seleccionadas a la firma de un contrato de adiestramiento.

Que las lecciones del programa del Doctorado Académico en Derecho se brindaran fuera
del horario laboral por lo que no sera necesario otorgar permisos con goce de salario ni

sustitucion.

Recomendar que desde el Consejo Superior se les indique a las personas que resulten
seleccionadas su deber de presentar a la Unidad de Capacitaciéon correspondiente el titulo

obtenido al finalizar los estudios con el propoésito de que sea incorporado al expediente



digital. Asimismo, la responsabilidad de notificar a la Unidad de Capacitacion

correspondiente cualquier situacion que afecte el cumplimiento de sus estudios.

5) Recordar que mediante la gestion de becas se pretende que las personas que resulten
beneficiarias compartan los conocimientos adquiridos a lo interno del Poder Judicial y los

apliquen en su labor diaria.

S -

Analizado lo expuesto por el Lic. Luis Javier Fallas Monge, Profesional del Subproceso
de Gestion de la Capacitacion de la Direccion de Gestion Humana, consideraron las
personas integrantes del Consejo de Personal, que los postulantes retnen las condiciones
necesarias para beneficiarse de la beca, ademas que pueden enriquecer el despacho
donde se ubican con el conocimiento que adquieran; por lo tanto, se acordo: aprobar en
todos sus extremos el informe N°PJ-DGH-CAP-560-2022 y recomendar a Alejandro
Francisco Cubero Lizano, Daniel Alberto Jiménez Medrano, Diana Karina Vega Castro,
Maricruz Barrantes Cérdoba y Sergio Alberto Navarro Cerdas para que participen en el

Doctorado Académico en Derecho de la Universidad Escuela Libre de Derecho.

Se declara en firme.

ARTICULO XXIV

Se procede a conocer el oficio N° PJ-DGH-SGD-224-22 relacionado con solicitud de la
Administracion Regional de Liberia para habilitar el modulo informético, con el objetivo
de aplicar evaluacion del desempefio en periodos vencidos correspondientes al 2020 y

2021, el cual indica:

“‘En atencidbn a la solicitud remitida mediante oficio 400-ARLiberia-2022, para
conocimiento del Consejo de Personal, donde se indica:



En oficio 0250-ARL-2022, el funcionario encargado del proceso de evaluacién; licenciado Luis
Angel Vasquez Vallejos, coordinador del Area administrativa; quien entre sus funciones le
corresponde el proceso de Evaluacion de Desemperio del personal a su cargo, remite consulta
al Subproceso Gestidbn de Desempefio; sobre la posibilidad de contar con permisos para
incorporar la evaluacién (notas) a un grupo de funcionarios a su cargo, incluye periodo 2020 y
2021.

Mediante oficio PJ-DGH-SGD-179-2022, se recibe respuesta del Subproceso de Gestion de
Desempefio, sin dar una solucién a la problemética que enfrentan los funcionarios de la lista
incluida en el oficio 0250-ARL-2022, lo anterior con el respectivo respaldo; por tal razon solicito
ante ustedes respetados sefiores que conforma el 6rgano superior y rector del proceso de la
evaluacion del desempefio la reconsideracion de la solicitud planteada; considerando
fundamentalmente la afectacion a las personas servidoras que tienen derecho a contar con su
evaluacion y beneficios asociados...”

Debe indicarse que este Subproceso remitié respuesta mediante oficio PJ-DGH-SGD-180-
2022, donde se realizé una fundamentacién conforme la normativa vigente de los motivos por
los cuales no es posible atender la solicitud de habilitar en estos momentos el mdédulo
informético para aplicar una evaluacion del desempefio de los periodos que se encuentran
vencidos, lo anterior sustentado en:

1. Sobre el periodo de evaluacion del desempefio: la Direccion de Gestion
Humana, mediante circular N°PJ-DGH-C-04-2020 Planificacion de la evaluacion
del desempefio para el segundo semestre de 2020, habia remitido la
programacioén de las distintas etapas que conforman el periodo, donde la etapa
de cierre del periodo se habia programado para enero del 2021 y la misma fue
extendida hasta el 26 de febrero de 2021, segin comunicado realizado a la
poblacién judicial, mediante Aviso N° 03-2021, igualmente algunas oficinas y
despachos requirieron mas tiempo debido al tamafio de los equipos de trabajo a
Su cargo por otra parte. Ademas, para el periodo 2021, se dispuso igualmente la
programacién del proceso mediante circular N°PJ-DGH-C-002-2021, el periodo
para terminar las evaluaciones de cierre del personal judicial concluia el lunes 31
de enero de 2022, no obstante, también se dispuso a extender el periodo para
hacer las evaluaciones de cierre al lunes 28 de febrero de 2022, situacion que
fue comunicada mediante aviso N° 02-2022.

2. Sobre el Reglamento del Sistema Integrado de Evaluacion del Desempefio

del Poder Judicial (Circular 204-2019): Dentro del articulo 18, de este
reglamento se dispone:

“... Periodo de evaluacion.

La aplicaciéon de la evaluacion del desempefio de las personas
servidoras judiciales se hara en periodo que establezcan los



organos rectores. El cierre del proceso de evaluacion debera
finalizarse a mas tardar un mes después de concluido el
periodo de evaluacion.

Procedimiento de ampliaciéon del plazo.

Por Unica vez dentro de cada periodo de evaluacion el
evaluador podra solicitar, antes de su vencimiento y de forma
justificada, a la Direccidén de Gestion Humana, la ampliacion
del plazo inicial hasta por quince dias.

La citada Direccion por medio del Subproceso de Gestion del
Desempefio, dentro del plazo de tres dias, debera remitir al
organo rector su recomendacién sobre la gestion planteada.
El 6rgano rector contara con tres dias para resolver.

En todo caso la prorroga que se autorice se entendera que
corre a partir del vencimiento del plazo original...”

3. Sobre el Decreto Ejecutivo N° 42087-MP-PLAN, denominado Lineamientos
Generales de Gestion del Desempefio de las Personas Servidoras Publicas,
en este instrumento normativo se establecié con fundamento en la Ley 9635, que
es de aplicacion para este Poder Judicial, segun lo acordado por la Corte Plena,
en sesion N° 10-2020, del 2 de marzo del afio 2020, articulo VIII, dicho decreto
dispone en su articulo 9°—La evaluacion del desempefio, en lo que resulta de
interés que; “... La evaluacion sera realizada por la jefatura inmediata a mas
tardar el dltimo dia del mes de mayo de cada afio, cuando se evaluaran los
resultados del afio inmediato anterior (partiendo del 1° de enero al 31 de
diciembre de cada afio). Cada institucion, y érgano del Sector Publico, acorde a
la programacion de sus actividades, podra establecer las fechas de aplicacion de
la evaluacién dentro del primer semestre de cada afo...”

4. Debido a lo anterior, en estos momentos el Subproceso de Gestion del
Desempefio, no cuenta con un fundamento normativo, para ofrecer opciones de
solucién a la situacién planteada por la licenciada Seidy Jiménez Bermudez,
Administradora Regional de Liberia, para habilitar el médulo informatico, para los
periodos de evaluacion del desempefio 2020 y 2021, considerando el plazo que
ha transcurrido y el procedimiento establecido por el Reglamento. Por otra parte,
debe indicarse que este Subproceso remitié mediante oficio PJ-DGH-SGD-215-
2022, consulta a la Direccion Juridica, para validar la situacion expuesta a dicha
administracion regional.

Se deja rendido el informe.
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Analizado el informe que refiere a los elementos considerados para rechazar la peticion

de la Administracion Regional, para habilitar el modulo informatico para registrar

evaluaciones del desempefio de periodos vencidos del 2020 y 2021, del personal a cargo

de esa administracion, se acordo:

a.

Remitir consulta a la Direccién Juridica, para validar si efectivamente no es viable
permitir la posibilidad del registro de la evaluacién del desempefio de personal
judicial de la Administracion Regional de Liberia, considerando los elementos
expuestos por parte del Subproceso de Gestion del Desempefio; ademas,
considerando lo indicado por la jefatura de dicho Subproceso, que
lamentablemente existe una afectacion para el personal judicial que no cuenta con
evaluacion del desempefio de los periodos 2020 y 2021, pero que debe analizarse
que mas que una omisién, como seria posible retrotraer todas las etapas que
componen el proceso de evaluacion del desempefio, sea la etapa de planeacion y
definicion de las metas de desempefio del factor rendimiento, con su reunion de
inicio entre las partes, su respectiva notificacion, la etapa de seguimiento y revision
del cumplimiento, avances y finalmente, la etapa de cierre, donde también se
involucra la reunion final y posterior notificacion de los resultados, si ya han
transcurridos los momentos en que las personas afectadas desarrollaron su trabajo
y no les fueron atendidas esas actividades de control, si seria posible retrotraer al

dia de hoy esas actividades.



b. Quedar a la espera del criterio juridico solicitado para la toma del acuerdo
respectivo.

Se declara en firme.

ARTICULO XXV

Se procede a conocer el oficio N° PJ-DGH-SGD-192-22 relacionado con informe de
resultados finales del Proceso de Evaluacion del Desempefio del periodo 2021, el cual

indica:

“En cumplimiento de las responsabilidades asignadas al Subproceso de Gestion del
Desempefio, como responsable de procesar informacion, generar resultados y presentar
informes con el objeto de que se planifiquen las respectivas acciones de mejora, considerando
gque mediante el informe PJ-DGH-SGD-112-2022, se habian identificado una seria de
hallazgos que extendieron el periodo de andlisis de los Resultados del Proceso de Evaluacion
del Desempefio del periodo 2021, se presenta a continuacién el informe final.

Debe indicarse que, durante el periodo de evaluacion del desempefio 2021, se continud
trabajando con la Direccion de Tecnologia de la Informacién, de manera paralela, para dar
cumplimientos tanto, a los compromisos adquiridos sobre la Ley 9635 y la ejecucion de las
recomendaciones emitidas por la Contraloria General de la Republica, en informe N° DFOE-
PG-IF-00015-2020, sobre el proceso de evaluacién del desempefio aplicado al personal del
Poder Judicial, recomendaciones que han sido atendidas en su mayoria, Unicamente se
encuentra en proceso lo referente a los factores adicionales del articulo 15 del Reglamento del
Sistema Integrado de Evaluacion del Desempefio, sobre la percepcion de la persona usuaria,
la autoevaluacion y evaluaciéon de la jefatura, que al mes de agosto tiene un porcentaje de
avance de mas de un noventa por ciento, respecto de nuevos desarrollos informaticos.
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1. Generalidades

El proceso de evaluacion del desempefio comprende la ejecucion de etapas, que
conlleva acciones previas, durante y posteriores al periodo evaluado. Estas etapas responden,
a que la evaluacion del desempefio es sistematica y periddica, entonces requiere de una
secuencia de etapas y actividades en un horizonte de tiempo, y no a un momento puntual o a
un acto particular o singular, o bien, al simple llenado de un instrumento, para ello, se
seleccionan diversas técnicas y estrategias en funcion de los propdsitos que se persiguen en
cada etapa, por parte del Subproceso de Gestion del Desempefio de la Direccion de Gestion
Humana.

Es necesario tener presente que, todas las etapas, inciden e interrelacionan entre ellas,
y las mismas son accionadas por los esfuerzos tanto de las personas evaluadoras como de
las personas evaluadas, en la gestion de los resultados que ofrece el Poder Judicial a la
poblacion, desde sus diferentes dmbitos de accion. En este sentido se presenta la
programacién que se habia establecido por dicho Subproceso, como responsable de generar
las acciones administrativas para que se ejecute este proceso, mediante circular N°PJ-DGH-
C-002-2021 de la Direccion de Gestion Humana, que se presenta en la siguiente figura:

PROGRAMACION DEL PERIODO DE EVALUACION

2020 2021
Julio Octubre a Abril a Setiembre a
Seliembre Diclembre Faere Feboorna farze Julio Agese Diclembre Faem
1 Planeacion | ; »
. 2 L Evaluacion Final
{ periodo 2021 C ¢ ) ‘

Evaluacion Final

Periodo 2020

Andlisisdela  Reunionesde
Reunidn de cierre infarmacian par Inicioy Beaaiia 5 Reunidn de

Entregade  Pt® deGestion  comunicacion R clerre
dei Dasempenio ) trega de
resultados pel del plan de Evaluacién Entrega d

t 0 { resultados
Posibles jesutiados2020 | evaluacidna reunion de Determinacién resultados

5 Pasibles
impugnaciones (“gﬂarﬂ:j’(;r‘:m retroalimentacidn del factor i . r:!l :;ﬂ
pugnaclones
s R ' mPugnaciane

Judicial (rendimienta)
para 2022

Reuniones de
inicioy
comunicacion
del plan de
evaluaciéna
cada persona
servidora judicial RSN

ntraloria Gen

Figura 1: Programacion del periodo de evaluacion desemperio 2021-2022

Debe considerarse que, al igual que el 2020, segun lo establecido en la circular N°PJ-
DGH-C-002-2021, el periodo para terminar las evaluaciones de cierre del personal judicial
concluia el lunes 31 de enero de 2022, no obstante, siendo que, en reporte de la DTI,
solamente 4.642 personas servidoras judiciales reportaron evaluaciones de cierre realizadas,
ademas que el Subproceso de Gestion del Desempefio, durante el primer trimestre del 2022,



contd Unicamente con tres profesionales para atender los requerimientos de la poblacion
judicial, con ocasion de la no prérroga de los permisos con goce de salario, que dotan de
capacidad operativa al Subproceso, por tanto, se dispuso extender el periodo para hacer las
evaluaciones de cierre al lunes 28 de febrero de 2022, situacion que fue comunicada mediante
aviso N° 02-2022.

Por otra parte, debe indicarse que por la novedad del proceso de evaluacion del
desempeiio, se continué con el desarrollo de talleres para personas evaluadoras y atencion
individualizada para orientar consultas de la poblacion en general, durante el periodo de
evaluacion del desempefio, donde se facilitaron total de 86 talleres por medio de la herramienta
tecnoldgica teams, considerando los lineamientos establecidos con ocasion de la pandemia,
se inscribieron 2.453 personas servidoras judiciales, responsables de aplicar la evaluacién del
desempefio y asistieron 2.206, sea un 90% de participacion inscrita, y se abordaron los
siguientes temas:

e 48 talleres sobre Determinacion de Metas para el factor cuantitativo
e 18 talleres sobre los 10 elementos del proceso de evaluacién del desempefo
e 20 talleres sobre funcionalidades del médulo informatico

Debe indicarse que el taller de determinacion de las metas de desempefio se disefi6
por motivo de las oportunidades de mejora que se detectaron en el analisis de las metas
incluidas por las oficinas y despachos en el periodo de planeacion 2020, donde participaron
personas servidoras judiciales de los ambitos del OIJ, Defensa y Judicatura, el Ministerio
Publico y Ambito Administrativo.

Ademas de estos esfuerzos, durante el 2021 se puso a disposicion de la poblacién en
general, el Curso Virtual desde la plataforma de Capacitate, donde segun informacién aportada
por el Subproceso de Gestidn de la Capacitacion, se realizaron un total de 17 convocatorias,
donde se matricularon 596 personas servidoras judiciales, y fue aprobado por un total de 385
personas, sea un 67% de promocion, el resto no lo concluyo, o bien, no aprobd el mismo.

También, como parte de la administracion del proceso de cambio institucional, se
despleg6 por medio del Departamento de Prensa y Comunicacion, capsulas informativas con
el objetivo informar y capacitar al personal judicial acerca del proceso, para generar una actitud
positiva al cambio, mejora y rendicion de cuentas, que implicé el disefio y divulgacion de 21
avisos.



2. Andlisis de resultados del periodo 2021
2.1.Resultados generales de la poblacién judicial

Debe tenerse en cuenta que mediante informe PJ-DGH-SGD-112-2022, se identificaron
una seria de hallazgos sobre personas que no habian sido evaluadas a pesar del vencimiento
del periodo de extension, que se identificaron en los meses de abril y mayo, pero que, por
medio del trabajo realizado por el Subproceso de manera oficiosa, se logré ampliar la cobertura
de personas con una evaluacion al cierre del periodo, y que permitio obtener los resultados
gue se presentan a continuacion.

Mediante el analisis de la informacion que se presenta en la pagina web del Subproceso
de Gestion de Desempefio, para efectos del cumplimiento de las disposiciones de
transparencia de la informacién, se tiene que para el periodo 2021, se evaluaron un total de
12.239 personas servidoras judiciales de los distintos @mbitos que conforman el Poder Judicial,
con una evaluacion de cierre, segun se muestra en el Grafico N° 1: Poder Judicial, Cantidad
de personas evaluadas y evaluadoras participantes en la Evaluacion del Desempefio,
Periodo 2021, que a su vez fueron evaluadas por 1.514 personas evaluadoras, sean jefaturas
o coordinaciones, a quiénes se les asigno la responsabilidad, de conformidad con la estructura
de cada oficina o despacho judicial.

Grafico N° 1: Cantidad de personas evaluadas y evaluadoras participantes en la
Evaluacion del Desempefio, Periodo 2021

Evaluaciones de desempeno s
HUMANA —
Y B2
Cantidad de personas Cantidad de personas Resultados segln escala de evaluacion
evaluadas evaluadoras

12239 1514

[ ] t
3348 Excelente

Cantidad de personas evaluadas por tipo de plan BIEED) @Sobresaliente

® Muy bueno

Seguimiento 1160

@®Bueno

@ |nsuficiente

Tipo de plan

Parcial 431

0 mil 5 mil 10 mil

Fuente: Sistema informético SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 26 de setiembre.

Por otra parte, considerando que este es el segundo periodo de evaluacién que el Poder
Judicial ha implementado el modelo por competencias, debe indicarse que segun el informe
PJ-DGH-SGD-109-2021, durante el 2020, la cantidad de personas evaluadas, alcanzé un total
de 11.500, que en esa oportunidad, implico un 91% de la poblacién judicial que habia sido



notificado con planes de evaluacion del desempefio y para este 2021, mediante reporte del
modulo informatico, se logré establecer que 12.781 personas servidoras judiciales, fueron
notificados de sus planes de evaluaciéon del desempefio (factor cuantitativo y cualitativo), por
tanto representaron un 95,7% de esa poblacion, que concluy6 el proceso de evaluacion, como
se observa en el grafico N°2, la cobertura de personas con un resultado final o evaluacion de
cierre se increment6, considerando que por medio de la experiencia generada en el primer
afio, asi como los constantes esfuerzos desplegados por medio de las campafias de
informacion y las capacitaciones, fue posible involucrar a la poblacion judicial.

Gréafico N° 2: Cantidad de personas notificadas con plan de evaluacién vs cantidad de
personas con evaluacion de cierre. Periodos 2020 y 2021
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 26 de setiembre

Por otra parte, de conformidad con lo establecido en el Reglamento del Sistema
Integrado de Evaluacion del Desempefio del Poder Judicial, en su articulo 17 la escala de
evaluacién para cuantificar los resultados se tiene la siguiente:

Valor (en puntos) Calificacion Descripcion del valor y la calificacion

Su desempefio es inferior a los requerimientos que
exige el desarrollo del puesto.
Su desempeiio satisface apenas os requerimientos

Menos de 70 Insuficiente

Igual o mayora 70 y BUeno

menor a 80 que exige el desarrollo del puesto.

Igual o mayor a 80y Muy Bueno Su dgsgmpeﬁo cumple satisfactoriamente los
menor a 90 requerimientos que exige el desarrollo del puesto.
Igual o mayor a 90 y Excelente Su desempefio supera con regularidad los
menor a 100 requerimientos que exige el desarrollo del puesto.
lgual a 100 Sobresaliente Su desempefio excede las expectativas de las

labores encomendadas para el puesto.




Es asi como, de conformidad con la escala referida y segun se observa en el grafico
N°1, para esta ocasion la poblacion judicial fue calificada en el nivel de Excelente, 69,6 %
(8.518 personas), que en comparacion con el 2020, que fue un 76,1% (8.754 personas),
disminuyd el porcentaje de personas calificadas en esta escala de calificacién, seguidamente
en la escala de Sobresaliente, se ubico que un 27,36 % (3.348 personas), en relacién con el
2020, por el contrario, se incremento el porcentaje, dado que fue de un 20,69% (2.380) de la
poblacion, que se caracteriza por ser el rango superior en la escala de evaluacién de acuerdo
con lo referido del Reglamento. En el nivel de Muy Bueno, un 2,26% (277 personas), que para
el 2020, se ubicoé un porcentaje similar, siendo un 2,54% (292 personas). En los niveles
inferiores de la escala, sea el de Bueno, se tuvo un 0,53 % (65 personas), con una diferencia
minima respecto del 2020, que se tenia un 0,49% (56 personas) y en Insuficiente, un 0,25%
(31 personas), que incremento la cantidad de personas ubicadas en esta escala con respecto
al 2020, que represento 0,19% (22 personas), que se incorpora en el grafico N° 3.

Grafico N° 3: Comparacion de los resultados finales de la evaluacion del desemperio,
periodo 2020 y 2021
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Fuente: Sistema informéatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 26 de setiembre

En el Gréfico N° 4, se muestra la cantidad de personas que tuvieron una evaluacion de
cierre y aplicaron el proceso de aceptacion, mediante el modulo informatico que se habilité en
GH EN LINEA, que representaron 8.927 personas, sea un 72,93% de la poblacion que fue
evaluada, lo que significa que mantenemos la situacion por la novedad del proceso y del
modulo informatico, que es utilizado por toda la poblacion evaluada en la plataforma disponible,
situacion que en el periodo 2020, representd 9.704 personas, que represento el 84%, sea que
a pesar que se amplio la cobertura de personas con evaluacion al cierre del periodo, la cantidad
de personas que utilizaron el médulo informatico para dar por terminado el proceso fue menor



en el 2021, respecto del 2020, situacion que quizas sea consecuencia del desconocimiento de
la funcionalidad o bien, por el poco uso del mismo, considerando que para la persona evaluada,
solamente se emplea una vez al afio, a pesar que se remitieron los avisos respectivos.

Gréafico N° 4: Cantidad de evaluaciones de desempefio aprobadas en el médulo
informatico, Periodo 2021
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 26 de setiembre

Es importante recordar que el conforme lo establece el Reglamento de Evaluacion del
Desempefio en su articulo 19, las personas evaluadas que no estuvieran conformes con el
resultado obtenido tenian la oportunidad de presentar un recurso de revocatoria. Para el
periodo de evaluacion 2021, segun el grafico N° 5, solamente 14 personas registraron la
impugnacion contra el resultado de su evaluacion de cierre, que en comparacion con el 2020,
gue fueron 49 personas, se presume que resultado de la experiencia del primer periodo, se
redujo las personas que estuvieron inconformes con su resultado, ademas considerando que
durante el 2021 se realiz6 un periodo de evaluacion durante doce meses y no como se habia
presentado en 2020, que fue inferior a los seis meses y se tuvo la oportunidad de aplicar el
proceso de seguimiento, que permitidé orientar a las personas sobre su desempefio antes de
llegar al final del periodo, por medio de las reuniones de inicio, seguimiento y cierre.

Gréafico N°5. Cantidad de evaluaciones del desempefio impugnadas, Periodo 2021
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Del andlisis sobre las evaluaciones impugnadas del periodo 2021, se presentd la misma
situacion que el 2020, donde las evaluaciones que fueron impugnadas se posicionaban en la
escala en los niveles de Excelente, Muy Bueno y Bueno, sea que las evaluaciones con
resultados insuficientes no fueron objeto de impugnacion, y que se reflexiona que quizas fue
porque la persona evaluada no tenia argumentos en contrario para impugnar el resultado.

Por otra parte, tomando en cuenta lo dispuesto por el Consejo Superior, en sesion N°
31-2021 del 20 de abril del 2021, articulo IlI, que las impugnaciones del personal técnico judicial
de los despachos unipersonales debian atenderse por parte del del Centro de Apoyo,
Coordinacion y Mejoramiento de la Funcion Jurisdiccional, se consulto para el periodo 2021,
solamente se recibieron dos impugnaciones, una de una persona coordinadora judicial y otra
de una persona juzgadora en despacho unipersonal, pero contra una evaluacién de
seguimiento, y en el Consejo de la Judicatura, se informé que del periodo 2021, se recibieron
tres impugnaciones de personas juzgadoras, de las cuales una se mantiene pendiente de
resolver, al mes de setiembre del afio en curso.

2.2.Resultados de los factores cuantitativo y cualitativo por plan de evaluacion

En consideracién de la conceptualizacion de los factores, se tiene que el factor
cuantitativo o rendimiento, ha sido definido como el proceso a través del cual el Poder Judicial
logrard cumplir sus funciones, mediante el aporte individual de las personas servidoras
judiciales, en el cumplimiento de metas, que estan determinadas por el propdsito, las
responsabilidades del puesto y las caracteristicas de cada oficina o despacho judicial donde
se desempeiian las personas y que, son establecidos conjuntamente entre la persona
evaluada y la persona evaluadora, utilizando como insumo el Plan Estratégico Institucional, el
Plan Anual Operativo y otros instrumentos de planeacion y control. Mientras que el factor
cualitativo refiere a las competencias genéricas, que se derivan de la mision, vision, valores y
modelo estratégico de la institucion. Estan relacionadas con la estrategia institucional y afectan
a todo el personal de esta, segun el &mbito en que se desempefian. Estas competencias son
aportadas por la Direccién de Gestion Humana, mediante instrumentos técnicos originados en
la clasificacion y valoracion de los puestos.

Ademas, segun lo indicado en el Reglamento del Sistema Integrado de Evaluacion del
Desempefio, el factor cuantitativo representa un peso del 80%, mientras que el 20% restante
corresponde al factor cualitativo, tal y como se muestra en la siguiente imagen:



¢COMO ESTA DISTRIBUIDO EL PESO DE LA EVALUACION?
FACTOR RENDIMIENTO COMPETENCIAS

(Variable cuantitativa) (Variable cualitativa)

80%

METAS DE DESEMPERNO COMPETENCIAS

Los establece conjuntamente la persona evaluadora y la
persona evaluada, considerando las funciones asignadas, la Aportado por la Direccion de Gestion
carga de trabajo, las caracteristicas particulares de la persona Humana, en los instrumentas técnicos.
evaluada, utilizando como insumo el PAQ y otros con insumo
del PAQ y ofros instrumentos de control.

Imagen 2: Distribucidn porcentual de los factores de evaluacion

Por otra parte, para el andlisis de los dos factores que componen la evaluacion, se
integraron los resultados en cuadros de resumen por cada plan de evaluacion, que permiten
analizar segun las condiciones de cada poblaciéon laboral agrupados de la siguiente forma,
teniendo de referencia los grupos ocupacionales del Poder Judicial:

Cantidad de
Tipo de Plan Naturaleza de los puestos personas
evaluadas

. Personas que ocupan cargos en la Judicatura, como
Plan Judicatura . U 1.199
juzgadoras de despachos judiciales.

Personas juzgadoras en la coordinacidn del despacho y que

Plan Judicatura-Organo evaluador ] ] . 160
son evaluadas por los consejos de juezas y jueces.
Personas en cargos de técnicos y coordinadores judiciales,

Plan Técnico Jurisdiccional que se desempeiian tanto en despachos judiciales, como en 3.460

oficinas de los ambitos auxiliares de justicia.

R Personas en cargos de Fiscales Adjuntos, Fiscales y Fiscales
Plan Ministerio Publico o . ., ., . 546
Auxiliares, en la ejecucidn de la accién penal y civil.

Personas que ocupan cargos en el Organismo de

) . Investigacidn Judicial, en la cual se agrupan los puestos que
Plan Escalafén Policial . . L 1.773
conforman la estructura policial, con inclusion de sus

jefaturas.

Personas que ocupan el cargo de Custodio de Detenidos, para
Plan Apoyo Escalafén Policial el cumplimiento de diligencias judiciales en el Organismo de 419
Investigacién Judicial.

Personas en cargos de Defensores Publicos tienen la

L representacion del imputado, demandado, denunciado o
Plan Defensa Publica o . ., 565
actor, en procesos judiciales y ejecucién de labores de

defensa.

Plan Estrato Gerencial-Organo Personas en cargos de Direccidn y Jerarcas que son evaluados 16
Evaluador por los 6rganos superiores, como el Consejo Superiory la




Cantidad de
Tipo de Plan Naturaleza de los puestos personas
evaluadas

Corte Plena. Entre estos cargos se tienen: integrantes del
Consejo Superior, jerarcas del Organismo de Investigacion
Judicial, Defensa Publica, Ministerio Publico, Auditoria
Interna y directores de: Gestidon Humana, Planificacion,
Direccidn Ejecutiva, Escuela Judicial, Trabajo Social y
Psicologia, Inspeccion Judicial y Contraloria de Servicios.

. Personas en cargos de Direccién y Subdireccidn, que no son
Plan Estrato Gerencial i . 17
evaluados por érganos superiores.

. . Personas en cargos de jefaturas, coordinaciones y,
Plan Administrativo . . g 1.811
profesionales en varias ramas del conocimiento.

L . . Personas que ocupan puestos que realizan actividades de
Plan Técnico Administrativo i L. . o . 504
caracter técnico en los diferentes despachos administrativos.

Personas en cargos de Técnico especializado en diferentes
Plan Técnico Especializado areas de conocimiento de acuerdo con los procesos que se 339
realizan en el Poder Judicial.

Personas que ocupan cargaos que realizan actividades de
Plan Apoyo Administrativo indole auxiliar y asistencial, en oficinas ubicadas en los 790
ambitos administrativo y auxiliar de justicia.

Personas que ocupan cargos en actividades relacionadas con
. el manejo de ascensores; mantenimiento de jardines y zonas
Plan Operativo . ’ . 593
de ornato; aseo de instalaciones fisicas, traslado de

mobiliario, entre otras.

Personas en cargos que se encuentra pendiente la revisién de
. . la clasificacion o valoracidn de los puestos, o bien, que se

Plan GO Sin asignar ) i - 47
encuentran pendientes de actualizar por parte de la Seccién

de Andlisis de Puestos.

Total de personas evaluadas por
12.239

plan de evaluacién

2.2.1. Factor Cuantitativo-Rendimiento

Con respecto a los resultados analizados en el factor rendimiento por tipo de plan, se
debe indicar que se excluyo el Plan GO Sin asignar, por las condiciones de las personas que
agrupan estos cargos, sea que pueden ser de los otros grupos ocupacionales que se estan
considerando pero que por los motivos expuestos no se logré ubicar en su respectivo plan, y
gue no permiten hacer conclusiones sobre un determinado conjunto de puestos, como si
sucede con los otros planes sujeto de andlisis.

Segun la representaciéon del Grafico N° 6 Clasificacidon del factor Rendimiento por
tipo de planes, segun nivel de cumplimiento, Periodo 2021, se observa que, las personas



establecidas en el Plan del Estrato Gerencial con érgano, superaron en un 34,78% las metas
acordadas, seguido de las personas ubicadas en el Plan de la Defensa Publica con un 22% de
las metas, igual situacion en nivel de importancia lo representan las personas con cargos del
Plan Administrativo, con un 21,44%, ademas de las personas en el Plan Estrato Gerencial sin
organo evaluador, con un 19,05%. Por otra parte, se tiene el nivel de no superado, sea que las
metas definidas no fueron alcanzadas por las personas evaluadoras, en mayor porcentaje para
las personas ubicadas en el Plan de Apoyo al Escalafon Policial, con un 38,32%, Plan
Operativo, con un 28,24%, seguido del Plan del Escalafén Policial, en un 24,92%, el Plan del
Ministerio Publico con un 24,81%, y el de Técnico Especializado, con un 23,40%. Respecto de
las personas evaluadas que si cumplieron las metas acordadas al inicio del periodo de
evaluacion, se observa en el gréfico, que las personas destacadas en el Plan de Estrato
Gerencial, sin érgano evaluador lograron en mas de un 80% las metas acordadas, seguida de
las personas en el Plan de Judicatura, con y sin érgano evaluador, superaron el 70%, y las del
Plan Defensa Publica en un 69,75%, como los mas representativos en el nivel de cumplimiento
de este factor cuantitativo.

Gréafico N° 6: Clasificacion del factor Rendimiento por tipo de planes, segun nivel de
cumplimiento, Periodo 2021
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 26 de setiembre

Tomando en cuenta, los resultados del periodo 2020, contenidos en el informe PJ-DGH-
SGD-109-2021, y de lo cual se realizo en el Grafico N° 7 la comparacion de los resultados de
ambos periodos, se podria concluir con respecto a las personas ubicadas en los cargos de los
Planes: Escalafon Policial, que para dicho periodo representé un 27% de metas no alcanzadas,
seguido del Plan Apoyo al Escalafon Policial, con un 27%, Plan Operativo, con un 25% vy el
Plan Ministerio Publico, con un 24% , han mantenido el comportamiento respecto al nivel no
alcanzado en comparacion con los resultados del 2021, indicados en el parrafo anterior, las
personas que ocupan cargos en el Plan Apoyo al Escalafon Policial , Plan Escalafon Policial y
el Plan del Ministerio Publico, por lo que, se podria considerar como un indicador que las metas
no alcanzadas podrian estar asociadas a elementos que se requieren reforzar en la creacién
o interpretacion del factor rendimiento, o bien, que los resultados esperados no se encuentran



dentro de la esfera de capacidad operativa de las personas que ocupan esos cargos, que
implicaria una atencion por parte del Subproceso de Gestion del Desempefio. Lo anterior, no
obsta, que igual situacion podria estarse presentando en algunos cargos de los otros planes,
considerando la novedad de la aplicacién de este proceso en el Poder Judicial y la curva de
aprendizaje en la que se encuentran las personas evaluadoras.

Grafico N° 7: Comparacion del Factor Rendimiento por tipo de planes, segun nivel de
cumplimiento, Periodo 2020 y 2021
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Fuente: Sistema informéatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 26 de setiembre

Continuando con el analisis de los resultados y considerando las variables de la escala
de calificacion para el factor rendimiento, se representa en el Grafico N°8 Clasificacion del
factor Rendimiento por tipo de planes, segun escala de calificacion, Periodo 2021, donde
se puede observar que en este factor las personas evaluadas en los Planes del Estrato
Gerencial, con y sin organo, fueron calificadas en la escala maxima de Sobresaliente, en un
100%, seguido por los Planes de Judicatura con 6rgano evaluador, con 91,88% y las personas
del Plan Defensa Publica, con un 88,14%, seguido del Plan de Judicatura, con un 85,40%. En
este mismo nivel de Sobresaliente, pero en menor porcentaje, las personas que se
desempeiiaron en los cargos del Plan de Apoyo al Escalafén Policial, en un 41,29%, el Plan
Operativo, representé un 59,19%, Plan Escalafén Policial, en un 62,10%, Plan de Ministerio



Pulblico, en un 63,92% y el Plan de Técnico Especializado, con un 65,49%, situacion que
guarda relacion con los niveles alcanzados de este factor analizado en el grafico N° 6, por nivel
de cumplimiento de las metas de desempefio.

En cuanto al nivel de Excelente, se tiene la siguiente distribuciébn con mayor valor
porcentual, siendo estos: Plan de Apoyo al Escalafon Policial, con un 51,55%, el Plan
Operativo, con un 38,45%, Plan Escalafon Policial, 29,39% y Plan Técnico Especializado, con
un 26,25%, que es producto de tener dispuesta menor cantidad de personas en el nivel
superior de Sobresaliente, respecto, de las personas que fueron evaluadas en este nivel. En
contraposicion, en menor porcentaje, se tienen Plan Defensa Puablica, con un 1,77%; Plan
Judicatura, con érgano con un 5%, y el Plan Judicatura, con un 8%, estos porcentajes
relacionadas a que se ubicaron en mayor porcentaje en el nivel Sobresaliente.

Respecto de los otros niveles de calificacion, el de Muy Bueno, se observa en el
Gréfico N° 8, los resultados de los distintos planes oscilaron entre un 7% y 2%, donde el Plan
Ministerio Puablico, represent6 un 7,69%, %, Plan Técnico Especializado con 5,90% Plan
Escalafén Policial, con un 5,53% y el Plan Administrativo, un 5%, entre los mas representativos,
y en el extremo inferior, el Plan Judicatura con 6rgano evaluador, con un 0,62%.

Del nivel Bueno, en su mayoria estan por debajo de un 2,93%, donde las personas
evaluadas que ocuparon los cargos en el Plan de Ministerio Publico implicaron un 2,93%,
seguido del Plan Administrativo con un 2,54% y el Plan Técnico Administrativo, un 2,18%y en
el extremo inferior, el Plan Judicatura con érgano evaluador, con un 0,62%, similar al nivel
descrito en el parrafo anterior.

Considerando que, la calificacion mas baja en la escala por los efectos que tiene para
la persona evaluada, el nivel Insuficiente, los planes en general se distribuyeron por debajo
de un 6%, donde se situaron las personas que ocuparon cargos en los Plan de Defensa
Publica, con un 6,37%, Plan Ministerio Publico, un 4,40%, seguido del Plan de Judicatura, con
un 2,09% y en el extremo mas bajo, las personas evaluadas en el Plan de Técnico
Especializado, con un 0,30%.



Gréfico N° 8: Distribucion del Factor Rendimiento por tipo de planes, segun escala de
calificacion, Periodo 2021

pian operativo [
pan Apoyo Administrativo - | |
Plan Tecnico Especaiado |GG |
Plan Técnico Adminstrativo .
pian Administratvo - |
Plan Estrato Gerencia-Grgano Evaluacor
pian eensa pibiica | |
Pian Apoyo a Escalafn Potca |
H Sobresaliente
pian escataon poicl - | S
M Excelente
LT g === —————————————— —
Pl Técnico Jurisiccions! - |GGG o
- - o Insuficiente
pan sucicaturs |
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00% 100,00%
Plan Plan
Plan Judicatur 'a.n Plan Plan Plan Plan Estrats) Plan Plan 'Pla.n ,Pla.n Plan Plan
. - Técnico . . Apoyo al Gerencial L Técnico | Técnico = Apoyo .
Judicatur a-Organo . .. Ministeri Escalafon . | Defensa - Estrato Administr L - " Operativ
Jurisdicci - .. Escalafén - . -Organo . . Administr Especializ Administr
a evaluado o Publico Policial L Publica Gerencial  ativo . .
; onal Policial Evaluado ativo ado ativo
r
WSobresaliente  85,40%  91,88% | 74,42%  63,92% 62,10% 41,29%  8814% 100,00% 100,00%  74,49% 76,00% @ 6549%  71,65% @ 59,19%
= Excelente 801% 500% 19,28% 21,06% 29,39% 51,55% 1,77% 15,90% | 18,25% | 26,25% | 22,53% | 38,45%
mMuyBueno | 342% | 0,62% | 358% | 7,69% | 553%  4,54% | 2,83% 502%  2,18% 590% @ 3,42%  2,36%
Bueno 1,08% | 062% 1,30% 293% @ 1,13% 095%  0,89% 254% | 2,18% @ 2,06% @ 1,27%
minsuficiente | 209% | 1,88% @ 142% @ 440% @ 1,85% @ 167% @ 637% 204%  139% @ 030% @ 1,13%
B —

Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 26 de setiembre

En sintesis, se podria concluir para el periodo de evaluacion 2021, que las personas
gue se desempefaron en los cargos del Estrato Gerencial, con y sin érgano evaluador, asi
como los Planes de la Judicatura, con y sin 6rgano y Plan Defensa Publica, fueron las mejor
evaluadas en el nivel superior Sobresaliente, con mas de un 85% a un 100% de su poblacion,
y las personas que se desempefiaron en los cargos de los Planes de Ministerio Publico, Plan
de Técnico Especializado, Plan de Apoyo al Escalafon Policial, el Plan Operativo, en un rango
de un 40% a un 60%, de la poblacién se ubico6 en este nivel de calificacién. No obstante, si se
toma en cuenta, el siguiente nivel de calificacion, sea el de Excelente, las personas evaluadas
en los cargos de los planes de Plan de Apoyo al Escalafén Policial, el Plan Operativo, Plan
Escalafén Policial, y Plan Técnico Especializado, fueron ubicadas en este rango, que es
producto de tener dispuesta menor cantidad de personas en el nivel superior. Para el resto de
los niveles, sea el Muy Bueno, Bueno e Insuficiente, los Planes de Ministerio Publico, fueron
evaluadas mas de un 15% de su poblacion entre éstos, asi como, el Plan Administrativo, con



un 9,58 y Plan Escalafon Policial, con un 8,51%, el resto de los planes no alcanzé el 7% de su
poblacién.

Es asi como, comparando los resultados antes descritos del periodo 2021, del
desempefio, del factor cuantitativo o rendimiento, con los resultados del periodo de evaluacion
del desempefio 2020, contenidos en el informe PJ-DGH-SGD-109-2021, se mostré6 un
comportamiento similar que se representa en el Grafico N° 9, en que las personas evaluadas
en todos los planes se ubicaron en mas de un 88%, en los niveles superiores de la escala, sea
en el Sobresaliente y Excelente y en menor cuantia en el resto de los niveles. En patrticular,
el nivel de Insuficiente en el 2021, las personas que ocuparon cargos en los Plan de Defensa
Plblica y Plan Ministerio Puablico, fueron mas representativos que los otros planes, con
porcentajes de un 6,37% y 4,40% respectivamente, y en el 2020, fueron el Plan de Estrato
Gerencial, con un 7%, Plan Ministerio Publico, con un 5% y el Plan Técnico Jurisdiccional con
un 4%, sea que se mantuvo consistente en los cargos del Ministerio Publico.

Grafico N° 9: Comparacion de resultados del Factor Rendimiento por tipo de
planes, segun escala de calificacion, Periodo 2020 y 2021
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 26 de setiembre



2.2.2. Factor Cualitativo-Competencias

Para el factor cualitativo o competencias, durante el periodo 2021, se debe destacar
gue las competencias evaluadas fueron las mismas competencias genéricas y sus conductas
asociadas del periodo 2020, sustentados en que éstas cumplen con los criterios de atinencia:
para todos los ambitos de la institucion, pertinencia: para potenciar en la evaluacion del
desempeiio los valores del Poder Judicial, y recurrencia: motivado en que deben estar
presentes en todas las actuaciones de las personas trabajadora.

Las competencias de Compromiso, Etica y Transparencia y Servicio de Calidad
fueron evaluadas con el personal de los Planes Administrativo, Defensa Publica y Estrato
Gerencial, con y sin 6rgano evaluador; Plan Operativo, Plan Apoyo Administrativo, Plan
Técnico Administrativo y Plan Técnico Especializado. Con el resto de los cargos en los otros
planes de evaluacién, se considero, el andlisis de las competencias genéricas del &mbito o
poblacion, de la siguiente forma, para el Plan de Escalafén Policial, Plan de Apoyo al Escalafon
Policial y Plan Ministerio Publico: Compromiso, Eticay Transparencia y en lugar de Servicio
de Calidad, que no la tienen esos cargos, se consideré Excelencia, pero que comparten las
conductas referidas al Servicio de Calidad. Para el Plan Judicatura, con y sin 6rgano evaluador,
Etica y Transparencia, Servicio de Calidad y Vision Democrética, que comparte las conductas
con Compromiso, y para el Plan de Técnico Jurisdiccional: Compromiso, Etica y
Transparenciay Responsabilidad en lugar de Servicio de Calidad, para tener congruencias
con las conductas evaluadas para toda la poblacién judicial. Ademas, para las personas que
se desempefiaron en los cargos del estrato gerencial, se les evalu6 la competencia especifica
de Comunicacién Efectiva, fundamentados en lo sefialado en la Guia Referencial de
Competencias Laborales para el Sector Publico Iberoamericano, donde la comunicacién forma
parte de las competencias estratégicas del cuadro de directivos publicos y que forma parte de
las competencias especificas de los perfiles de esos puestos.

De conformidad con lo expuesto en el parrafo anterior, en el Grafico N° 10 Poder
Judicial, Resultados Generales del Factor Competencial por escala de calificacion y
competencia evaluada, Periodo 2021, se observa que la mayoria de la poblacién judicial
evaluada, indistintamente del plan o agrupacion de las personas por puestos de trabajo, se
ubicaron en los niveles de calificacion de Sobresaliente y Excelente, en este sentido, se podria
inferir que las personas evaluadoras estimaron, segun las conductas observables referidas en
los planes de evaluacion, que el personal demostré en su desempefio, un nivel dentro de lo
esperado o por encima de éste, y con menor impacto en los niveles siguientes de la escala de
calificacion, sea, de Insuficiente, Bueno o Muy Bueno, que permitieran ubicar pocas personas
evaluadas con condiciones de brecha competencial porque no evidenciaron en sus conductas
de desempefio lo esperado y requirieron del establecimiento de un plan de mejorar para
superar la brecha identificada por la persona que le evalué, durante el periodo 2021.



En cuanto a los resultados generales del factor competencial, se destaca que la
competencia de Vision Democratica fue la que se calific6 en mayor peso en el nivel de
Sobresaliente, con un 70%, y que esta relacionado a cargos de la judicatura, seguida por la
competencia de Etica y Transparencia, con un valor de 62%, y que se asocia a los cargos de
personas evaluadas de los Planes Administrativo, Defensa Puablica, Estrato Gerencial, con y
sin 6rgano evaluador, Plan de Escalafén Policial, Plan de Apoyo al Escalafén Policial y Plan
Ministerio Publico, Plan Judicatura y Plan Técnico Jurisdiccional, sea la competencia mas
representativa en los distintos cargos del Poder Judicial, finalmente, en tercer nivel de
valoracion en la escala maxima de Sobresaliente, se posicioné la competencia especifica
evaluada para los cargos del Estrato Gerencial con y sin érgano evaluador, de Comunicacion
Efectiva, con una distribucion de un 48,92%.

En el mismo sentido de los resultados del factor competencial, se puede concluir en el
grafico N° 10, que en su mayoria las competencias evaluadas en los niveles de la escala
inferior, se manifestaron en el nivel de Bueno, con un rango de un 3,48%, para la competencia
de Responsabilidad, que agrupa a las personas destacadas en el Plan de Técnico
Jurisdiccional; un 2,65%, en la competencia de Compromiso, que incorpora la mayoria de las
personas en los puestos de los Planes Administrativo, Defensa Publica y Estrato Gerencial,
con y sin érgano evaluador; Plan Operativo, Plan Apoyo Administrativo, Plan Técnico
Administrativo y Plan Técnico Especializado, un 1,55% en Excelencia, donde las personas de
los puestos de la poblacién del Plan de Escalafén Policial, Plan de Apoyo al Escalafon Policial
y Plan Ministerio Publico, finalmente, un 1,54% en Servicio de Calidad, que representan los
mismos cargos de la competencia compromiso, antes referida. Por ultimo, en el nivel de la
escala de Insuficiente, se manifestaron resultados inferiores al uno por ciento, en las
competencias de Compromiso, Servicio de Calidad y Vision Democratica, con las condiciones
de los cargos que agrupan comentados anteriormente y el resto de las competencias no
evidenciaron resultados en este nivel de calificacion mas bajo.

Grafico N° 10: Resultados Generales del Factor Competencial por escala de
calificacion y competencia evaluada, Periodo 2021

Responsabilidad

Fuente: Sistema informéatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 26 de setiembre



A continuacion, se presenta el detalle de las competencias evaluadas, segun el plan'y
la escala de calificacion, y su respectiva comparacion con los resultados del periodo 2020,
debe indicarse que la fuente de consulta reside en el mismo Sistema informatico SIGA-GH;
Poder Judicial, consulta al 26 de setiembre de 2022 y los resultados del periodo de evaluacion
del desempeiio 2020, contenidos en el informe PJ-DGH-SGD-109-2021.

2.2.2.1. Plan Judicatura
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Como se denota, para el Plan Judicatura, tanto en el periodo 2020 como 2021, la
valoracion de las competencias se mantuvo en los niveles de calificacién superior, sea en
Sobresaliente y Excelente, que para el 2021 representaron mas del 90% del peso, en todas
las competencias evaluadas.

2.2.2.2. Plan Judicatura Organo Evaluador
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Para el Plan Judicatura-Organo Evaluador, similar comportamiento que el Plan
Judicatura sin o6rgano, que tanto en el periodo 2020 como 2021, la valoracion de las
competencias de las personas juzgadoras se mantuvo en los niveles de calificacion superior,
sea en Sobresaliente y Excelente, motivado en que no se identificaron brechas que potenciar,
o bien, que aun las personas evaluadoras no poseen aun la experticia para evaluar este

componente cualitativo, por los elementos asociados a las conductas esperadas y
manifestadas.

2.2.2.3. Plan Técnico Jurisdiccional
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Mientras tanto, para las personas que ocupan los cargos en el Plan de Técnico
Jurisdiccional, se revela que la distribucion en la calificacion de las competencias se distribuye
en los tres primeros niveles de la escala, sea tanto, el Sobresaliente, como el Excelente y Muy
Bueno, en ambos periodos de evaluacion, distinto a la valoracion de las personas juzgadoras,
considerando que la mayoria de estos puestos se destacan en oficinas judiciales.

2.2.2.4. Plan Ministerio Publico
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Hay que mencionar, las personas que se desempefian en los cargos del Ministerio
Publico, la calificacién de las competencias se distribuyeron igualmente en los tres niveles de
la escala, Sobresaliente, Excelente y Muy Bueno, con una diferencia que en el 2021, se califico
en mayor medida en el Excelente y se reduje el porcentaje en el nivel de Muy Bueno que para
el 2020, que fue la primer experiencia se ubico en un porcentaje en un rango de un 10 a un
16%, con respecto al 2021 que fue inferior a un 7%. Asimismo, la valoracién en el nivel de
Sobresaliente se redujo del 2020 al 2021, ya que se punted en mayor porcentaje en la escala
de Excelente.

2.2.2.5. Plan Escalafén Policial
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De igual manera, en el Escalafén Policial, se mantiene el comportamiento de los planes
anteriores, en el sentido que la calificacion se distribuye en los niveles de Sobresaliente,
Excelente y Muy Bueno, en ambos periodos de evaluacion.

2.2.2.6. Plan Apoyo Escalafén Policial
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Aun cuando, las personas que ocupan estos puestos, siendo que son de naturaleza
exclusiva de Custodio de Detenidos, sea que forman parte del Organismo de Investigacion
Judicial, se replica el comportamiento del Plan de Escalafén Policial, en el sentido que la
calificaciéon se distribuye en los niveles de Sobresaliente, Excelente y Muy Bueno, en ambos
periodos de evaluacion inclusive.

2.2.2.7. Plan Defensa Publica
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En el caso de las personas que ocupan puestos en la Defensa Publica, se observa que la
calificacion de las competencias, similar a los planes de los cargos de la judicatura, se ubicaron
en ambos periodos de evaluacion, en los niveles superiores de la escala, teniendo mayor
representacion en el Sobresaliente.

2.2.2.8. Plan Estrato Gerencial con 6rgano evaluador
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Como se explico anteriormente, este Plan esta conformado por las personas que
ocupan cargos de Direccion, asi como los jerarcas de los ambitos y las personas integrantes



del Consejo Superior, donde en la mayoria de las competencias evaluadas, tanto para el 2020
como 2021, se destacan en los niveles superiores de la escala de calificacién, con mayor peso
en el nivel de Excelente.

2.2.2.9. Plan Estrato Gerencial sin 6rgano evaluador
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A todo esto, corresponde a las personas que se desempefian en cargos de Subdireccién, se
destaca que para el primer afio que se implementd el modelo de evaluacién por competencias,
en la Competencia de Comunicacion Efectiva, algunas personas fueron evaluadas en el nivel
de Bueno, sea que segun la definicion de este nivel en la escala, el desempefio apenas se
encontraba entre los requerimientos que exige el desarrollo del puesto, pero en el 2021,
ninguna de las personas de este plan, fue evaluada en ese nivel de la escala, quizas porque
se estimo que la brecha identificada en el periodo fue abordada conforme a lo esperado y por
eso, se observa en los imagenes que la calificacion fue mayor en los niveles de Excelente y
Sobresaliente y se reduje en el nivel de muy bueno.

2.2.2.10. Plan Administrativo
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Incluso en las competencias evaluadas para las personas destacadas en el Plan
Administrativo, se manifiesta el mismo resultado en la calificacion, donde se situ6 para ambos
periodos de evaluacion en los niveles de Sobresaliente, Excelente y Muy bueno, en menor
representacion para el nivel de muy bueno.

2.2.2.11. Plan Técnhico Administrativo
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Al mismo tiempo, las personas destacadas en los puestos del Plan Técnico
Administrativo, se tiene similar distribucion de la calificacion de las competencias para ambos
periodos, que mayoritariamente estan en los niveles de Sobresaliente y Excelente y en menor
porcentaje en el de Muy Bueno.



2.2.2.12. Plan Técnico Especializado
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Pues bien, las personas evaluadas en este Plan de Técnico Especializado, que por su
naturaleza se desempefian en diferentes areas de conocimiento de acuerdo con los procesos
gue se realizan en el Poder Judicial, se produjo una manifestacion ademas de los niveles antes
referidos, que refiere en menor representacion el nivel de calificacion de Bueno, porque las
personas evaluadoras percibieron que algunas personas si requerian desarrollo en sus
conductas para alcanzar lo esperado en sus puestos de trabajo.

2.2.2.13. Plan Apoyo Administrativo
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Considerando lo indicado en el Plan de Técnico Especializado, se visualiza en este de
Apoyo Administrativo que, ademas de los niveles antes referidos, que refiere en menor
representacion el nivel de calificacion de Bueno, porque las personas evaluadoras percibieron
gue algunas personas si requerian desarrollo en sus conductas para alcanzar lo esperado en
sus puestos de trabajo.



2.2.2.14. Plan Operativo
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Por ultimo, en el Plan Operativo, que acoge las personas que se desempefian en los
cargos en actividades relacionadas con el manejo de ascensores; mantenimiento de jardines
y zonas de ornato; aseo de instalaciones fisicas, traslado de mobiliario, entre otras, se presta
atencién que el nivel de calificacion en el factor competencial es coincidente con el de Apoyo
Administrativo, en el sentido que se distribuye en los niveles de Sobresaliente, Excelente, Muy
Bueno y Bueno, por los motivos antes comentados.

En recapitulacion, de los resultados representados de manera comparativa del factor
cualitativo o competencial de los periodos 2020 y 2021, se podria indicar que las personas
evaluadas en ese factor, en los Planes de Judicatura, Judicatura Organo Evaluador, Defensa
Pulblica, Estrato Gerencial y Estrato Gerencial con 6rgano, fueron calificadas mayoritariamente
en los niveles superiores de Sobresaliente y Excelente, motivado en que se estimd por los
organos evaluadores que las personas en sus conductas superaron o excedian lo esperado.

Por otra parte, las personas destacadas en los planes de Técnico Jurisdiccional,
Ministerio Publico, Escalafén Policial, Administrativo y Técnico Administrativo, la calificacion
del factor competencial se distribuyd en los tres niveles de la escala de: Sobresaliente,
Excelente y Muy Bueno, donde se puede inferir en funcion de la conceptualizacion de cada
nivel, que al ubicarse algunas personas en menor porcentaje de muy bueno, se ocasiono por
estimarse que se requiere un mayor desarrollo para superar lo esperado. Finalmente, las
personas evaluadas en los planes de Apoyo Escalafon Policial, Técnico Especializado, Apoyo
Administrativo y Operativo se observo que fueron calificadas en los niveles de Sobresaliente,
Excelente, Muy Bueno y Bueno, aunque en menor peso en Bueno, es oportuno destacar que
al evidenciarse ese nivel de valoracion, se pudo producir porque las personas evaluadoras
percibieron que algunas personas si requerian desarrollo en sus conductas para alcanzar lo
esperado en sus puestos de trabajo.



Por parte del Subproceso y segun la normativa de riesgos operativos, se tiene la
expectativa respecto de la formacion de las personas evaluadoras para aplicar este modelo de
evaluacion del desempefio por competencias, considerando que el analisis refiere a los dos
primeros afios en que se ha desarrollado y que debe continuarse potenciando el conocimiento
de las personas involucradas, ademas que para el periodo 2023, se incorporaran los nuevos
factores dentro del elemento cualitativo, de autoevaluacion y evaluacion de la persona
evaluadora, que demandaré enfoque en el desarrollo de los conocimientos y habilidades, para
minimizar el riesgo operativo.

2.2.3. Sobre las acciones de mejora identificadas en los factores evaluados

Ademas de los factores evaluados en el periodo 2021, resulta de interés destacar las
acciones de mejora que fueron registradas y acordadas por las personas evaluadoras con las
personas evaluadas, considerando que dentro de los criterios de utilidad que se esperan de la
aplicacion de este proceso en la poblacion judicial, se tienen: la mejora en el desemperio; la
generacion de indicadores para la busqueda de mejores condiciones laborales y plenitudes
humanas del personal y la promocién del cumplimiento de los objetivos del Poder Judicial, por
medio del aporte de las personas servidoras judiciales.

Por lo anterior, en el Grafico N° 11 Cantidad de acciones de mejora por plan de
evaluacion, periodo 2021, se representa la distribucién de acciones por plan, donde la mayor
cantidad de acciones se registraron para las personas destacadas en el Plan Técnico
Jurisdiccional con 304, consistente con los resultados analizados en los factores evaluados,
seguido del Plan Administrativo con 226, el plan Apoyo Administrativo con 95, y el Plan
Operativo con 91. Con menor cantidad de acciones fueron: Plan Defensa Publica, con
solamente una accion, seguida del Plan Judicatura Organo Evaluador, con 3, Plan Apoyo
Escalafén Policial, con 11, ademas para los cargos del estrato gerencial no se computd
ninguna accién de mejora, para ninguno de los dos planes, considerando que sus resultados
fueron en un 100% el nivel superior, segun lo descrito en el apartado anterior.



Gréafico N° 11. Cantidad acciones de mejora por plan de evaluacion del desempefio,
Periodo 2021
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial

A parte de lo anterior, comparando las acciones de mejora de los resultados del 2021
con el periodo 2020, contenidos en el informe PJ-DGH-SGD-109-2021 y representados en el
Gréafico N° 12, se pueden obtener las siguientes conclusiones: en ambos periodos, la mayor
cantidad de acciones de mejora fueron registradas para las personas que ocupan cargos en
el Plan Técnico Jurisdiccional, sea que las acciones fueron recomendadas por las personas
juzgadoras de distintos despachos judiciales; seguido del Plan Administrativo, y el Plan
Operativo que comprende las clases que se ubican en la base de la estructura ocupacional.

Respecto de los planes donde menos acciones de mejora se reconocieron, segun
Gréfico N° 12, fueron igualmente similares en ambos periodos, con las personas que ocuparon
cargos en el Plan Apoyo en el Escalafén Policial, Plan de Judicatura Organo Evaluador, y en
el Plan de Defensa Publica. Para el caso de los planes del Estrato Gerencial, en ambos
periodos analizados no hubo evidencia de registro alguno de acciéon de mejora. No obstante,
debe indicarse que durante el 2020, siendo el primer periodo que se desarroll6 después de
muchos afios de encontrarse suspendido el proceso de evaluacién del desempefio, las
personas evaluadoras de los distintos despachos y oficinas judiciales, registraron mayor
cantidad de acciones, siendo un total de 2.287 y en el periodo 2021, fueron solamente 935
acciones, sea gue la cantidad se redujo, se estima por encontrarse la poblacion judicial en un
proceso de aprendizaje de la aplicacion del proceso y que demandan mayor tiempo dentro de
sus ocupaciones laborales, pero que hay que monitorear, considerando que la premisa de este
proceso, ademas de la rendicidon de cuentas, es la mejora en el desempefio de las personas
servidoras judiciales, para que impacte en la prestacion de servicios para la ciudadania.



Gréafico N° 12. Comparativo de cantidad acciones de mejora por plan
desemperfio, Periodo 2021 y 2020
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2.2.3.1 Acciones segun escala de calificacion:

Para este 2021, se asignaron acciones de mejora no solamente para las personas que
obtuvieron una evaluacién del desempefio en el nivel de Insuficiente, sea inferior a un 70, que,
segun el Reglamento del Sistema Integrado de Evaluacién del Desempefio, es obligatorio
asignarle una accién de mejora; sino para todos los demas rangos de la escala de evaluacion.
Como se puede apreciar en el Grafico N° 13 Cantidad acciones de mejora clasificadas por
la escala de valoracion, Periodo 2021, del total de 935 acciones de mejora incluidas en el
periodo de evaluacion 2021, la poblacién que obtuvo la mayor cantidad de acciones de mejora
fue la que se posiciono en el nivel de Excelente, con un total de 634 acciones de mejora que
representd un 68% de las acciones registradas, esto quiere decir que las personas
evaluadoras, consideran que, a pesar de haber obtenido una evaluacion de Excelente,
requerian mejorar en alguna area. Seguido, con 137 acciones, entre el nivel de Muy Bueno,
gue implican un 15% del total de acciones, por otra parte, en el nivel Bueno, con 96 acciones,
sea un 10%, ademas en el nivel de Insuficiente, fueron 46 acciones, un 5%, y finalmente, en
el nivel de Sobresaliente, 22 acciones, que representan un 2%, del total.



Gréafico N° 13. Cantidad acciones de mejora clasificadas por la escala de valoracion,
Periodo 2021
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Fuente: Sistema informético SIGA-GH; Poder Judicial
2.2.3.2 Acciones por factor de evaluacion:

Estableciendo una diferenciacion de las acciones de mejora, en los dos factores evaluados,
sea el cuantitativo y el cualitativo, para el periodo de evaluacién 2021, de los 935 planes de
mejora que se incluyeron, se distribuyeron de la siguiente manera; factor cuantitativo 359
acciones, que figuran un 38% del total, y factor cualitativo 576, un 62% del total, segun se
muestra en el Grafico N° 14, Poder Judicial, Cantidad acciones de mejora clasificadas
por factor evaluado, Periodo 2021. Equivalentemente, para el periodo 2020, las acciones de
mejora se distribuyeron mayoritariamente para el factor cualitativo o competencias y en menor
cantidad en el factor cuantitativo o rendimiento, sea que las personas evaluadoras estimaron
gue las personas evaluadas deberian potenciar las conductas observables asociadas al factor
competencial, no asi para el cumplimiento de las metas.

Grafico N° 14. Cantidad acciones de mejora clasificadas por factor evaluado, Periodo
2021
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial



2.2.3.3 Acciones por tipo de competencia

Para el factor cualitativo se determinaron 576 acciones de mejora, mismas que se
distribuyeron segun las diferentes competencias evaluadas para el 2021, de la siguiente forma:

Grafico N° 15. Distribucién porcentual de acciones de mejora clasificadas por
competencia evaluada, Periodo 2021
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Fuente: Sistema informéatico SIGA-GH; Poder Judicial

Es importante indicar que segun lo representado en el Grafico N° 15 Distribucién
porcentual de acciones de mejora clasificadas por competencia evaluada, Periodo 2021,
la competencia donde las personas evaluadoras registraron mayor cantidad de acciones de
mejora, fue en Compromiso con 250, que representd un 43%, y que se asocio a las personas
destacadas en los Planes de Administrativo, Técnico Administrativo, Apoyo Administrativo ,
Escalafén Policial y Apoyo al Escalafén Policial, Estrato Gerencial, con y sin érgano, Ministerio
Publico y Defensa Publica, igual es una competencia representativa de la mayoria de los
planes de evaluacion. Hay que afadir, que la otra competencia con mayor representacion fue
Servicio de Calidad con 142, que implicé porcentualmente un 25%, que también agrupa los
mismos cargos que Compromiso, con excepcion de los cargos del Ministerio Publico, que se
les asoci6 Excelencia. Por dltimo, la competencia de Responsabilidad con 93 acciones de
mejora, sea un 16%, que se asigno solamente para los puestos que conforman el Plan de
Técnico Jurisdiccional, y se refieren a las conductas del Servicio de Calidad, asociado con los
resultados de los factores evaluados,

El peso porcentual de las acciones de mejora registradas para las otras competencias,
estan por debajo del 12%, como la competencia de Etica y Transparencia, Excelencia un 2%,
gue se asigno para los cargos del Plan Escalafén Policial, Apoyo al Escalafén Policial y
Ministerio Publico, igualmente asociadas a las conductas de Servicio de Calidad y, Vision



Democratica con un peso porcentual del 2%, que se referian a las conductas de Compromiso
para los cargos de la Judicatura, segun lo indicado al inicio de este apartado.

Respecto de los resultados del periodo 2020, se presenté semejanza, donde la mayor
cantidad de acciones refirieron a la competencia de Compromiso, siendo la constante en la
mayoria de los planes de evaluacion, seguida por Servicio de Calidad, pero en ese periodo la
tercera en importancia fue la competencia de Etica y Transparencia, esto producto de ser las
competencias con mayor representacion entre los cargos del Poder Judicial, resultados
comparativos que se muestran en el Grafico N° 16.

Gréafico N° 16. Comparacion de la distribuciéon porcentual de acciones de mejora por
competencia evaluada, periodo 2020 y 2021
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial

2.2.3.4 Acciones por tipo de acciéon de mejora

Segun la metodologia impulsada por la Direccion de Gestibn Humana, la mejora en el
desempeio de las personas evaluadas se administra con el establecimiento de acciones de
mejora, clasificadas en tres tipos:

e Acciones Individuales: Acciones que dependen exclusivamente de la persona evaluada
para su cumplimiento.



e Acciones de Oficina o Despacho: Acciones que cuentan con el apoyo de la oficina o
despacho para que la persona evaluada pueda cumplir con la accién propuesta y llegue
a lo que se espera en el puesto.

e Acciones Institucionales: Capacitaciones que seradn impartidas por las diferentes
instancias gestoras de capacitacion, como, por ejemplo: Gestidén de la Capacitacion de
Gestion Humana, Gestion de la Capacitacion del Ministerio Publico, Gestion de la
Capacitacion del OlJ, entre otros, que también contribuiran con las personas evaluadas
a mejorar su desempefio.

De conformidad con el Gréafico 17 Distribucion de la cantidad acciones de mejora
clasificadas, por tipo, Periodo 2021, la mayor cantidad de acciones de mejoras establecidas
para el 2021, corresponden a acciones individuales con 830, que significa un 87%, las de
oficina o despacho 90, y que representa un 10% y solo 15, institucionales, sea un 1%, del total
acciones, producto que estas no estan bajo la esfera de control de la persona evaluadora, sino
gue dependen del presupuesto y capacidad operativa de cada una de las instancias gestoras.
Haciendo el analisis comparativo con los resultados del periodo 2020, también las acciones de
mejora que se registraron fueron las de orden individual, sea la que la persona evaluada se
comprometio a realizar para mejorar su desempefio, seguidas en menor cantidad las de oficina
o despacho y las de las areas de capacitacion del Poder Judicial.

Gréafico N° 17. Distribucion porcentual de la cantidad acciones de mejora clasificadas
por tipo, Periodo 2021
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Por otra parte, del analisis realizado a las acciones de mejora, incluidas para este
periodo de evaluacion 2021, y para la rendicion de este informe se analiz6 al azar las
descripciones de algunas de las acciones de mejora de los planes de evaluacion de distintas
oficinas o despachos, donde se evidencio la necesidad de incrementar las acciones de
capacitacion para potenciar el conocimiento de las personas u oOrganos evaluadores y



personas evaluadas para establecer las diferentes acciones de mejora, segun sea, para el
factor rendimiento o competencias, o para determinar el tipo de accibn de mejora
correspondiente, y también concretar el plazo de cumplimiento de cada una de las acciones,
segun se describe en los siguientes hallazgos.

2.2.3.5 Hallazgos sobre las acciones de mejora

Es muy importante considerar que el principal reto de los planes de mejora consiste en
definir acciones que realmente se ajusten a las necesidades de las personas colaboradoras,
gue ayuden a la superacion de las brechas detectadas, tanto en las competencias como en el
rendimiento, para que aporten valor al cumplimiento de los objetivos de las oficinas y
despachos judiciales que conforman el Poder Judicial, en la prestacion de los distintos
servicios para la ciudadania. Las acciones o planes de mejora corresponden a las acciones o
estrategia que se definan en forma consensuada por parte de la persona evaluadora y la
evaluada, para mejorar su desempefio.

De los planes de evaluacion incluidos determinados para el periodo de evaluacion 2021, se
tienen los siguientes hallazgos:

1. Algunas personas evaluadoras, percibieron que es obligatorio realizar los planes de
mejora, sin distincion al resultado de la evaluacion obtenido al final del periodo, por lo
gue en el sitio donde deben definir el plan, se completé indicando que no aplica, en otras
ocasiones se indico que la persona debe ser valorada por la Seccién Médico Forense,
no siendo un plan de mejora. Debiendo omitir el realizar un plan de mejora, si no es
necesario que la persona lo desarrolle.

2. En cuanto a las acciones de mejora de oficina, se pudo determinar que, en términos
generales, mas bien corresponden a un comentario, y no, a una accion o estrategia,
gue desde la oficina se puede formular para que la persona logre mejorar su
desempefio.

3. Las personas evaluadoras, como parte de los planes de mejora establecieron realizar
una cantidad de los cursos que se imparten a nivel institucional, pero por mero
cumplimiento, no existe una vinculacion para disminuir la brecha identificada en alguno
de los factores de la evaluacion, como sucedio en el periodo 2020 y que valida el riesgo
operativo determinado por este Subproceso, en cuanto a la formacién de las personas
evaluadoras para aplicar este proceso y obtener los beneficios esperados en la gestion
del capital humano.

4. De la revision en la descripcion de los planes de mejora individuales se detectd que
consisten en indicar lo que deben de mejorar, pero no, como realizar la accion para



mejor su desempefio, sea que no hay una orientacion de la persona evaluadora de lo
que se espera mejorar, por ejemplo, se indica “ortografia”, pero no que se pretende con
ello, o bien, se indica que deben de cumplir con la tramitacidén, no se analiza porqué la
persona no esta cumpliendo, para poder brindarle una estrategia o accion que le permita
mejorar en la tramitacion. También, se detectaron acciones de mejora que puede ser
interpretada por la persona evaluada a su conveniencia. Ejemplo: “Debe procurar
generar mayores espacios para la atencion de las necesidades de los usuarios
internos y externos”. No corresponde a una accion de mejora, mas bien, es una
sugerencia. Ejemplo: “Mantener el nivel de compromiso y excelencia que ha venido
mostrando en la ejecucion de sus funciones

También se evidencid que hubo acciones de mejora bien descritas, concretas y
especificas cumpliendo con todas las recomendaciones dadas por el Subproceso de
Gestion del Desempefio mediante los talleres de capacitacion impartidos. Ejemplo:
“Velar porque se realice un adecuado y eficiente traslado de activos y
suministros. Embalar y asegurar correctamente durante los traslados sin
excepcion. Revisar las mercancias y trasladar con ladocumentacion que sustente
todas las gestiones a realizar”.

Se determin6é producto del analisis, que del grupo de personas que obtuvo una
calificacion insuficiente, algunas de esas renunciaron al Poder Judicial, y otra renunci6
al puesto y se trasladé a laborar en otro puesto. Asimismo, se identifico la necesidad de
una mejora en el modulo informético para que la acciébn de mejora siempre sea
obligatoria cuando se asocia un resultado en este nivel de la escala.

3. Otras situaciones de interés

3.1.Despachos y oficinas sin aplicar el proceso 2021

Sobre este apartado resulta de interés indicar que, como leccion aprendida del primer

periodo aplicado en 2020, y considerando que a partir de abril se dispuso del personal
completo, dado que en el primer trimestre solamente estaban las personas en plazas ordinarias
y que representan tres profesionales y la jefatura, se aplicé un seguimiento en aquellas oficinas
y despachos judiciales que no reportaban resultados de cierre, situaciones que fueron
comunicadas mediante el informe PJ-DGH-SGD-112-2022, y de donde se retoman algunos
hallazgos para dejarlos consignados en este informe:

v Aplicacién incorrecta de los articulos 9 y 13 del Reglamento del Sistema Integrado de
Evaluacion del Desempeiio del Poder Judicial, dado que el primer articulo refiere a las
personas evaluadoras, y no a las personas evaluadas, que tienen que tener tres meses en



el puesto para ser evaluadas, asimismo, se omite valorar que los tres meses que indica el
segundo articulo, refiere inicamente para personal de primer ingreso al Poder Judicial, y
no de recién ingreso a la oficina o despacho judicial. Por lo que, al final de periodo omitieron
hacer las evaluaciones del desempefio de personas servidoras judiciales que les
correspondia evaluar.

Omisién de evaluacion de personal que se encontraba en proyectos y que tenian permisos
del del articulo 44 de la Ley Orgéanica, deben ser notificados con el plan de evaluacion
acorde a las actividades y tareas asignadas en los proyectos que se destacan.

Algunas personas evaluadoras, no revisaron que en el Sistema de Soporte Informatico se
visualizaran los registros de todas las personas evaluadas a su cargo, por tanto, no
solicitaron a este Subproceso, que se aplicara el registro en el mdédulo informético,
principalmente por ascensos, traslados, descensos, revaloraciones de puestos y se omitio
la evaluacién de las personas servidoras judiciales en esa condicién.

Error al momento de notificar a las personas a cargo en el médulo informatico, dado que a
pesar de que evaluaron el desemperio del personal, cuando se genera un comprobante de
evaluacion después de haber notificado a la persona evaluada, el sistema emite una alerta
gue el proceso se revierte, lo cual ocasiona que el registro se devuelva al estado
“registrado-sin notificar”.

El deber de aplicar todas las etapas del proceso de evaluacion del desempefio (planeacion,
ejecucioén, seguimiento y cierre), es responsabilidad tanto de la persona evaluadora, como
de la persona evaluada (articulo 14 del Reglamento). Dado que algunas personas
evaluadoras indicaron que no habian terminado el proceso por olvido involuntario, como
consecuencia del exceso de trabajo en la oficina o despacho judicial.

Es importante mencionar que algunas personas evaluadoras mantenian confusién sobre
las evaluaciones de cierre, pues indicaban que el seguimiento se habia extendido y que
ellos ya habian efectuado el procedimiento de la bitacora. Con esta situacion, se considera
importante mantener y respetar los plazos para cada etapa, y con ello minimizamos las
confusiones que se pudieran crear con la extension de estos, respetando solamente lo que
cita el articulo 18 del reglamento de evaluacion del desempefio en caso de ser necesario.

Debido a varias consultas generadas durante el proceso de comunicacién con las
personas encargadas de aplicar el proceso de evaluacién del desempefio, se solicitd
criterio de la Direccion Juridica sobre la suspension de los plazos, en las etapas del
proceso de evaluacion, por vacaciones, incapacidades, permisos, etc., por parte de la
persona evaluada, donde dentro de las conclusiones se determiné que:



a. Los plazos establecidos en el articulo 19 del Reglamento del Sistema de
Evaluacion del Desempefio del Poder Judicial, pueden suspenderse
Unicamente por fuerza mayor (articulo 259.1 de la Ley General de la
Administracion Publica) y si con ello se garantiza el derecho de defensa
y del debido proceso.

b. La potestad de suspensién de plazos debe ejercerse de forma
excepcional ya que sélo aplica cuando acaece un evento imprevisible o
gue siendo lo contrario no pueda evitarse. Ademas, los plazos que estan
establecidos no pueden suspenderse por causas no autorizadas en las
normas, de lo contrario se impediria a la administracion el tramite del
procedimiento conforme a los principios de celeridad y eficiencia, por ello
la excepcionalidad debe aplicarse de manera restrictiva.

c. Se considera que hay una imposibilidad legal para suspender los plazos
establecidos en el articulo 19 del reglamento indicado con motivo del
acogimiento a las vacaciones. El disfrute de ese derecho no es un evento
imprevisible ni evitable. De todas maneras, se estima que una persona
servidora judicial en esa condicién, no esta imposibilitada materialmente
para hacer efectivo su derecho a impugnar el resultado final de su
evaluacion.

d. Las incapacidades no conjeturan en tesis de principio que no se pueda
ejercer el derecho de defensa en el procedimiento evaluativo al momento
de notificarse el resultado final.

e. Para que se dé la violacion al derecho de defensa, la incapacidad debe
involucrar un impedimento fisico o mental de tal envergadura que socave
la capacidad psiquica, mental o de compresion del destinatario del acto
final evaluativo o bien una imposibilidad material para recurrir; y, en
ambas situaciones se haya procedido con la notificacion o con el computo
del plazo para recurrir a pesar de los impedimentos descritos. Para evitar
la conculcacion referida, la administracion puede suspender la
comunicacion del resultado final de evaluacion u oficiosamente el plazo
para recurrirlo una vez notificado, en virtud de la fuerza mayor y en aras
de garantizar el derecho de defensa y el debido proceso.

f. La desvinculacion de una persona con el Poder Judicial que no permitio
la reunién de cierre, no supone una limitante para que se determine un
resultado final de evaluacion del desempefio y su posterior comunicacion
y notificacion...” (Tomado del Criterio DJ-C-195-2022)

Sobre este criterio juridico, se solicitdé por parte del Consejo de Personal, una
ampliacion, para que no haya afectacion de la persona evaluada que pueda encontrarse en
situaciones de salud, que no le permitan continuar con el proceso de evaluacion del
desemperio, en la etapa de cierre.



3.2.Sobre el médulo informatico

Para el periodo 2021 y durante la etapa de cierre del primer trimestre de este 2022, se
continué laborando con la Direccién de Tecnologia de la Informacién en el desarrollo de los
componentes del articulo 15 del Reglamento, sobre la autoevaluacion y la evaluacion de la
persona evaluadora, para dar cumplimiento a la orden de la Contraloria General de la
Republica sobre la Ley 9635, y que al mes de octubre fue concluida en un cien por ciento, asi
como la atencion de inconsistencias reportadas por la persona evaluador o usuario final. A
todo esto, producto de la revision de los resultados registrados en el sistema informatico de
evaluacion del desempefio, con la Unidad de Inteligencia de la Informacién de la Direccion de
Tecnologia de la Informacion, se detectaron inconsistencias que debieron ser analizadas y
resueltas antes de la publicacién de los resultados en la pagina web, en algunos casos
originados por el uso incorrecto del modulo informatico por parte de la persona evaluadora, a
pesar de los avisos que se habilitaron en varias pantallas del sistema informatico.

3.3.Sobre el Reglamento del Sistema Integrado de Evaluacion del Desempefio

En el informe de resultados de la evaluacion del desempefio del periodo 2020, se habia
indicado que se habian realizado varias consultas a la Direccion Juridica, sobre las situaciones
gue impactaron en el proceso de implementacion de la evaluacion del desempefio en el Poder
Judicial, que se concreto en la reforma de algunos articulos que se puso en conocimiento de
los 6rganos rectores, mediante informe PJ-DGH-SGD-093-2022, el cual ya fue conocido en
ambos Consejos, y a la fecha se esta a la espera de la comunicacién de los acuerdos, por lo
gue se programa su remision posterior a la Corte Plena, para el tramite que dispone el Estatuto
del Servicio Judicial.

3.4.Limitaciones

No se ha logrado dotar de personal ordinario u extraordinario al Subproceso de Gestion
del Desempefio, por lo que, se mantiene el personal designado mediante la gestion de
proyectos, a pesar de la debilidad detectada desde el 2020, por la Contraloria General de la
Republica, donde habia indicado, que: “... Poder Judicial la evaluacion del desempefio no se
ha visualizado como un proceso constante y ciclico que requiere para su desarrollo de insumos
y - de igual forma - genera informacion hacia otros procesos institucionales relacionados. El
tema de la evaluacién del desempefio se ha visualizado como un proyecto que ha sido
encargado a una unidad y que se espera brinde un producto en particular, de forma tal que la
unidad encargada de la evaluacidbn de desempefio no tiene injerencia para solicitar la
elaboracion a las unidades técnicas encargadas de los insumos requeridos...”,(Tomado del
Informe N° DFOE-PG-IF-00015-2020.) y que genero que durante el primer trimestre del 2022,
se redujera la capacidad operativa en un 60%, con ocasion de la no prorroga de los permisos
gue se tramitan por el articulo 44 de la Ley Organica y segun las politicas establecidas, que



impacto de manera directa en la facilitacion de los talleres para la determinacion del factor
cuantitativo, que no fue posible desarrollar en el primer trimestre del afio, a pesar de las
oportunidades de mejora que se requieren en la elaboracion de este componente y que se
evidenciaron en los resultados contenidos en este informe.

La situacién con la asignacion del personal, es preocupante con ocasion, que para para
el afio 2023 se desarrollaron los otros componentes establecidos en el articulo 15 del
Reglamento sobre la autoevaluacion y evaluacion de la persona evaluadora, que implica una
expansion de la demanda de los servicios que ofrece el Subproceso, donde ya no solo debera
capacitarse a las personas evaluadoras sino también para las personas evaluadas, que
representan una demanda potencial, de mas de catorce mil personas servidoras judiciales y el
recurso ordinario que se tiene es solamente de tres profesionales y una jefatura administrativa,
que no tendria posibilidad de atender los requerimientos de esta implementacion y su
sostenibilidad en el largo plazo.

Lo anterior, generd efectos en la capacidad del equipo de trabajo, para atender las
actividades programadas para las mejoras en el modulo informatico sobre la Ley 9635 y por lo
cual, se gestionaron cuatro solicitudes de cambio del cronograma, dentro de la plataforma
Project, que extendio la culminacion de esas mejoras hasta el mes de octubre del presente
afo.

Similar al afio anterior, se mantiene la limitante de tener puestos en la base de datos
donde no esta registrada la clase angosta, que se administré colocando una condicion de “Sin
Registrar”, pero resulta fundamental que se mantenga actualizada la informacion, en el médulo
SIGA GH, gue es un insumo fundamental para generar resultados en el médulo de evaluacion
del desempefio. Esta limitacidn en particular incide en el riesgo de disponer de informacion con
los criterios que establece la Ley de Control Interno, en su articulo 16, para que la informacion
gue se genere del proceso de evaluacion del desempefio cumpla los criterios de confiable,
relevante, pertinente y oportuna.

4. Conclusiones

4.1  El proceso de evaluacion del desempefio bajo el modelo de competencias en el Poder
Judicial, inici6 en el 2020, y en esa oportunidad en la etapa de planeacion, que
corresponde al inicio del periodo, donde las personas acuerdan y son notificadas de
las metas de desempefio y las competencias por evaluar, se determiné que en el
primer afio, sea el 2020, un 91% de la poblacién judicial habia sido notificado con
planes de evaluacion del desempefio y para este 2021, se logré establecer que 12.781
personas servidoras judiciales, que representd un 95.7% de la poblacion, en este
sentido se amplié la cobertura de personas que participaron, considerando que por
medio de la experiencia generada en el primer afo, asi como los constantes esfuerzos
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desplegados por medio de las camparfas de informacion y las capacitaciones, fue
posible involucrar a mas poblacion judicial.

En cuanto a las personas que al final del periodo registraron un resultado y por tanto,
una evaluacion de su desempefio al cierre, para el 2021, se evaluaron un total de
12.239 personas servidoras judiciales de los distintos &mbitos que conforman el Poder
Judicial, que a su vez fueron evaluadas por 1.514 personas evaluadoras y que
igualmente fue mayor a la cantidad de personas del 2020, donde alcanzé los 11.500
personas.

Del andlisis de los resultados obtenidos en términos generales, segun la escala de calificacion,
la poblacién judicial fue calificada en el nivel de Excelente, 69,6 % que en comparacién con el
2020, que fue un 76,1%, donde disminuyo el porcentaje de personas calificadas en esta escala
de calificacion, dado que se distribuy6 en el nivel superior de la escala, en Sobresaliente, se
ubicé que un 27,36 %, en comparacién con el 2020, fue de un 20,69% de la poblacion. En el
nivel de Muy Bueno, un 2,26% que para el 2020, se ubicé un porcentaje similar, siendo un
2,54%. En los niveles inferiores de la escala, sea el de Bueno, se ubicaron porcentajes
inferiores al uno por ciento, donde un 0,53 % con una diferencia minima respecto del 2020,
que se tenia un 0,49% y en Insuficiente, un 0,25%, que incremento la cantidad de personas
ubicadas en esta escala con respecto al 2020, que represent6 0,19% de la poblacién judicial,
motivado en la experiencia que tuvieron las personas evaluadoras en esta segunda ocasion
de aplicacion del proceso.

En el caso de los resultados del factor cuantitativo o rendimiento, que dentro del
resultado final tiene un peso del ochenta por ciento y es entendido como, el proceso a
través del cual el Poder Judicial logrard cumplir sus funciones, mediante el aporte
individual de las personas servidoras judiciales, en el cumplimiento de metas, que
estan determinadas por el proposito, las responsabilidades del puesto y las
caracteristicas de cada oficina o despacho judicial, teniendo de marco de referncia el
Plan Estratégico Institucional, el Plan Anual Operativo y otros instrumentos de
planeacién y control.

Los resultados de la poblacién judicial segun el nivel de cumplimiento de las metas de
desemperio, y los planes en que se organizaron las personas segun los puestos que
desempefian, se obtuvo que en el Plan del Estrato Gerencial con 6rgano, superaron el
cumplimiento en un 34,78% las metas acordadas, seguido de las personas ubicadas
en el Plan de la Defensa Publica con un 22% de las metas, igual situacion en nivel de
importancia lo representan las personas con cargos del Plan Administrativo, con un
21,44%, ademas de las personas en el Plan Estrato Gerencial sin 6rgano evaluador,
con un 19,05%. Por otra parte, en el criterio de metas no alcanzadas por las personas
evaluadoras, en mayor porcentaje por personas destacadas en el Plan de Apoyo al
Escalafon Policial, con un 38,32%, Plan Operativo, con un 28,24%, seguido del Plan
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del Escalafén Policial, en un 24,92%, el Plan del Ministerio Publico con un 24,81%, y
el de Técnico Especializado, con un 23,40%. Respecto de las personas evaluadas que
si cumplieron las metas acordadas al inicio del periodo de evaluacion, se observa en
el gréfico, que las personas destacadas en el Plan de Estrato Gerencial, sin érgano
evaluador lograron en mas de un 80% las metas acordadas, seguida de las personas
en el Plan de Judicatura, con y sin 6rgano evaluador, superaron el 70%, y las del Plan
Defensa Publica en un 69,75%, como los mas representativos en el nivel de
cumplimiento de este factor cuantitativo.

Comparando ambos periodos evaluados, se podria concluir con respecto a las
personas que ocupan cargos en el Plan Apoyo al Escalafon Policial, Plan Escalafon
Policial, el Plan del Ministerio Publico, Plan Operativo y Plan de Técnico Especializado,
gue se mantuvieron en similares pesos porcentuales de no cumplimiento de las metas
de desempefio, por lo que, se podria considerar como un indicador que las metas no
alcanzadas podrian estar asociadas a elementos que se requieren reforzar en la
creacion o interpretacion del factor rendimiento, o bien, que los resultados esperados
no se encuentran dentro de la esfera de capacidad operativa de las personas que
ocupan esos cargos, que implicaria una atencion por parte del Subproceso de Gestion
del Desempefio. Lo anterior, no obsta, que igual situacion podria estarse presentando
en algunos cargos de los otros planes, considerando la novedad de la aplicaciéon de
este proceso en el Poder Judicial y la curva de aprendizaje en la que se encuentran
las personas evaluadoras, en el proceso de determinar y brindar seguimiento al
cumplimiento de este factor cuantitativo.

En el caso de la calificacién dentro del factor rendimiento, se identificaron los siguientes
resultados del periodo 2021, las personas evaluadas en los Planes del Estrato
Gerencial, con y sin 6rgano, fueron calificadas en la escala maxima de Sobresaliente,
en un 100%, seguido por los Planes de Judicatura con 6rgano evaluador, con 91,88%
y las personas del Plan Defensa Publica, con un 88,14%, seguido del Plan de
Judicatura, con un 85,40%.

En cuanto al nivel de Excelente, el mayor valor porcentual identificado, se presento en
los planes de Apoyo al Escalafén Policial, con un 51,55%, el Plan Operativo, con un
38,45%, Plan Escalafén Policial, 29,39% y Plan Técnico Especializado, con un
26,25%, que es producto de tener dispuesta menor cantidad de personas en el nivel
superior de Sobresaliente, respecto, de las personas que fueron evaluadas en este
nivel. En los otros niveles de calificacién del factor rendimiento, se obtuvo que, el de
Muy Bueno, los distintos planes oscilaron entre un 7% y 2%, donde el Plan Ministerio
Publico, representd un 7,69%, %, Plan Técnico Especializado con 5,90% Plan
Escalafon Policial, con un 5,53% y el Plan Administrativo, un 5%, entre los mas
representativos. Del nivel Bueno, en su mayoria estan por debajo de un 2,93%, donde
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las personas evaluadas que ocuparon los cargos en el Plan de Ministerio Publico
implicaron un 2,93%, seguido del Plan Administrativo con un 2,54% y el Plan Técnico
Administrativo, un 2,18%.

Considerando que, la calificacion mas baja en la escala por los efectos que tiene para
la persona evaluada, el nivel Insuficiente, los planes en general se distribuyeron por
debajo de un 6%, donde se situaron las personas que ocuparon cargos en los Plan de
Defensa Publica, con un 6,37%, Plan Ministerio Publico, un 4,40%, seguido del Plan
de Judicatura, con un 2,09%, dentro del factor cuantitativo o de metas de desempefio.
Igualmente, comparando los resultados del factor cuantitativo del periodo 2021 con los
del periodo 2020, se asemejo en gue las personas evaluadas en todos los planes se
ubicaron en mas de un 88%, en los niveles superiores de la escala, sea en el
Sobresaliente y Excelente y en menor cuantia en el resto de los niveles, donde en
particular, el nivel de Insuficiente en el 2021, las personas que ocuparon cargos en los
Plan de Defensa Publica y Plan Ministerio Publico, fueron mas representativos que los
otros planes, con porcentajes de un 6% a un 4% respectivamente, y en el 2020, fueron
el Plan de Estrato Gerencial, con un 7%, Plan Ministerio Publico, con un 5%, sea que
se mantuvo consistente en los cargos del Ministerio Publico.

Para el factor cualitativo o competencial, durante el periodo 2021, se debe destacar
que las competencias evaluadas fueron las mismas competencias genéricas y sus
conductas asociadas del periodo 2020, sustentados en que éstas cumplen con los
criterios de atinencia: para todos los d&mbitos de la institucion, pertinencia: para
potenciar en la evaluacién del desemperio los valores del Poder Judicial, y recurrencia:
motivado en que deben estar presentes en todas las actuaciones de las personas
trabajadora.

En el caso de la calificacion del factor cualitativo o competencial del periodo 2021, la
mayoria de la poblacion judicial evaluada, indistintamente del plan o agrupacion de las
personas por puestos de trabajo, se ubicaron en los niveles de calificacion de
Sobresaliente y Excelente, en este sentido, se podria inferir que las personas
evaluadoras estimaron, segun las conductas observables referidas en los planes de
evaluacion, que el personal demostro en su desempefio, un nivel dentro de lo
esperado o por encima de éste, y con menor impacto en los niveles siguientes de la
escala de calificacién, sea, de Insuficiente, Bueno o Muy Bueno, que permitieran ubicar
pocas personas evaluadas con condiciones de brecha competencial porque no
evidenciaron en sus conductas de desempefio lo esperado y requirieron del
establecimiento de un plan de mejorar para superar la brecha identificada por la
persona que le evaluo.
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De los resultados por competencia evaluada, se destacé que la competencia de Vision
Democratica fue la que se califico en mayor peso en el nivel de Sobresaliente, con un
70%, y que esta relacionado a cargos de la judicatura, seguida por la competencia de
Etica y Transparencia, con un valor de 62%, y que se asocia a los cargos de personas
evaluadas de los Planes Administrativo, Defensa Publica, Estrato Gerencial, con y sin
organo evaluador, Plan de Escalafén Policial, Plan de Apoyo al Escalafon Policial y
Plan Ministerio Publico, Plan Judicatura y Plan Técnico Jurisdiccional, sea la
competencia mas representativa en los distintos cargos del Poder Judicial, finalmente,
en tercer nivel de valoracion en la escala maxima de Sobresaliente, se posiciono la
competencia especifica evaluada para los cargos del Estrato Gerencial con y sin
organo evaluador, de Comunicacion Efectiva, con una distribucion de un 48,92%.

Por otra parte, en el nivel de Bueno, con un rango de un 3,48%, se destaco la
competencia de Responsabilidad, que agrupa a las personas destacadas en el Plan
de Técnico Jurisdiccional; un 2,65%, en la competencia de Compromiso, que incorpora
la mayoria de las personas en los puestos de los Planes Administrativo, Defensa
Pulblica y Estrato Gerencial, con y sin érgano evaluador; Plan Operativo, Plan Apoyo
Administrativo, Plan Técnico Administrativo y Plan Técnico Especializado, un 1,55%
en Excelencia, donde las personas de los puestos de la poblacion del Plan de
Escalafén Policial, Plan de Apoyo al Escalafon Policial y Plan Ministerio Publico,
finalmente, un 1,54% en Servicio de Calidad, que representan los mismos cargos de
la competencia compromiso, antes referida. Por dltimo, en el nivel de la escala de
Insuficiente, se manifestaron resultados inferiores al uno por ciento, en las
competencias de Compromiso, Servicio de Calidad y Visibn Democratica, con las
condiciones de los cargos que agrupan comentados anteriormente y el resto de las
competencias no evidenciaron resultados en este nivel de calificacibn mas bajo.

A todo esto, de manera comparativa del factor cualitativo o competencial de los
periodos 2020 y 2021, se podria indicar que las personas evaluadas en ese factor, en
los Planes de Judicatura, Judicatura Organo Evaluador, Defensa Publica, Estrato
Gerencial y Estrato Gerencial con drgano, fueron calificadas mayoritariamente en los
niveles superiores de Sobresaliente y Excelente, motivado en que se estimd por los
organos evaluadores que las personas en sus conductas superaron o excedian lo
esperado. Al mismo tiempo, las personas destacadas en los planes de Técnico
Jurisdiccional, Ministerio Publico, Escalafon Policial, Administrativo y Técnico
Administrativo, la calificacién del factor competencial se distribuyé en los tres niveles
de la escala de: Sobresaliente, Excelente y Muy Bueno, donde se puede inferir en
funcién de la conceptualizacion de cada nivel, que al ubicarse algunas personas en
menor porcentaje de muy bueno, se ocasiond por estimarse que se requiere un mayor
desarrollo para superar lo esperado. Finalmente, las personas evaluadas del factor
competencial, en los planes de Apoyo Escalafén Policial, Técnico Especializado,
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Apoyo Administrativo y Operativo se observo que fueron calificadas en los niveles de
Sobresaliente, Excelente, Muy Bueno y Bueno, aunque en menor peso en Bueno, es
oportuno destacar que al evidenciarse ese nivel de valoracion, se pudo producir porque
las personas evaluadoras percibieron que algunas personas si requerian desarrollo en
sus conductas para alcanzar lo esperado en sus puestos de trabajo.

Por parte del Subproceso y segun la normativa de riesgos operativos, se tiene la
expectativa respecto de la formacidon de las personas evaluadoras para aplicar este
modelo de evaluacion del desempefio por competencias, considerando que el analisis
refiere a los dos primeros afios en que se ha desarrollado y que debe continuarse
potenciando el conocimiento de las personas involucradas, ademas que para el
periodo 2023, se incorporaran los nuevos factores dentro del elemento cualitativo, de
autoevaluacion y evaluacién de la persona evaluadora, que demandara enfoque en el
desarrollo de los conocimientos y habilidades, para minimizar el riesgo operativo.

Respecto de la cantidad de acciones de mejora por plan de evaluacion, periodo 2021,
la mayor cantidad de acciones se registraron para las personas destacadas en el Plan
Técnico Jurisdiccional, seguido del Plan Administrativo, el plan Apoyo Administrativo y
el Plan Operativo. Con menor cantidad de acciones fueron: Plan Defensa Publica, con
solamente una accion, seguida del Plan Judicatura Organo Evaluador, Plan Apoyo
Escalafon Policial.

Del mismo modo, en ambos periodos, la mayor cantidad de acciones de mejora fueron
registradas para las personas que ocupan cargos en el Plan Técnico Jurisdiccional,
sea que las acciones fueron recomendadas por las personas juzgadoras de distintos
despachos judiciales; seguido del Plan Administrativo, y el Plan Operativo que
comprende las clases que se ubican en la base de la estructura ocupacional. Pero,
para el periodo 2021, disminuyd la cantidad de acciones de mejora incluidas con
respecto al afio 2020, que paso de 2287 a 935 acciones de mejora.

Aunque, la cantidad acciones de mejora clasificadas por la escala de valoracion, para
el periodo 2021, la poblacion que obtuvo la mayor cantidad de acciones de mejora fue
la que se posiciond en el nivel de Excelente, que represento un 68% de las acciones
registradas, esto quiere decir que las personas evaluadoras, consideran que, a pesar
de haber obtenido esa calificacién, las personas requerian mejorar en alguna area.
Entre el nivel de Muy Bueno, un 15% del total de acciones, por otra parte, en el nivel
Bueno, un 10%, ademas en el nivel de Insuficiente, fueron solamente un 5%, y
finalmente, en el nivel de Sobresaliente, un 2%, del total. Se denota que, en la
calificacion de insuficiente es donde menos acciones de mejora se registraron cuando
deberia haberse manifestado en ese nivel la mayor cantidad, pero que es
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consecuencia de haber sido la menor cantidad de personas calificadas en este nivel
de insuficiente.

De la revision de las acciones de mejor registradas por competencia evaluada, se
determiné que fue en Compromiso donde mas se registraron con un 43%, y que se
asocio a las personas destacadas en los Planes de Administrativo, Técnico
Administrativo, Apoyo Administrativo, Escalafén Policial y Apoyo al Escalafén Policial,
Estrato Gerencial, con y sin 6rgano, Ministerio Publico y Defensa Publica, igual es una
competencia representativa de la mayoria de los planes de evaluacion. Hay que
afiadir, que la otra competencia con mayor representacion fue Servicio de Calidad con
un 25%. Por ultimo, la competencia de Responsabilidad con un 16%, que se asigno
solamente para los puestos que conforman el Plan de Técnico Jurisdiccional, y se
refieren a las conductas del Servicio de Calidad, asociado con los resultados de los
factores evaluados.

Respecto de los resultados del periodo 2020, se presentdé semejanza, donde la mayor
cantidad de acciones refirieron a la competencia de Compromiso, siendo la constante
en la mayoria de los planes de evaluacion, seguida por Servicio de Calidad, pero en
ese periodo la tercera en importancia fue la competencia de Etica y Transparencia,
esto producto de ser las competencias con mayor representacion entre los cargos del
Poder Judicial

Por la novedad de la implementacion de este proceso, aun se detectan oportunidades
de mejora para determinar las acciones de mejora, y que agreguen valor en la
superacién de las brechas detectadas, tanto en las competencias como en el
rendimiento, para que coadyuben al cumplimiento de los objetivos de las oficinas y
despachos judiciales que conforman el Poder Judicial. Es asi como, algunas personas
evaluadoras, percibieron que era obligatorio realizar los planes de mejora, sin
distincion al resultado de la evaluacién obtenido al final del periodo, por lo que en el
sitio donde deben definir el plan, se completé indicando que no aplica, en otras
ocasiones se indico que la persona debe ser valorada por la Seccién Médico Forense,
no siendo un plan de mejora, ademas igual que en el periodo anterior, se determino
gue no existe una vinculacion para disminuir la brecha identificada en alguno de los
factores de la evaluacién, como sucedio en el periodo 2020 y que valida el riesgo
operativo determinado por este Subproceso, en cuanto a la formacion de las personas
evaluadoras para aplicar este proceso y obtener los beneficios esperados en la gestion
del capital humano.

Del seguimiento realizado en algunas oficinas y despachos judiciales, que no habian
concluido el periodo al cierre de periodo, se identificaron hallazgos como equivocada
interpretacion de los articulos 9 y 13 del Reglamento del Sistema Integrado de
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Evaluacion del Desempefio del Poder Judicial, sobre los periodo minimos para evaluar
a una persona de primer ingreso y el periodo para ser persona evaluadora, también,
se omitié notificar planes a personas que se encontraban en proyectos y que tenian
permisos del del articulo 44 de la Ley Organica, asi como el exceso de la carga de
trabajo que no les permitié cumplir con los plazos establecidos en la circular del periodo
de evaluacion, entre otros.

También, producto del seguimiento de las oficinas que no concluyeron el proceso de
evaluacion en el tiempo definido, se solicitd criterio de la Direccion Juridica sobre la
suspension de los plazos, cuando median motivos como vacaciones, incapacidades,
permisos, por parte de la persona evaluada. Este criterio se convirtio en un insumo
para proponer reformas en algunos articulos del Reglamento vigente, mismo que se
encuentra en proceso de validacion por parte de las diferentes instancias del Poder
Judicial.

Se detectaron limitantes de la informacién que inciden en el riesgo de disponerla con
los criterios que establece la Ley de Control Interno, sobre los criterios de confiable,
relevante, pertinente y oportuna. Asi como, se mantienen limitantes respecto de la
clasificacion y valoracion de los puestos en las clases angostas respectivas, y la
designacion de la capacidad operativa para administrar el proceso institucional,
amenaza que se materializ6 en el primer trimestre del afio 2022, cuando se redujo en
un sesenta por ciento, por la no prérroga de los permisos del articulo 44.

5. Acciones por desarrollar por parte del Subproceso de Gestion del Desempeiio

5.1

5.2

Mantener las compafas informativas, para orientar a las personas evaluadoras sobre
el proceso de evaluacion del desempefio en sus distintas etapas, asi como del uso del
sistema informatico, que permite administrar y resguardar la informacion de las
personas evaluadas, asi como potenciar el conocimiento especifico que requiere este
proceso dentro de la gestion de las personas a cargo y la mejora continua en el
desemperio del personal judicial, por ende, en la prestacion de los servicios.

Dirigir los procesos de formacion, en la atencién de los hallazgos identificados en el
seguimiento y en algunos indicadores determinados del analisis de los resultados, en
cuanto al establecimiento de las metas del factor rendimiento, evaluacion del factor
competencial y las acciones de mejora para la persona evaluada, para administrar los
riesgos operativos sobre el cumplimiento de los criterios de utilidad esperados como
consecuencia de la aplicacion del proceso de evaluacion del desempeiio del personal
judicial.
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Actualizacion del curso virtual que se ofrece en la plataforma Capacitate del
Subproceso de Gestion de la Capacitacion de la Direccion de Gestion Humana, para
gestionar el proceso de cambio con los nuevos componentes de la evaluacion del
desempefio y asi como la ampliacion de los contenidos, para atender las debilidades
detectadas en el analisis de resultados de los ultimos dos periodos de evaluacion del
desempefio, por falta de capacitacion.

Remitir a las Unidades de Capacitacion y Escuela Judicial, los resultados detallados
del andlisis de las acciones de mejora registradas por las personas evaluadoras en
cada plan de evaluacion y buscar alianzas con estas areas especializadas para
potenciar la formacion de la poblacién judicial.

6. Recomendaciones para los 6érganos rectores

6.1

6.2

6.3

Gestionar ante la Direccion de Planificacion, la necesidad de dotar de personal al
Subproceso de Gestion del Desempefio, para que pueda cumplir de manera permanente
con las responsabilidades que le fueron asignadas mediante el Reglamento del Sistema
Integrado de Evaluacién del Desempefio en el Poder Judicial, las disposiciones
establecidas en el Estatuto del Servicio Judicial, la Constitucion Politica, Ley de Control
Interno, Ley de Fortalecimiento de las Finanzas Publicas y Ley Marco de Empleo Publico,
considerando las limitaciones a las que se enfrenta por mantenerse el personal destacado
mediante permisos con goce de salario, y representan mas del sesenta por ciento de la
capacidad operativa mediante un proyecto institucional, considerando la implementacion
para el proximo periodo de los nuevos componentes de la evaluacién del desempefio.

Reiterar la necesidad de la actualizacién y registro de las clases angostas de los puestos
en el médulo informético adoptada por la Seccion de Analisis de Puestos, para reducir el
registro de puestos con esa condicion

Que se solicite al Consejo Superior, la emision de una circular donde se haga del
conocimiento de las personas responsables de aplicar la evaluacion del desempefio, el
deber de cumplir con cada una de las etapas, segun las fechas establecidas por la
Direccion de Gestion Humana en cada periodo de evaluacion del desempefio y las
responsabilidades establecidas en el Reglamento del Sistema Integrado de Evaluacién
del Desempefio, asi como los efectos ocasionados en la persona evaluadora por la
omisién en su cumplimiento y en la aplicacion del régimen disciplinario.



6.4 Poner en conocimiento de los jerarcas de los distintos ambitos del Poder Judicial, el
presente informe de resultados del periodo de evaluacion del desemperio de la poblacion
judicial 2021 y el analisis comparativo con el periodo 2020.”

I O i
Expuesto el informe anterior por la MBA. Ivannia Aguilar Arrieta, Jefa del Subproceso
Gestion del Desemperio sobre el Analisis de los Resultados del Periodo de Evaluacion
del Desempefio del personal judicial del 2021 y el analisis comparativo de resultados
con el periodo 2020, con ayuda de la siguiente presentacion:
ac

Informe de
Resultados Periodo 2

Se acordo:

1. Tener por recibido el informe de resultados y acoger las recomendaciones para
este drgano rector, por lo que se traslada gestién ante el Consejo Superior, a
efectos de trasladar el riesgo sobre la capacidad operativa del Subproceso de
Gestion del Desempefio, considerando que este proceso de orden constitucional es
permanente y ciclico y requiere de personal para atender todas las demandas que
genera el proceso y maximo con la proxima implementacion de los otros
componentes del factor competencial, respecto de la Evaluacion de la Persona

Evaluadora y la Autoevaluacion de todo el personal sujeto a este proceso.

2. Remitir la siguiente propuesta de circular para que sea autorizada y divulgada por
el Consejo Superior, segun los hallazgos detectados producto del seguimiento y

andlisis realizado por el Subproceso:



PROPUESTA DE CIRCULAR
CIRCULAR N° XX-2022

Asunto: Cumplimiento de las distintas etapas del proceso de evaluacién del desempefo del
personal judicial

A: Toda la poblacién judicial
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SE HACE SABER QUE:

El Consejo Superior, en sesion N°--2022 celebrada el ---, articulo --- , dispuso acoger la recomendacion
del Consejo de Personal, en oficio N° XX, que con ocasién del analisis de resultados de la evaluacion
del desempeio del personal judicial del periodo 2021, remitido por el Subproceso de Gestion del
Desempeno de la Direccion de Gestion Humana, que se comunique a todo el personal judicial activo
gue sea sujeto de la aplicacion del proceso de evaluacion del desempefio, que el mismo debe ser
cumplido en todas sus etapas, sea las de:

» Planeacion: revision y notificaciéon de metas a cumplir, de acuerdo con las funciones que realiza
en el puesto y de comun acuerdo.

> Ejecuciéon y Seguimiento: reunién programada y obligatoria a la mitad del periodo de
evaluacién, con el propdsito de generar informacién de retorno para que la persona evaluada
pueda mejorar su desempefo, aplicando las acciones de mejora, en lo que resta del periodo de
evaluacién; cuando corresponda. Asi como, cualquier seguimiento adicional segun el control
definido.

> Evaluaciones parciales: esta evaluacion es eventual y se dara en los casos contemplados en
el art. 16, inciso 2 del Reglamento del Sistema Integrado de Evaluacion del Desempleo; y
finalmente,

» Cierre: es la evaluacién con la que se concluye el proceso cada afo, para que disponga
anualmente de un resultado final de la evaluacion del desempefo laboral de las personas
servidoras judiciales.

Con todo lo anterior, impulsar el cumplimiento de los criterios de utilidad referidos a:

“...a) Mejorar el desempefo: La finalidad primordial de la evaluaciéon es la
retroalimentacion de las personas servidoras judiciales sobre su desempeno laboral,
para identificar las oportunidades de mejora y propiciar la excelencia, por esto, se
requiere analizar y comentar los resultados e incidentes criticos y potenciar los
factores claves de éxito.

b) Generar indicadores: que permitan identificar las acciones de mejora en las
condiciones labores y plenitudes humanas de las personas servidoras del Poder
Judicial. Asi como para valorar el aporte de estas.



¢) Cumplir los objetivos: promover que las personas servidoras judiciales aporten con
su desempefio al cumplimiento de los objetivos del Poder Judicial, en funcién del
puesto que ocupan.

d) Complementar y fortalecer la toma de decisiones: Generar elementos necesarios,
por medio de los resultados de la aplicacion de la evaluacién del desempefio, que
faciliten la toma de decisiones del Poder Judicial y el gerenciamiento del capital
humano, a través de la mejora continua en los distintos procesos y en las personas
que los aplican.

e) Generar una cultura de medicion y rendicion de cuentas: promover una cultura de
medicion del aporte de las personas servidoras judiciales y su deber de rendir
cuentas, con base al marco estratégico y ético-axiolégico del Poder Judicial y los
instrumentos aprobados para su efecto...” (articulo 6 del Reglamento del Sistema
Integrado de Evaluacion del Desemperio del Poder Judicial).

f) Mejorar permanentemente la prestacion de los servicios: Hacer posible que los
servicios publicos, las funciones y acciones desempefiadas por las personas
servidoras judiciales, cumplan con los propdsitos para los cuales fueron establecidos,
en procura del interés general de la persona usuaria.”

Asi como que, las personas servidoras judiciales, puedan obtener los efectos que devienen de
la aplicacion del proceso, y considerar que la omisién en el cumplimiento de este proceso acaece
de responsabilidades tanto para las personas evaluadoras como para las personas evaluadas,
segun la normativa vigente en la Ley Organica del Poder Judicial y el Reglamento respectivo.

Se declara en firme.

ARTICULO XXVI

La Unidad de Control e Investigacion de la Direccion de Gestidon Humana en sesion del
Consejo de Personal N°19-2022 celebrada el 18 de octubre 2022 articulo X1V procedi6
a exponer el tema sobre “Politica Rectora para la Gestion de las Personas en el Poder

Judicial’, el cual indicaba:

“Introduccioén

La Politica Rectora de la Direccién de Gestion Humana, expone los compromisos, principios, criterios y directrices
qgue guian la gestion de personas en el Poder Judicial; orientando a quienes tienen la responsabilidad de
administrar personal y a todos los servidores y servidoras judiciales en sus diferentes ambitos.



Esta politica ubica al servidor judicial en el centro del quehacer de la organizacién al promover practicas y
acciones para su desarrollo y su desempefio, con el proposito de contribuir de manera efectiva al logro de los
objetivos y desafios del Poder Judicial.

Tiene por objetivo crear valor a la gestion judicial, ya que promueve el mejoramiento continuo, la modernizacion
de modelos y procesos de gestién de personas vinculados a factores del talento humano; asi como la optimizacion
de los recursos y la entrega de un servicio publico de calidad.

Considera todos los procesos de la Direccidon de Gestion Humana y emite pautas formales que contribuyen con
la objetividad y la transparencia de los procesos de toma de decisiones que se relacionan con el personal judicial.

En general, la Politica Rectora; responde a las nuevas demandas en la gestion de las personas; a la necesidad
de desconcentrar servicios para maximizar los tiempos de respuesta, al crecimiento de la poblacién judicial y su
diversidad de clases y puestos de nueva normativa; asi como a la contribuciéon de la Gestion Humana a la
estrategia de la organizacion.

Capitulo 1 Disposiciones Generales

Articulo 1 Objetivo

Orientar las acciones para liderar la gestion humana con una perspectiva integral, incluyente e innovadora a fin
de contribuir al cumplimiento de la estrategia y objetivos del Poder Judicial, a partir de lineamientos que faciliten
la toma de decisiones.

Articulo 2 Caracteristicas

Se caracteriza por ser flexible, adaptable y dindmica, en atencioén a los cambios constantes; de conformidad con
la normativa, politicas, estrategias institucionales y demas aspectos relacionados con el Sistema General de
Empleo Publico atinente al Poder Judicial.

Articulo 3 Ambito de aplicacién

Es de acatamiento obligatorio y aplicable a todas las personas servidoras judiciales de todos los ambitos; bajo el
principio que establece a la Direccidon de Gestibn Humana como 6rgano técnico especializado y rector en la
administracién del recurso humano.

Articulo 4 Principios rectores

La Direccion de Gestiébn Humana se rige por principios que facilitan una relacion laboral; sana y humana; asi
como ambientes positivos que promueven el desarrollo de las personas trabajadoras. Estos principios deben ser
observados y respetados, sin excepcion alguna.

a) Humanidad: este principio refiere empatia, comprension y solidaridad hacia los demas; el respeto y el
trato digno como uno de los derechos humanos laborales presente en la gestion de personas.



b)

c)

d)

Seguridad y Salud: desde la Direccion de Gestiébn Humana existe el compromiso de garantizar que los
procesos de gestion de personas promuevan la seguridad y la salud en el trabajo con el mayor alcance
posible dentro de la practica; las limitaciones y las condiciones institucionales.

Trabajo digno: aquel que origina un salario honesto, protege los derechos, garantiza igualdad de género

y asegura proteccién laboral, en un ambiente comodo, positivo.

Igualdad y no discriminacién: garantizar un trato igualitario y eliminar todas las fuentes directas o
indirectas de discriminacién que puede existir por motivo de sexo, raza o color de piel, origen social,

religiéon y otras.

Articulo 5 Criterios de servicio

Los servicios que ofrece la Direccion de Gestion Humana se fundamentan en criterios de calidad que definen las
condiciones a cumplir por las personas encargadas de su gestion y prestacion para generar valor publico.

Asimismo, y para todos los casos; el personal de la Direccion de Gestién Humana debe considerar la normativa
vigente, asi como los acuerdos aprobados por érganos superiores.

a)

b)

c)

d)

f)

a9)

Accesibilidad: Implica el derecho real de todas las personas usuarias internas y externas de la Direccion
de Gestion Humana; de acceder al servicio que se brinda y relacionarse por diferentes medios sean
electrénicos o no, sin barreras tanto en la movilidad, comunicacion y comprension.

Celeridad: Cumplir los intereses de las personas usuarias a través de los diversos mecanismos ya
establecidos; de la forma mas expedita, rapida y acertada posible para evitar aplazamientos indebidos.
Este principio impone exigencias, responsabilidades y deberes permanentes a los que no se puede
renunciar de forma temporal o Unica.

Continuidad: Gestionar los riesgos operativos que podrian interrumpir los servicios que presta la
Direccion de Gestion Humana, para mantenerlos activos y de forma ininterrumpida de acuerdo con su
naturaleza.

Eficacia: Buscar la obtencion de los objetivos propuestos y fines asignados; teniendo en cuenta los
resultados obtenidos. Esta ligada a la planificacion, a la evaluacion y a la rendicién de cuentas.

Eficiencia: Implica obtener los mejores resultados con el mayor ahorro de costos o el uso racional de los
recursos humanos, materiales, tecnologicos y financieros.

Proximidad: Cercania de la Direccion de Gestion Humana y sus diversos servicios a las personas
usuarias internas y externas; con apoyo de diversos medios, como el grado de descentralizacion, el nivel
de desconcentracion, las ventanillas Unicas, la utilizacion de mecanismos electrénicos y otros.

Regularidad: Los servicios de la Direccion de Gestion Humana se brindan de conformidad con las
condiciones establecidas en la normativa vigente; las operaciones y actos administrativos.



h) Transparencia: Las funciones publicas asignadas a la Direccién de Gestion Humana; deben realizarse
de cara a las personas interesadas; con la disponibilidad y claridad de informacién que se requiera, bajo
el marco normativo vigente que protege la confidencialidad de algunos datos.

i) Simplicidad: la Direccion de Gestion Humana promovera el uso de técnicas y métodos que permitan la
simplificacién de tramites, la eliminacion de procedimientos innecesarios y la disminucion de los tiempos
de espera en sus servicios.

Articulo 6 Para los efectos de esta politica se entenderé por:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

g)

h)

i)

Coordinacién y cooperacidn Inter organica: direccién técnica y relacion conjunta de actos entre la
Direccién de Gestion Humana como organo administrativo competente en administracion y gestion
de personas y las otras dependencias del Poder Judicial.

Desconcentracion: decision de la Direcciéon de Gestion Humana para descongestionar servicios o
competencias hacia otros érganos debido a su especialidad.

Gestiéon de Personas: proceso administrativo aplicado al incremento y preservacion del esfuerzo,
las practicas, la salud, los conocimientos, las habilidades, y otros de las personas que integran la
estructura; en su beneficio propio y el de la organizacion.

Persona usuaria: persona o grupo interesado por la adquisicion de un servicio. Puede ser interno;
es decir que pertenece al Poder Judicial o puede ser externo a la Institucion.

Politica: reglas que se establecen para dirigir funciones y asegurar que estas se desempefien de
acuerdo con los objetivos deseados.

Principios: conjunto de valores, creencias, normas, que orientan y regulan la vida de la organizacion.
Son el soporte de la vision, la mision, la estrategia y los objetivos estratégicos.

Rectoria: dirigir la gestion de personas en el Poder Judicial, de conformidad con las facultades que
le otorga la Ley Organica del Poder Judicial, el Estatuto de Servicio Judicial, y demas normativa
vigente.

Carrera administrativa: proceso de gestion de desarrollo (ascenso y aprendizaje continuo) regido
por la excelencia en los servicios prestados por la persona servidora publica y sus competencias.

Salario emocional: retribucion no econdmica que se percibe como beneficio y que impacta el
bienestar emocional de la persona trabajadora.

Servicio: prestacion que satisface alguna necesidad humana y que no consiste en la produccién de
bienes materiales; actividad expresa de la Administracion Publica en beneficio de la poblacién judicial
0 entes externos.



Capitulo 2 Direccion de Gestion Humana

Articulo 7 Descripcion

Area interdisciplinaria responsable del macroproceso de la gestion humana en el Poder Judicial. Abarca gran
cantidad de campos de conocimiento técnico que refieren aspectos internos y externos a la Institucion.

Articulo 8 Rectoria

Corresponde a la Direccion de Gestién Humana ejercer la rectoria en la administracion y gestion de personas en
el Poder Judicial; definir lineamientos, directrices, normas, reglamentos, procesos y guias para la planeacion,
organizacién, control, desarrollo y evaluacion del recurso humano.

Le corresponde fungir como instancia reguladora y contralora de las actividades técnicas y profesionales propias
de su competencia y velar por el cumplimiento de los procedimientos técnicos aprobados, asi como por las
condiciones de trabajo en el Poder Judicial.

Articulo 9 Representacién

Tiene la Direccidén de Gestion Humana representacion en los siguientes 6rganos:

a) Consejo de Personal

b) Consejo de la Judicatura

c) Consejo Directivo de la Escuela Judicial
d) Comisiones Institucionales

e) En todos aquellos en que sea designada

Articulo 10 Roles

a)

b)

d)

Administrador de la gestién humana: atender las acciones técnicas y profesionales cotidianas que se
realizan desde cada uno de los procesos de la Direcciéon de Gestion Humana y velar por las condiciones
de trabajo en el Poder Judicial.

Experto administrativo: crear politicas, estrategias, instrumentos, directrices y otras normas técnicas
gue permitan el desarrollo y consolidacién del proceso de gestion de personas en el Poder Judicial.
Elaborar procedimientos funcionales y aplicar en el corto plazo técnicas y herramientas de gestion
administrativa que mejoren la operacion y desarrollo de los diferentes servicios que brinda, siempre sobre
este tema.

Agente de cambio: gerenciar el impulso, la formulacion y el desarrollo de acciones de mejora que tiene
un efecto positivo en la gestion humana y en la cultura organizacional.

Asesor Estratégico: brindar asesoria y proveer ayuda técnica y profesional a los érganos superiores,
jefaturas y demds instancias del Poder Judicial; para orientar el proceso de toma de decisiones
relacionadas con las personas. Orientar las intervenciones de desarrollo organizacional, alineamiento de
la estrategia Institucional en temas de gestion de personas, identificar factores criticos de éxito y
establecer la estrategia de gestion humana que mejor responda a esos requerimientos.



e)

Enlace Técnico Interinstitucional: analizar, gestionar y ejecutar las politicas, reglamentos
disposiciones, directrices de alcance general que apliquen para el Poder Judicial.

Articulo 11 Responsabilidades

La Direccion de Gestion Humana de conformidad con las asignaciones establecidas en la normativa vigente, con
el respaldo de los érganos superiores es responsable de:

a)

b)

c)
d)

e)

f)

g9)

h)

Promover y ejecutar la politica rectora de gestion de las personas que laboran en el Poder Judicial, con
la finalidad de aportar al logro de los objetivos estratégicos en armonia con el desarrollo del personal
judicial.

Asesorar y orientar la toma de decisiones y la atencion de problemas de interés institucional para alcanzar
eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.

Enlazar técnicamente con otras instituciones del Estado en temas atinentes a la Gestion Humana.
Integrar y ejecutar acciones segun lo que establece el Sistema General de Empleo Publico.

Dotar y mantener personas idéneas con habilidades, conscientes de las responsabilidades asociadas a
Su puesto y su aporte para cumplir los objetivos institucionales.

Promover el bienestar fisico, mental y social de las personas trabajadoras creando condiciones que
permitan la aplicacién, el desarrollo y la satisfaccion plena de las personas y el logro de sus objetivos
individuales.

Dar uso eficaz y eficiente a los recursos asignados para la gestion de las personas.

Velar por la mejora continua y el establecimiento de estandares de calidad en los procesos gestionados
bajo su responsabilidad, a saber:

1. Integracion: reclutamiento y seleccion de personas e investigacion del mercado laboral.

2. Organizacion: descripcion y analisis de puestos, induccién y evaluacion del desempefio.

3. Retencién: cumplimiento del ordenamiento juridico mediante el trabajo digno, reconocimiento de
los derechos laborales, valoracion salarial, salario emocional, salud ocupacional, salud del
personal, ambiente laboral y bienestar.

4. Desarrollo: capacitacion, movimiento y crecimiento laboral.

Desvinculacién: extremos salariales.

6. Formulacién y ejecucion presupuestaria: remuneraciones salariales y extremos laborales.

o

Articulo 12 Potestades exclusivas de la Direccion de Gestion Humana:

a)

Gestion de empleo

1) Elaborar y coordinar las acciones necesarias para la aprobacion de planes de empleo publico de
mediano y largo plazo que permitan disponer del personal requerido en el momento oportuno, para
el fortalecimiento y continuidad del servicio.



b)

c)

d)

2)

3)

4)
5)

6)

7)

Desarrollar y ejecutar la oferta de empleo publico.

Dotar a la institucién de personal calificado e idoneo; de conformidad con las necesidades
identificadas, objetivos establecidos. A través del desarrollo de un modelo selectivo que sea oportuno,
eficiente, eficaz, transparente y que favorezca la libre participacion e igualdad de oportunidades a las
personas participantes.

Gestionar el proceso de los traslados intra e inter-entidades segun la normativa vigente.

Gestionar y brindar servicios relacionados con los derechos y garantias de las personas trabajadoras.

Apoyar y participar del proceso de evaluacién de periodo de prueba de las personas trabajadoras del
Poder Judicial, con nombramiento en propiedad.

Resguardar y custodiar los expedientes confidenciales de las personas trabajadoras del Poder
Judicial.

Gestidn de organizacién del trabajo

1)

2)

3)

4)

5)

Analizar, clasificar, valorar y categorizar los puestos de trabajo en familias laborales y sus grados.

Procurar el equilibrio salarial interno, de manera que exista coherencia entre los salarios y los cargos;
de conformidad con las condiciones y regulaciones.

Desarrollar y actualizar el Manual Descriptivo de Clases de Puestos.

Desarrollar procesos de investigacion y analisis técnico — profesional; de
las condiciones asociadas a los puestos de trabajo tales como: salarios, riesgo, condiciones
profilacticas y demés presentes en el mercado laboral; de manera que se puedan establecer acciones
gue permitan atraer y mantener recurso humano competente y calificado.

Promover y gestionar modalidades alternativas de trabajo, como medio para propiciar la conciliacién
de la vida personal, familiar y laboral del personal judicial, en condiciones de flexibilidad laboral.

Gestion del rendimiento

1)

Desarrollar las acciones administrativas necesarias para el funcionamiento del Sistema Integrado de
Evaluacion del Desempefio en todos los &mbitos del Poder Judicial; a través de un modelo de gestion
del desempefio, que fortalezca la idoneidad, compromiso e integridad en la poblacion judicial que
promueve una mejora en el servicio, la generacion de indicadores y el cumplimiento de objetivos para
favorecer la toma de decisiones.

Gestion de la compensacién

1)

Formular, ejecutar y dar seguimiento al presupuesto asignado para el pago de salarios del personal
judicial; a través de procedimientos y analisis que permitan hacer un uso eficiente y efectivo del
mismo, respetando y aplicando las regulaciones existentes.



e)

f)

2)

3)

4)

Gestionar el pago de salarios del personal judicial y las acciones derivadas de este; asi como velar
porgue se realice de manera oportuna y correcta de conformidad con la politica salarial vigente.

Gestionar la composicion salarial que corresponde a las personas servidoras judiciales, de acuerdo
con el puesto que ocupan y la normativa vigente.

Aplicar los ajustes salariales cuando asi corresponda, en atencién con la correcta administracion de
los fondos publicos segun lo establecido en la normativa vigente.

Gestion de las relaciones humanas y sociales

1)

2)

3)

4)

5)

Promover un entorno laboral saludable y seguro, mediante la optimizacién de las condiciones de
trabajo, reconociendo los riesgos ocupacionales, en procura de una 6ptima calidad de vida laboral de
toda la poblacién judicial.

Desarrollar modelos de salud integral para el trabajo y prevencion de riesgos laborales a través de
programas y actividades de promocién, prevencion y correccion, para preservar la salud de la
poblacién judicial y continuar fomentando un entorno laboral saludable.

Promover el trato igualitario en ambientes de trabajo libres de violencia y discriminacion por motivo
de sexo, raza o color de piel, origen social, religion, discapacidad, edad, orientacién sexual, identidad
de género, condiciéon migratoria, entre otros.

Promover un liderazgo facilitador atinente a las necesidades y exigencias institucionales que permita,
reconocer, dirigir y guiar a las personas servidoras judiciales hacia el cumplimiento de los objetivos y
las metas trazadas, dentro de un marco de confianza, motivacion y buenas relaciones
interpersonales.

Ofrecer una modalidad alternativa de acceso no urgente a la red de servicios que brinda la Caja
Costarricense del Seguro Social; de manera que se fortalezca la integralidad de la atencién en salud
alas personas trabajadoras, segun lo establecido en el Reglamento del Sistema de Atencioén en Salud
de Medicina de Empresa de la Caja Costarricense del Seguro Social.

Gestion del desarrollo

1)

2)

3)

4)

Gestionar la formacion y el desarrollo de las personas servidoras judiciales que fortalezca las
capacidades cognitivas, aptitudes y competencias requeridas para un correcto desempefio; conforme
al modelo de gestion del talento humano definido, la carrera administrativa, los lineamientos y las
politicas vigentes.

Orientar la educacion y sensibilizacion del personal judicial para el fortalecimiento y la promocion del
bienestar y la salud desde un enfoque de corresponsabilidad de las personas.

Desarrollar modelos de induccidn para el personal de primer ingreso y suministrar herramientas; que
fomenten el sentido de pertenencia al Poder Judicial y faciliten el alineamiento al puesto, la cultura 'y
valores que representan a la institucion.

Gestionar el proceso de becas en el Poder Judicial segin lo dispuesto por los érganos superiores, en
coordinacién con la Escuela Judicial y otras unidades de capacitacion institucional.



5) Contribuir al fortalecimiento de los modelos de capacitacion en el Poder Judicial mediante la
interaccion permanente con la Escuela Judicial y otras unidades de capacitacion institucional.

Articulo 13 Administracién de Datos de Gestién Humana

1) Promover y reconocer el uso eficiente de la tecnologia como aliada, en el desarrollo de los servicios
que se brindan a las personas trabajadoras del Poder Judicial.

2) Administrar, categorizar y proteger los datos que resulten de los sistemas informaticos de todos los
subprocesos y oficinas de la Direccién de Gestibn Humana.

3) Velar por la calidad y veracidad de la informacién almacenada y/o publicada.
4) Facilitar la accesibilidad y usabilidad de la informacion; definir protocolos de tratamiento ante
solicitudes externas y uso de la informacion almacenada correspondiente a la Gestion Humana.
Capitulo 3 Desconcentracién

Articulo 14 Fiscalizaciéon

Corresponde a la Direccion de Gestibn Humana como 6rgano rector administrativo competente en la gestion de
personas; delimitar, supervisar y fiscalizar el ejercicio de las competencias especiales, técnicas y exclusivas que
de comin acuerdo sean desconcentradas dentro del Poder Judicial.

Articulo 15 Coordinacion y cooperacion

1) Gestionar acciones de cooperaciony coordinacién Inter organica con las representaciones de los &mbitos
administrativo, judicial y auxiliar de justicia; con la finalidad de racionalizar y flexibilizar el aparato
administrativo para garantizar
el acceso al servicio; evitando la duplicidad de la estructura y sus funciones; a la misma vez que se logre
maximizar los tiempos de respuesta.

2) Gestionar acciones de cooperacion y coordinacién con otras instituciones del Estado en los temas
relacionados a la gestion de personas, segun su ambito de competencia.”

---0 ---

La informacion anterior expuesta por la Licda. Arianna Chacon Flatts, Profesional de
la Unidad de Investigacion y Control de Calidad de la Direccion de Gestion Humana,

detall6 sobre la Politica Rectora, lo siguiente:



Objetivo

Orientar las acciones para liderar la gestion humana con
una perspectiva integral, incluyente e innovadora a fin de
contribuir al cumplimiento de la estrategia y objetivos del
Poder Judicial, a partir de lineamientos que faciliten la
toma de decisiones.

La politica se dirige a quienes tienen la responsabilidad
de administrar personal y a todos los servidores y
servidoras judiciales en sus diferentes ambitos.

Por otra parte, la MBA. Roxana Arrieta Meléndez, Directora de Gestion Humana, aclaré
que con la explicacion dada, era necesario que la misma fuese revisada por todas las
personas integrantes del Consejo de Personal para que luego quedara validada y enviarla
para conocimiento de Corte Plena, como consecuencia “se acordo: que para la proxima
sesion ordinaria del Consejo de Personal, las personas integrantes de este Organo
presenten las observaciones o ajustes a la “Politica Rectora para la Gestion de las

Personas en el Poder Judicial .

Consecuentemente, una vez analizado todo lo anterior por parte de este organo
recomendativo, no se presentaron observaciones y por unanimidad se acordo: aprobar
en todos sus extremos la Politica Rectora para la Gestion de las Personas en el Poder

Judicial y se recomienda remitir al Consejo Superior para su consideracion y aprobacion.
Se declara en firme.

---0 ---

Se levanta la sesion a las diez horas y cuarenta y cinco minutos.

Mag. Julia Varela Araya MBA. Roxana Arrieta Melendez
Presidenta Secretaria a.i.



