CONSEJO DE PERSONAL

SESION N°016-2025

Sesion ordinaria del Consejo de Personal celebrada a las ocho horas del nueve de
setiembre de dos mil veinticinco, con asistencia de la Mag. Julia Varela Araya quien
preside, Mag. Carlos Guillermo Zamora Campos, Licda. Olga Guerrero Cérdoba,

Mtra. Alejandra Rojas Calvo y el Dr. Ricardo Madrigal Jiménez.

ARTICULO I

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-RS-0594-2025 relacionado con recurso de
apelacion presentado por la sefiora KMR contra el promedio obtenido para el cargo de

Defensora Publica, el cual indica:

“En fecha 02 de julio de 2025, se le comunicé el promedio para el cargo de Defensora Publica
en materia Penal a la sefiora KMR, cédula X-XXXX-XXXX, esto segln lo normado en el
Reglamento de Carrera en la Defensa Publica, aprobado por Corte Plena en sesion N° 33-
2023, celebrada el 31 de julio de 2023, articulo IV, y comunicado en agosto de 2023 mediante
circular N° 199-2023 de la Secretaria General de la Corte.

1. Recurso de Apelacion:

El mismo 2 de julio de 2025, recibimos de parte de la sefiora KMR recurso de apelacion contra
el promedio que le fue comunicado, fundamentando su disconformidad segun se detalla:

“...interpongo recurso de apelacion por no ser reconocidos dichos cursos, ya
gue estos son atinentes al puesto y materia en la que se esta tramitando la
nota:

Dichos cursos corresponden a: Derecho Penal Especial, Requerimientos
probatorios en el proceso penal, Criminalistica y Victimologia, Derecho Penal
del Enemigo, Teoria del Delito, Servicio Nacional de Facilitadores Judiciales,
Curso de preparaciéon para examen de juez penal 3.

Las certificaciones de dichos cursos se encuentran agregadas a atestados de
Gestion Humana y a pesar de no corresponder a la Escuela Judicial y al
Colegio de abogados, son cursos de aprovechamiento y participacion que
cumplieron con brindar conocimientos atinentes al puesto y materia penal, por



lo que deben ser debidamente reconocidos, ya que se cumple con el fin que
es la preparacion en la materia.”

2. Andlisis:

En cuanto al rubro de capacitaciones, el inciso f) del articulo 14 del Reglamento del Sistema
de Carrera en la Defensa Publica, aprobado por Corte Plena en la sesion N° 33-2023,
establece que para el reconocimiento de cursos debe considerarse si su contenido es de
interés para la Defensa Publica. Dicho inciso dispone:

“El reconocimiento de capacitaciones en derecho o de interés parala Defensa Publica,
se aplicara siempre y cuando cumpla con los siguientes requisitos:

Modalidad de capacitaciones:

e Aprovechamiento
e Participacién

La capacitacion debe ser impartida por:

e Gestion del Conocimiento de la Defensa Publica o promovido por la Defensa
Publica

e Escuela Judicial

¢ Colegio de abogados y abogadas de Costa Rica

o Posgrados obtenidos en el extranjero con la leyenda de ‘titulo propio”, al no ser
considerados como posgrado, de acuerdo con lo indicado en el presente
reglamento, se equiparara como un curso de capacitaciéon en la modalidad de
aprovechamiento.

e Las capacitaciones o cursos de interés institucional reconocidas por Gestion del
Conocimiento de la Defensa Publica...”

Con base en lo anterior, y ante la presentacion del recurso de apelacion, se solicité el
criterio técnico de la Defensa Publica. En respuesta, mediante correo electronico del 9 de
julio del afio en curso, la Master Gabriela Abarca Moran —persona asignada por el Director
de la Defensa Publica, Master Juan Carlos Pérez Murillo para estos fines — informo:

“...los cursos que corresponden a: Derecho Penal Especial, Requerimientos
probatorios en el proceso penal, Criminalistica y Victimologia, Derecho Penal del
Enemigo, Teoria del Delito, Curso de preparacion para examen de juez penal 3, no
pueden ser reconocidos ya que no cumplen con lo dispuesto en el articulo 14, inciso
f) del Reglamento del Sistema de Carrera en la Defensa Publica, ya que no fueron
emitidos por Escuela Judicial, Colegio de Abogados o Gestiéon del
Conocimiento de la Defensa Puablica...”



3. Resolucién sobre el curso “Servicio Nacional de Facilitadores Judiciales”:

Una vez que se le solicito el andlisis de la apelacion a la Licda. Gabriela Abarca Moran, ésta
mediante correo electronico del 21 de julio del presente afio, indicO que si procede el
reconocimiento del curso “Servicio Nacional de Facilitadores Judiciales” por 519 horas de
aprovechamiento. En virtud de lo anterior, mediante oficio PJ-DGH-RS-0590-2025, notificado
el 19 de agosto de 2025 se comunic6 el informe de calificacion actualizado, en el cual se refleja
el ajuste correspondiente, modificAndose el promedio de 67.5378% a 71.4303%.

4. Traslado de apelacién:

Considerando que la Defensa Publica mantiene su criterio respecto al no reconocimiento de
los siguientes cursos:

Derecho Penal Especial

Requerimientos probatorios en el proceso penal
Criminalistica y victimologia

Derecho Penal del Enemigo

Teoria del delito

Curso de preparacion para examen de juez penal 3

Se procede a elevar el recurso al Consejo de Personal, de conformidad con el articulo 347 de
la Ley General de la Administracion Publica, se traslada la apelacion al Consejo de Personal
para que dicho érgano resuelva segun corresponde.
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Conocido el informe N°PJ-DGH-RS-0594-2025 relacionado con recurso de apelacion
interpuesto por la sefiora KMR contra el promedio obtenido para el cargo de Defensora
Publica, se considera que, para tener mayor certeza de la denegatoria del reconocimiento
de cursos por parte de la Defensa Pdblica, para ser valorados como atinentes para el

cargo de Defensora Publica; por unanimidad, se acuerda:



1. Devolver el N°PJ-DGH-RS-0594-2025 al Subproceso Reclutamiento y Seleccién
de Personal de la Direccion de Gestion para que consulte a la Defensa Publica,
las razones por las cuales los cursos no reconocidos no son de interés institucional,
los motivos que se tomaron en cuenta para discriminar cuales cursos merecen
reconocimiento o no por parte de la Oficina de Gestion del Conocimiento de la

Defensa Publica y cual o cuales son los entes que impartieron los cursos.

2. Otorgar un plazo de 15 dias habiles desde el momento de la comunicacién para

gue se rinda informe.

3. Dejar para una proxima sesion la toma del acuerdo definitivo, una vez se cuente

con la informacion solicitada.

Se declara en firme.

ARTICULO II

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-RS-0631-2025 relacionado con recurso de
apelacién presentado por el sefior GLS contra el promedio obtenido para el cargo de

Defensor Publico, el cual indica:

“En fecha 02 de julio de 2025, se le comunicé el promedio para el cargo de Defensor Publico
en materia de Pensiones Alimentarias y Familia al sefior GLS, cédula N° 0x-0xxx-0xxx, esto
segun lo normado en el Reglamento de Carrera en la Defensa Publica, aprobado por Corte
Plena en sesion N° 33-2023, celebrada el 31 de julio de 2023, articulo IV, y comunicado en
agosto de 2023 mediante circular N° 199-2023 de la Secretaria General de la Corte.

1. Recurso de Revocatoria con Apelacion en Subsidio:

Dentro del plazo establecido en la Ley General de la Administracion Publica el sefior GLS
remite recurso de revocatoria con apelacion en subsidio contra el promedio que le fue
comunicado, en sintesis, segun se detalla:



Sefiala que varios certificados de cursos no fueron valorados sin que se indiquen
las razones, ni se precise el puntaje obtenido en los apartados de cursos de
aprovechamiento (7,5%) y de participacion (2,5%), lo que afecta la seguridad
juridica y el derecho de defensa.

Ademas, brinda los detalles por los cuales considera que el “Programa de
Formacion Integral para Personas Teécnicas Judiciales, procedimiento en materia
penal” debe ser reconocido dentro de su promedio.

A partir de lo anterior, la petitoria del gestionante es la siguiente:

“...se me otorgue el puntaje respectivo de cada certificado indicado (tanto de
aprovechamiento como participacion), asi como que se reconozca el curso
denominado “Programa de formacion integral para personas técnicas
judiciales con énfasis en procedimientos en materia penal” impartido por la
ESCUELA JUDICIAL con una duracion de 428 horas de APROVECHAMIENTO,
ello por ser todos y cada uno de los mismos atinentes a mi puesto de trabajo como
abogado (defensor publico en materia de Pensiones Alimentarias y Familia, y en
materia Penal) y por ser de interés institucional al ser impartidos por Gestion del
Conocimiento de la Defensa Publica, Escuela Judicial, Colegio de Abogadas y
Abogados de Costa Rica o Gestion de la Capacitacion de Gestion Humana.

Al respecto, solicito se me otorgue el total del 7,5% por cursos de
APROVECHAMIENTO, por cuanto tengo mas de 1000 horas cursadas, asi como el
porcentaje proporcional de los 2,5% segun las horas por cursos de participacion
acreditadas.

En caso de que el presente recurso de revocatoria no sea declarado con
lugar por parte de quien dictd el acto administrativo recurrido, solicito se
eleve la apelacion ante el superior jerarquico a efectos de que proceda a
conocer del presente medio recursivo.”

2. Andlisis:

Al respecto, una vez analizados los argumentos expuestos se informa lo siguiente:

2.1Desglose de cursos reconocidos

Los informes con el detalle de los promedios comunicados, tanto para materia “Penal’
como “Familia_y Pensiones Alimentarias”, presentan un desglose de los cursos
consideraron, asi como las horas y tipo de cada uno; Dicho detalle se transcribe a
continuacion:

ENTIDAD
NOMBRE DEL CURSO CAPACITADORA HORAS TIPO DE CURSO
ACCESO A LA JUSTICIA DE LAS PERSONAS GESTION DE LA 8 Particinacion
MIGRANTES Y REFUGIADAS CAPACITACION P




GESTION DE LA

ACOSO PSICOLOGICO EN EL TRABAJO CAPACITACION 2 Participacion
ACOSO SEXUAL CALLEJERO TUTELA PENAL .
Y CONTRAVENCIONAL ESCUELA JUDICIAL 32 Aprovechamiento
AMBIENTES DE TRABAJO SALUDABLES, GESTION DE LA 4 Particiacién
LIBRES DE VIOLENCIA CAPACITACION. articipacio
APLICACION DEL LENGUAJE INCLUSIVO GESTION DE LA 3 Participacion
EN EL CONTEXTO JUDICIAL CAPACITACION. P
BREVE ACERCAMIENTO A LOS PUEBLOS Y .
PERSONAS INDIGENAS DE COSTA RICA ESCUELA JUDICIAL 32 Aprovechamiento
CICLO DE VIDEOCONFERENCIA SOBRE L,
MATERIA PENAL JUVENIL ESCUELA JUDICIAL 8 Participacion
, GESTION DE LA L,
CIRCULOS DE PAZ CAPACITACION 8 Participacion
COMO LIDERAR UN SERVICIO PUBLICO DE GESTION DE LA 5 Particioacion
CALIDAD CAPACITACION P
CONFLICTOS DE INTERES EN EL PODER GESTION DE LA 5 Particioacion
JUDICIAL: PREVENCION Y REGULACION CAPACITACION P
DERECHO DE LAS PERSONAS MENORES GESTION DE LA 3 Particioacion
DE EDAD EN CONFLICTO CON LA LEY CAPACITACION P
. GESTION DE LA L
DESAFIO PJ VERDE CAPACITACION 3 Participacion
ESTRATEGIAS DE SERVICIO CON VALOR GESTION DE LA L
. 6 Participacion
PARA LA PERSONA USUARIA CAPACITACION.

. N GESTION DE LA L
EVALUACION DEL DESEMPENO CAPACITACION. 3 Participacion
EXCEDENTES NO APLICA 1 Participacion
FORMACION AUTONOMA EN JUSTICIA .
RESTAURATIVA ESCUELA JUDICIAL 32 Aprovechamiento
FORMULACION, CONTROL Y EVALUACION GESTION DE LA L,

. 4 Participacién
DEL PLAN ANUAL OPERATIVO CAPACITACION
, GESTION DE LA L,
GENERO: UN CAMINO HACIA LA EQUIDAD CAPACITACION 3 Participacion
. GESTION DE LA L
INDUCCION GENERAL AL PODER JUDICIAL CAPACITACION. 18 Participacion
INTRODUCCION A LOS DERECHOS GESTION DE LA 5 Particivacion
HUMANOS CAPACITACION P
JUSTICIA ABIERTA ESCUELA JUDICIAL 32 Aprovechamiento
, GESTION DE LA L
JUSTICIA'Y EQUIDAD DE GENERO CAPACITACION 8 Participacion
LOS CONFLICTOS DE INTERES EN EL
PODER JUDICIAL: MARCO NORMATIVO, ESCUELA JUDICIAL 32 Aprovechamiento
IDENTIFICACION Y GESTIONAMIENTO
, GESTION DE LA L,
MI FORMACION, Ml RESPONSABILIDAD CAPACITACION. 2 Participacion
GESTION DE LA L,
MULTIGENERACIONES CAPACITACION 4 Participacion
NO AL HOSTIGAMIENTO SEXUAL GESTION DE LA 5 Participacion

CAPACITACION




NUESTROS VALORES, UNA RUTA HACIA LA GESTION DE LA 3 Particinacion
PLENITUD HUMANA CAPACITACION P
. GESTION DE LA o,
POBLACIOIN LGBTTI CAPACITACION. 2 Participacion
. GESTION DE LA o,
POBLACION ADULTA MAYOR CAPACITACION. 2 Participacion
. GESTION DE LA o
POBLACION MIGRANTE Y REFUGIADA CAPACITACION. 3 Participacion
GESTION DE LA L
PROGRAMA HACIA CERO PAPEL CAPACITACION 2 Participacion
] GESTION DE LA L
PUEBLOS INDIGENAS CAPACITACION. 2 Participacion
SEGURIDAD DE LA INFORMACION Y GESTION DE LA 5 Participacion
SEGURIDAD INFORMATICA CAPACITACION. cipaci
. GESTION DE LA o,
SERVICIO PUBLICO DE CALIDAD CAPACITACION 6 Participacién
SISTEMA COSTARRICENSE DE GESTION DE GESTION DE LA 16 Particinacion
LOS DESPACHOS JUDICIALES CAPACITACION P
) GESTION DE LA o
SISTEMA DE DEPOSITOS JUDICIALES (SDJ) CAPACITACION 6 Participacién
SISTEMA ESPECIFICO DE VALORACION DEL GESTION DE LA 6 Particivacion
RIESGO CAPACITACION P
TODAS Y TODOS SOMOS IGUALMENTE .
DIFERENTES. APRENDIENDO ACERCA DE Siliﬂg?AzlleLlﬁ 3 Participacion
LA DIVERSIDAD
UN ACERCAMIENTO A LAS
CONVENCIONES CEDAW Y BELEM DO ESCUELA JUDICIAL 40 Aprovechamiento
PARA
Los excedentes corresponden a:
-Conflictos de interés en el Poder Judicial: prevencién y regulacion.0.5
-Todas y todos somos igualmente diferentes. Aprendiendo acerca de la diversidad.0.5
-Estrategias de servicio con valor para la persona usuaria.0.5
Puntaje reconocido por capacitacion: 2,2900 %

Asimismo, conforme lo que sefiala el Reglamento del Sistema de Carrera en la Defensa
Publica, el oficio PJ-DGH-RS-0549-2025, comunicado conjuntamente con el informe de
calificacion, indica:

“Ponderacion: La asignacion del puntaje por capacitacion se aplico de la siguiente
manera:

e Aprovechamiento: 0.0075% por hora, hasta 1000 horas (maximo 7.5%)
e Participacion: 0.005% por hora, hasta 500 horas (maximo 2.5%)”



Asi las cosas, siendo que la informacion remitida detalla el nombre del curso, el tipo de
curso (aprovechamiento o participacion), la cantidad de horas, asi como el puntaje
asignado por cada hora de capacitacion segun su tipo, se afirma que este Subproceso no
ha colocado al sefior GLS en una situacion de desventaja que le impida ejercer una
adecuada defensa.

2.2 Sobre el curso “Programa de formacion integral para personas técnicas judiciales con
énfasis en procedimientos en materia penal’

Respecto al criterio sobre el reconocimiento del curso “Programa de formacion integral para
personas técnicas judiciales con énfasis en procedimientos en materia penal”, se informa
que, conforme al articulo 14, inciso f, del Reglamento del Sistema de Carrera en la Defensa
Publica, el reconocimiento de capacitaciones procede Unicamente cuando estas sean de
interés para la Defensa Publica.

Asi las cosas, los alegatos del gestionante fueron trasladados a la Master Gabriela Abarca
Moran, Supervisora de la Defensa Publica, quien fue designada por el Master Juan Carlos
Pérez Murillo, Director de la Defensa Publica, para atender este tipo de tramites.

En consecuencia, la Master Abarca Moran, tras analizar el recurso, indicé que el “Programa
de formacion integral para personas técnicas judiciales con énfasis en procedimientos en
materia penal”, al igual que otros programas dirigidos a la formacion de personal técnico
judicial, constituye un proceso formativo valioso orientado a mejorar la eficiencia operativa.
No obstante, la naturaleza del programa no corresponde a una capacitacion en derecho,
por lo que no cumple con los requisitos para ser reconocido dentro del Sistema de Carrera
de la Defensa Publica.

2.3 0tros cursos no reconocidos

Finalmente, el recurso alega el no reconocimiento de los siguientes cursos:

Ao en que se
Ente capacitador y nombre del curso Tipo de curso Horas acredito en el
expediente personal

ESCUELA JUDICIAL - BIENESTAR ANIMAL Aprovechamiento 32 2024

ESCUELA JUDICIAL - MATRIMONIO IGUALITARIO Y

OBJECION DE CONCIENCIA Aprovechamiento 32 2024

ESCUELA JUDICIAL - ATENCION Y PROTECCION A
PERSONAS VICTIMAS, TESTIGOS Y OTROS Aprovechamiento 32 2024
INTERVINIENTES EN EL PROCESO PENAL




ESCUELA JUDICIAL — TECNICAS Y HERRAMIENTAS
PARA APLICAR CON DEBIDA DILIGENCIA LA LAY
DE PENALIZACION DE VIOLENCIA HACIA MUJER

Aprovechamiento

40

2024

ESCUELA JUDICIAL — TALLER DE LENGUAJE
INCLUSIVO FORMACION AUTONOMA

Aprovechamiento

32

2024

ESCUELA JUDICIAL — LA ACTIVIDAD PROBATORIA
EN EL CODIGO PROCESAL DE FAMILIA

Aprovechamiento

32

2025

GESTION DE LA CAPACITACION — CONTROL
INTERNO

Aprovechamiento

36

2016

GESTION DEL CONOCIMIENTO DEFENSA PUBLICA
— EL PROCESO CONTENCIOSO ADMINISTRATIVO Y
CIVIL DE HACIENDA DESDE LA PERSPECTIVA DE LA
DEFENSA PUBLICA

Aprovechamiento

54

2024

GESTION DEL CONOCIMIENTO DEFENSA PUBLICA
— LOS PROCESO DE PENSIONES ALIMENTARIAS Y
FAMILIA EN LA REFORMA PROCESAL

Aprovechamiento

60

2024

GESTION DEL CONOCIMIENTO DEFENSA PUBLICA
— FORMACION EN ETICA Y VALORES

Aprovechamiento

60

2025

GESTION DEL CONOCIMIENTO DEFENSA PUBLICA
— ASPECTOS FUNDAMENTALES EN EL
PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO EN MATERIA
DISCIPLINARIA

Aprovechamiento

60

2025

ESCUELA JUDICIAL - CICLO IBEROAMERICANO DE
VIDEOCONFERENCIAS SOBRE DERECHO
CONCURSAL

Participacién

2024

ESCUELA JUDICIAL - CICLO IBEROAMERICANO DE
VIDEOCONFERENCIA SOBRE DERECHO PENAL
INTERNACIONAL

Participacién

2024

UNIDAD DE CAPACITACION MINISTERIO PUBLICO
- CICLO DE VIDEOCONFERENCIAS SOBRE ANALISIS
DE FLUIDOS BIOLOGICOS COMO PRUEBA Y OTROS

Participacién

2024

COLEGIO DE ABOGADOS (AS) - COMPRIMIDO DE
LOS PROCESOS DE FAMILIA ANTES DE LA
ENTRADA EN VIGENCIA DEL CODIGO PROCESAL
DE FAMILIA

Participacién

2024

COLEGIO DE ABOGADOS (AS) - COMPRIMIDOS DE
LOS NUEVOS PROCESOS SEGUN LA REFORMA
PROCESAL DE FAMILIA

Participacién

2024

COLEGIO DE ABOGADOS (AS) — EL ABC DEL
PROCESO ALIMENTARIO

Participacién

2024

COLEGIO DE ABOGADOS (AS) - EL PROCESO DE
INTERRELACION FAMILIAR

Participacién

2024

GESTION DE LA CAPACITACION — POBLACION
CON DISCAPACIDAD

Participacién

2024




GESTION DE LA CAPACITACION — POBLACION

PRIVADA DE LIBERTAD Participacion 2 2024
GESTION DE LA CAPACITACION — POBLACION Particinacion 5 004
NINEZ Y ADOLESCENCIA P

GESTION DE LA CAPACITACION — DERECHOS DE Participacion ) 2024
LA POBLACION AFRODESCENDIENTE articipacio

GESTION DE LA CAPACITACION — PROMOCION DE

LA AUTONOMIA PERSONAL DE LAS PERSONAS Participacion 3 2024
CON DISCAPACIDAD

GESTION DE LA CAPACITACION — EN TIEMPOS DE Particinacion 8 004
ESTRES, HAZ LO QUE IMPORTA P

GESTION DE LA CAPACITACION - DEUDAS ;COMO o

MANEJARLAS? Participacion 4,5 2024
GESTION DE LA CAPACITACION — L,

SENSIBILIZACION AL CAMBIO Participacion / 2024
GESTION DE LA CAPACITACION — PARTICIPACION L,

CIUDADANA Participacion 8 2024
GESTION DE LA CAPACITACION - e

ENTRENAMIENTO EMOCIONAL Participacion 6 2024
GESTION DE LA CAPACITACION — HISTORIA DE LAS

POBLACIONES AFRICANAS, NEGRAS, Participacion 5 2024
AFROCARIBENAS Y AFRODESCENDIENTES

GESTION DE LA CAPACITACION - ETICA Participacion 4 2024
JUDICIAL...UNA BRUJULA PARA NUESTRO ACTUAR P

GESTION DE LA CAPACITACION — DESARROLLO DE Particibacion 1 2004
HABILIDADES DIRECTIVAS P

GESTION DE LA CAPACITACION — REGIMEN L

DISCIPLINARIO Participacion 3 2024
GESTION DE LA CAPACITACION - TOMANDO EL Particinacion 3 2004
CONTROL DE NUESTRAS FINANZAS P

GESTION DE LA CAPACITACION — SALUD Participacion 3 2004

OCUPACIONAL




GESTION DE LA CAPACITACION — PRESUPUESTO,
BUSCANDO EL EQUILIBRIO DE MIS FINANZAS

Participacién

15

2024

GESTION DE LA CAPACITACION — OBJETIVOS DE
DESARROLLO SOSTENIBLE

Participacién

2024

GESTION DE LA CAPACITACION — SERVICIO
NACIONAL DE FACILITADORES JUDICIALES

Participacién

2024

GESTION DE LA CAPACITACION — ATENCION A
PERSONAS VICTIMAS Y TESTIGOS

Participacién

2024

GESTION DE LA CAPACITACION - PJ VERDE

Participacién

2025

GESTION DE LA CAPACITACION — PREVENCION,
ATENCION Y SANCION DEL HOSTIGAMIENTO
SEXUAL EN EL PODER JUDICIAL

Participacién

2025

GESTION DEL CONOCIMIENTO DEFENSA PUBLICA
— PROGRAMA DE NIVELACION PENAL | 2024

Participacién

24

2024

GESTION DEL CONOCIMIENTO DEFENSA PUBLICA
— PROGHRAMA DE NIVELACION PENSIONES
ALIMENTARIAS | 2024

Participacién

24

2024

GESTION DEL CONOCIMIENTO DEFENSA PUBLICA
— NUEVO PROCESO RESOLUTIVO DE FAMILIA EN
EL CODIGO PROCESAL DE FAMILIA

Participacién

12

2024

GESTION DEL CONOCIMIENTO DEFENSA PUBLICA
— TEMAS ACTUALES DEL PROCESO DE FAMILIA'Y
PENSIONES ALIMENTARIAS: NULIDADES Y
ACTIVIDAD PROBATORIA

Participacién

12

2025

GESTION DEL CONOCIMIENTO DEFENSA PUBLICA
— PROYECTOS ESPECIALES: PREPARACION EN
MATERIA DISCIPLINARIA PARA SUSTITUCIONES

Participacién

16

2024

GESTION DEL CONOCIMIENTO DEFENSA PUBLICA
— LA ETAPA DE EJECUCION DE LA PENA EN EL
PROCEDIMIENTO EXPEDITO DE FLAGRANCIA

Participacién

2024

GESTION DEL CONOCIMIENTO DEFENSA PUBLICA
— PROCESO CONTENCIOSO ADMINISTRATIVO EN
FASE DE JUICIO Y CASACION DE SENTENCIA

Participacién

2024

GESTION DEL CONOCIMIENTO DEFENSA PUBLICA
— INTERROGATORIO Y CONTRAINTERROGATORIO
EN PROCESOS DE PENSIONES Y FAMILIA

Participacién

2024

GESTION DEL CONOCIMIENTO DEFENSA PUBLICA
— PROCESO DE EJECUCION DE LA PENA EN LA
JUSTICIA RESTAURATIVA

Participacién

2024




GESTION DEL CONOCIMIENTO DEFENSA PUBLICA

_ GESTION EN LINEA Participacion 6 2024

GESTION DEL CONOCIMIENTO DEFENSA PUBLICA
— RETOS PARA LA DEFENSA PUBLICA ANTE LA
ENTRADA EN VIGENCIA DEL CODIGO PROCESAL
DE FAMILIA

GESTION DEL CONOCIMIENTO DEFENSA PUBLICA
— TRATAMIENTO DE DROGAS BAJO SUPERVISION Participacién 4 2024
JUDICIAL

Participacién 4 2024

Al respecto, es importante destacar que, segun lo indicado en el oficio PJ-DGH-RS-0549-
2025, emitido por el Subproceso de Reclutamiento y Seleccién, en el apartado e.
Consideraciones finales, se establece que la fecha de corte para el calculo de todos los
rubros fue el 23 de agosto de 2023.

Tomando en cuenta lo anterior, y a partir del analisis del recurso, se procedio a realizar
una nueva revision del expediente y como resultado, se determiné que corresponde aplicar
el reconocimiento del curso “Control Interno”, emitido por la Gestién de la Capacitacién del
Poder Judicial. En virtud de ello, se acogi6 parcialmente el recurso de revocatoria, y se le
adiciona un 0.27% tanto a los promedios en materia penal como en familia y pensiones
alimentarias.

Finalmente, en cuanto a la totalidad de cursos aportados, se observa que, con excepcion
del curso de Control Interno, los certificados fueron incorporados al expediente personal
posteriormente a la fecha de corte (23 de agosto de 2023). Por lo tanto, para que estos
puedan ser considerados, el sefior GLS debera acogerse al procedimiento de solicitud
de recalificacion, conforme se indica en el oficio PJ-DGH-RS-0549-2025. Este
procedimiento consiste en completar el formulario disponible para dichos efectos,
siguiendo todas las instrucciones detalladas en dicha herramienta.

3. Resolucioén:

Una vez analizados los argumentos expuestos, mediante oficio comunicado al Lic. GLS
mediante oficio PJ-DGH-RS-0628-2025 se acogid0 parcialmente la revocatoria,
especificamente en lo que respecta al reconocimiento del curso de Control Interno. En virtud
de ello, los promedios se ajustaron de la siguiente manera:

PORCENTAJE DE CURSOS PROMEDIO TOTAL

MATERIA -
Anterior ‘

Actual Anterior Actual
Penal 2.29 2.56 66.4822 66.7522
Familia y Pen. Alim. 2.29 2.56 71.3822 71.6522




Respecto de los demas alegatos planteados, se mantiene lo inicialmente resuelto, por lo tanto,
se eleva la apelacion al Consejo de Personal, para lo que dicho Organo Superior bien estime
disponer.”

R O R
Conocido el informe anterior, el cual fue expuesto por la Licda. Aslhey Quesada Valerio,
Profesional del Subproceso de Reclutamiento y Seleccion de la Direccion de Gestidn
Humana, por unanimidad, se acordd: acoger en todos sus extremos el informe técnico
N°PJ-DGH-RS-0631-2025 y rechazar el recurso de apelacion en suscrito por el sefior
GLS.

Se declara en firme.

ARTICULO 11

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-RS-0659-2025 relacionado con recurso de
revocatoria con apelacion presentado por la sefiora BGH contra el resultado de la prueba
psicolaboral aplicada en el proceso selectivo de primer ingreso al Poder Judicial, el cual
indica:

“‘En atencién al recurso de revocatoria con apelacién presentado por la sefiora BGH, se
informa:

l. Proceso de primer ingreso

El 21 de julio de 2025, el Subproceso de Reclutamiento y Seleccion recibié la documentacion
necesaria para gestionar el proceso de primer ingreso de la sefiora BGH; tras un nombramiento
meritorio como Técnico Judicial 2 en la Fiscalia Adjunta Probidad, Transparencia y
Anticorrupcion de San Carlos.

A partir de la recepcion de la solicitud se inicia el proceso de primer ingreso, aprobado por el
Consejo Superior en la sesion N° 95-15 celebrada el 27 de octubre del 2015, articulo LXV.

Este proceso comprende las siguientes fases:

a) Prueba de conocimientos generales del Poder Judicial



b) Valoracién psicolaboral
c) Investigacion sociolaboral y de antecedentes

Una vez verificados los requisitos, el 24 de julio de 2025, se le convoco para la prueba de
conocimientos generales el dia 01 de agosto, donde obtuvo una calificacion de 76.

Como resultado, el 04 de agosto de 2025, se le convoco para la prueba psicolaboral el 07 del
mismo mes y afio, obteniendo una calificacion de 66,07 lo que no supera el minimo requerido,
impidiendo su nombramiento como Técnico Judicial 2.

El 18 de agosto, el Subproceso de Reclutamiento y Seleccién le notificd el resultado de las
evaluaciones por medio de correo electronico a la sefiora BGH, aunque debido a una omision
involuntaria se indicaron errbneamente la fecha de evaluacion y el puesto. Sin embargo, se
mantuvo la calificacion correcta.

Il. Recurso de revocatoria:

El 18 de agosto de 2025, dofia BGH present6 un recurso de revocatoria con apelacion contra
el resultado de la prueba psicolaboral argumentando lo siguiente:

"Quiero interponer ambos recursos, apelacion y revocatoria, pues he recibido un correo
el dia de hoy 18 de agosto, en donde se me indican los resultados de los exdmenes para
primer ingreso, sin embargo el mismo contiene la informacion y el resultado de las
pruebas erréneas, pues se me indica que el resultado corresponde al drea de Técnica
Judicial 3 en la zona de Guanacaste Nicoya, para, posterior a esto hago la consulta a
Dona Braylin Priscilla Jimenez Porras y esta me indica que hubo un error a la hora de
enviar el correo pero que las notas si son desfavorables, posterior a esto recibo el
supuesto correo ya corregido, sin embargo, este me indica las mismas notas que se
indicaban en el correo anterior, ademds la fecha en que se me indica que readlice el
examen psicolaboral estd mal, pues este lo realice el dia 7 de agosto del presente ano
y no el 1 de agosto del mismo ano el cual es que se indica en el correo, se me indicé en
un inicio que los resultados para esta prueba especifica psicolaboral llegaria 30 dias
después de realizada la prueba tiempo el cual no se ha cumplido, por lo que son varios
aspectos importantes, que afirman la poca seguridad de que tales resultados sean los
correspondientes a mi evaluacion. En el correo enviado el dia 18 de agosto adjunto
pruebas de lo alegado en el presente formulario".

[I. Consideraciones técnicas y legales

a) La prueba psicolaboral que la sefiora BGH realizo el 07 de agosto, es parte de las
evaluaciones definidas para demostrar la idoneidad minima para el desempefio de los
cargos en el Poder Judicial.



b)

d)

f)

Todas las personas participantes en estos procesos deben realizar la misma prueba,
sin excepcion, ya que es responsabilidad de la Administracion garantizar la idoneidad
minima para el desempefio de los puestos.

El proceso selectivo para primer ingreso fue aprobado por el Consejo Superior del Poder
Judicial en sesion No. 95-15, del 27 de octubre de 2015, articulo LXXM; que autoriza a
las jefaturas de oficina a realizar nombramientos de personal, para todas las clases
de puestos de los niveles operativo, apoyo administrativo y apoyo jurisdiccional,
conforme a los siguientes términos:

“...los jefes conforme se les faculta en el articulo 27 del Estatuto de Servicio
Judicial, nombrar por un periodo no mayor a un mes al personal interino o
meritorio, por lo anterior, se aprueba incluir a la persona en el sistema y realizar
el pago respectivo en el caso que corresponda. Y simultdneamente la Seccion
de Reclutamiento y Seleccion antes del vencimiento del primer nombramiento
de las personas de Primer Ingreso coordinard lo correspondiente a la
evaluacion psicolaboral e investigacion sociolaboral.

Una vez obtenido el resultado de las evaluaciones sefaladas, aquellas
personas que superen el proceso positivo se incluiran en el Registro de
Postulantes, a efecto que puedan continuar siendo nombrados; asimismo en el
caso de las personas que obtengan un resultado desfavorable en el proceso
selectivo, se considera conveniente que se permita concluir con el
nombramiento registrado en el sistema (inferior a un mes), sin embargo, una
vez finalizado dicho periodo sin excepcion alguna no se le podran realizar
nuevos nombramientos, (no son sujetos de prérrogas)...”

En relacion con los correos de notificacion que fueron enviados a dofia BGH con datos
erréneos, se estima conveniente aclarar que la omision fue involuntaria y de caracter
material y, ademas, se corrigioé de inmediato, conforme al articulo 157 de la Ley General
de la Administracion Publica que sefala:

“Articulo 157.- En cualquier tiempo podra la Administracion rectificar los errores
materiales o de hecho y los aritméticos”.

Las correcciones siempre mantuvieron la calificacion de 66,07 en la prueba psicolaboral
gue es la calificacion que la sefiora BGH obtuvo para la clase de puesto de Técnico
Judicial 2.

Esta informacion fue certificada por la Unidad de Psicologia del Subproceso de
Reclutamiento y Seleccion en fecha 21 de agosto de 2025, tal como se muestra en la
siguiente imagen y cuyo documento se adjunta a este informe.



9)

h)

PODER
AL

DRECOCH

HUMANA

CERTIFICACION DE NOTAS
Proceso selective de Primer Ingreso
Poder Judicial
Evaluacién Psico-laboral

Por medio de |a presente, se certifica que

Nombre de la persona oferente: Gutiérrez Herrera Brenda Paola
Nimero de identificacion: 0118740757

Puesto a evaluar: Técnico Judicial 2- Meritorio

Fecha evaluacion: 07 de agosto del 2025

Profesional encargada de revision: Licenciada Cristina Palma Zamora

Descripcion Descripcion Clase Angosta Tipo de prueba Nota obtenida
Circuito Judicial puesto: Clase
Ancha
Il CJ ALAJUELA TECNICO JUDICIAL TECNICO JUDICIAL Prueba 66.07
(SAN CARLOS) 2 Psicolaboral

Esta certificacion se expide por gestiones presentadas por la interesada para los fines gue estime
convenientes.

Emitida en San José, a los 21 dias del mes de agosto del afio 2025,

ISABEL
CRISTINA

ZAMORA
{FIRMA)

Licenciada Cristina Palma Zamora
Profesional 2
Unidad de Psicologia

€.c. Msc. Rodolfo Castafieda Vargas. Jefe a.i Subproceso de Reclutamiento y Seleccidn

Es importante recordar lo dispuesto por el Consejo Superior del Poder Judicial, en
sesion N° 20-2024 celebrada el 15 de marzo de 2024, articulo XXI sobre la repeticion
de pruebas; en tal sentido se establecié que una vez transcurridos seis meses desde la
aplicacion de la prueba y a solicitud de la parte interesada, el Subproceso de
Reclutamiento y Seleccién podra realizar la revaloracion correspondiente; asimismo una
vez transcurrido ese periodo podra participar en nuevos procesos selectivos. Lo anterior
siempre y cuando exista una convocatoria 0 concurso en tramite y realice la debida
inscripcion y cumpla con los requisitos del puesto que en su momento se establezcan.
Adicionalmente, se debe considerar que, para aplicar a la revaloracion, no puede haber
transcurrido mas de un afio desde el Gltimo nombramiento, caso contrario, debera iniciar
nuevamente el proceso completo de ingreso a la institucion.

El articulo 192 de la Constitucién Politica, reconoce la importancia y obligatoriedad de
garantizar la idoneidad de las personas que ingresan al servicio judicial. En este sentido,
el articulo 18, incisos b), c), d), €) y g) del Estatuto de Servicio Judicial dispone que,
para ser admitido en dicho servicio, se deben cumplir requisitos esenciales como la
aptitud moral y fisica, ademas de satisfacer las condiciones especificas establecidas en
el Manual de Clasificacion correspondiente a la clase de puesto y demostrar la
idoneidad necesaria para el cargo.

Finalmente, hay que sefialar que el recurso de revocatoria fue atendido y rechazado
mediante oficio PJ-DGH-RS-0658-2025, notificado el 29 de agosto de 2025.



Por lo tanto, respetuosamente se solicita acoger este informa y rechazar el recurso de
apelacion interpuesto por la sefiora BGH ante el Subproceso de Reclutamiento y Seleccion ya
gue no se ha causado perjuicio ni se han vulnerado derechos ni principios fundamentales de
la persona oferente. El proceso selectivo de primer ingreso se llevo a cabo en estricto apego
al procedimiento establecido y la calificacion comunicada es la que obtuvo en la prueba
psicolaboral para el cargo Técnico Judicial 2.

Anexo:

Certificacion Unidad de Psicologia

Certificacion de
notas BGH.pdf

”

_— O _—

Conocido el informe anterior, expuesto por la Licda. Emilia Granados Murillo,
Profesional del Subproceso de Reclutamiento y Seleccion de la Direccion de Gestidn
Humana, por unanimidad, se acordo: aprobar en todos sus extremos el informe técnico
N°PJ-DGH-RS-0659-2025 y rechazar el recurso de revocatoria con apelacion

presentado por la sefiora BGH.

Se declara en firme.
ARTICULO IV

Se procede a conocer Recurso de Apelacion presentada por el sefior JCBG, contra la
Resolucion Administrativa RPJ-115-2025, el cual indica:

“Se conoce oficio PJ-DGH-UISA-064-2025 remitido por el sefior Alex Guevara Meza,
Coordinador de la Unidad de Investigacion Sociolaboral y de Antecedentes (UISA) y el
sefior Rodolfo Castafieda Vargas, Jefatura de la Seccion de Reclutamiento y Seleccion;

en el cual se remite para conocimiento y resolucion de este Consejo el Recurso de



Apelacién presentado por el sefior JCBG contra la Resolucion Administrativa RPJ-115-
2025 y el Informe Técnico N°1814-UISA-202/ 023-UISA-2025 y 203-UISA-2025 del 25
de junio del 2025 que le da fundamento. Lo anterior, en el tramite de Primer Ingreso en
la Fiscalia de Flagrancia, asi como los procesos selectivos RP-001-2023 para el puesto

de Auxiliar de Seguridad y CV-02-2024 para el puesto de Fiscal Auxiliar, el cual indica:

“RESULTANDO

I.- Mediante Resolucién Administrativa RPJ-115-2025, la Direccion de Gestion Humana notificé al
recurrente que, de conformidad con las atribuciones que el Estatuto de Servicio Judicial en su articulo
8 le confiere esa direccion, se resolvio, RATIFICAR EL RESULTADO DESFAVORABLE EN EL
ESTUDIO SOCIOLABORAL N°1814-UISA-202/ 023-UISA-2025 y 203-UISA-2025 practicado por la
Unidad de Investigacion Sociolaboral y Antecedentes, y que, acuerdo con el origeny los fines del estudio,
lo resuelto tiene como consecuencia lo dispuesto en el Art. 12 del Reglamento de la Unidad de
Investigacion Sociolaboral y Antecedentes (UISA), en lo que interesa: “/...J la exclusion inmediata del
proceso selectivo en que participe [...] impedimento para ser nombrado en el Poder Judicial e
Impedimento para conformar registro de postulantes o elegibles por un plazo de dos afios.

I1.- Con base al Informe Técnico N°1814-UISA-202/ 023-UISA-2025 y 203-UISA-2025 que sirvio como
motivacion de la resolucidn de cita, la Direccidn de Gestidbn Humana tuvo por acreditado la existencia
de antecedentes judiciales relacionados con hechos de violencia doméstica denunciados en distintos
periodos por dos ex parejas sentimentales de la persona valorada, asi como antecedentes de indole
disciplinario por diversos asuntos tales como impago de deudas que se cobraron en la via judicial, asi
como ausentarse de sus funciones y la existencia de otros procesos que si bien no pudieron tramitarse
dada la intermitencia de sus nombramientos en la institucion, fueron valorados de manera conjunta con
los demés hallazgos de la investigacion. Adicionalmente, se tom6 en consideracion la omision de
informacion considerada de relevancia para el proceso, siendo la totalidad de hechos coincidentes con
los causales de resultado desfavorables previstos en el reglamento de la unidad, numeral 11-incisos b,
cy fy por ultimo, hechos que evidencian deficiencias en las competencias exigidas para los puestos que
aspira a ocupar.

I11.- Contra el anterior pronunciamiento, mediante escrito de incorporado al expediente electrdnico, el
oferente interpone formal Recurso de Apelacion en tiempo y forma.

CONSIDERANDO

.- MOTIVOS DEL RECURSO: Mediante escrito presentado por el sefior BG, en resumen, argumenta
violacion a principios constitucionales, tales como “non bis in idem” alegando que se le juzga dos
veces por el mismo hecho, al tomar en cuenta aspectos del &mbito penal y administrativo. Ademas, alega
violacion al principio de inocencia y correcta notificacion, debido a que, en el informe se toman en



cuenta procesos de caracter administrativo y de cobros, mismos que no se le pusieron en conocimiento
y por ultimo, alega violacion al derecho de defensa, al plasmar en el informe, hechos de los que
manifiesta no haber tenido conocimiento. Refiere, ademas, que se usa un sesgado concepto del término
“imputado”, manifestando que la persona es sefialada como imputada hasta que el Ministerio Publico
le hace de su conocimiento los hechos por los cuales se le llama a rendir declaracion indagatoria, lo
cual manifiesta, no ocurrid en su caso y ademas, alega que en dicha sumaria se dictd un sobreseimiento
definitivo “por certeza”.

Arguye adicionalmente que se le violenta el principio de no discriminacion, considerando que el informe
técnico y resultado es discriminatorio y adicionalmente, alega que se violenta el principio constitucional
de derecho al trabajo. Por ultimo, manifiesta errébneo conocimiento del régimen disciplinario en la
institucion, en tanto refiere que los expedientes de materia cobratoria que se tramitan en la actualidad
no serian sujeto del régimen disciplinario, por tratarse de hechos que sucedieron con anterioridad a su
re (sic) ingreso a la institucion.

De esta manera, solicita que se varie el estado de No Favorable a Favorable “para asi poder ejercer
nombramientos en la institucion dado que los hechos por los que se me considera NO FAVORABLE no

1

pueden ser sujetos a consideracion.’

El oferente aporté como prueba sentencia de sobreseimiento definitivo del expediente 19-009080-0042-
PE y declaracion jurada de la sefiora H.S.U., progenitora de su hija mayor.

Il.- CRITERIO DE LA UNIDAD, INFORME PARA MEJOR RESOLVER: A solicitud de este
Consejo, en fecha 03 de setiembre del presente afio, la UISA rinde Informe Técnico para Mejor Resolver,
en los siguientes términos:

“(...) En sintesis, en cuanto a las razones que sustentan el recurso de apelacion, considera
el oferente que el estudio transgrede principios constitucionales, tales como el principio
legal “Nom Bis in Idem” al tomar en cuenta causas que se siguieron en su contra en los
afios 2011, 2012, 2015 y 2019, asi como el principio de inocencia, refiriendo que se
mencionan en el informe procesos de caracter administrativo que no le fueron puestos en
conocimiento y el solo establecimiento de estos es prueba insuficiente para considerar que
no cumple con los principios y valores constitucionales. Aunado a lo anterior, refiere que
se violenta el principio de inocencia al tomar en cuenta un proceso penal en el que se dict6
sobreseimiento definitivo.

Al respecto, esta unidad discrepa de estos argumentos, debido a que si bien se tiene pleno
conocimiento que los principios mencionados son aplicables a materia penal e inclusive,
se extienden a otras materias como la civil, administrativa-sancionatoria y laboral; el
proceso en el marco del cual se rinde el informe en cuestién y del cual deriva la resolucién
impugnada, no tiene las naturalezas antes sefialadas; y demas, los registros y antecedentes
tomados en consideracion fueron tratados en los términos exactos que constan en los
expedientes y bases de datos oficiales; por lo que se hizo referencia a su persona en la
calidad y la condicién juridica que consta en los expedientes, y no se le consider6
tampoco en ningn momento como responsable de hechos acusados (en cualquiera de



las sedes) donde no se le demostré dicha responsabilidad. Lo anterior, acorde con lo que
el Tribunal Contencioso Administrativo en resolucion N°20-2021-V refiere en cuanto a la
aplicacion de estos principios:

(...) se debe tener presente que el caso que nos ocupa no es un proceso penal o
administrativo propiamente dicho, sino que nos encontramos frente a un procedimiento
de seleccion de personal en el ambito del Poder Judicial en el que como parte de sus
etapas se requiere llevar a cabo una valoracion social, laboral y familiar de la persona
que se postula. Planteadas asi las cosas, es posible percibir la diferencia de este proceso
administrativo de seleccion de personal con uno de naturaleza administrativa
sancionatoria, administrativa o penal propiamente dicho, mediante el cual se lleva a
cabo una determinacion del dolo o la culpa grave en la conducta subjetiva de la persona

(..).

Dicho esto, si bien esta unidad es respetuosa de los principios constitucionales
mencionados por el oferente, a tono con la sentencia de cita, se aprecia facilmente que el
ambito en el que nos encontramos no constituye uno de esos ambitos donde tales principios
tengan aplicacion directa, ni tampoco se ha dado un tratamiento inadecuado a la
informacion que conforma los registros y antecedentes del recurrido: Notese, en todo caso,
que la facultad que la Administracion esta ejerciendo en el proceso de seleccion en el marco
del cual se realiza en estudio de antecedentes y a partir del cual deriva la Resolucion
administrativa impugnada, es la facultad y el derecho que le asiste como patrono, a escoger
su personal sometiéndole a un proceso selectivo donde aplican pruebas, procedimientos e
investigaciones que considere pertinentes y sean legalmente procedentes de acuerdo a su
facultad; todo esto, a efectos de garantizar que el personal que forme parte de la
administracion cumpla con la idoneidad requerida y asegure la eficiencia administrativa;
pero también, a efectos de no incurrir en responsabilidad objetiva por “culpa in eligendo™:

Sobre esto Gltimo, la Sala Constitucional tiene copiosa jurisprudencia uniforme en la que
establece que, en ejercicio del derecho de eleccion de su personal, el patrono puede recabar
la informacion que sea necesaria para determinar si una persona es apta o no para el cargo
al que aspira; y que el proceso de seleccion debe ser riguroso, pues de lo contrario podria
ser sujeto de responsabilidad objetiva - culpa in eligendo-.” Sentencia N° 4154-1997 de las
19:30hrs. del 16 de julio, reiterada en la resolucion N° 7175-1997 de las 17:30 hrs. del 29
de octubre de 1997. (...)” (sentencia nimero2009012702 de once horas y veintiuno minutos
del catorce de agosto del dos mil nueve).

Asi las cosas, esta unidad sostiene la posicion de que, el anélisis de los antecedentes
penales, disciplinarios u otro tipo de anotaciones; lejos de enfocarse a acreditar algun tipo
de responsabilidad (pues evidentemente se carece de competencia para ello), se orientan a
identificar, analizar y determinar si tales expedientes en los que se le denuncid o se le
demandd y el estado de los mismos, constituyen un impedimento legal de ingreso de la
persona oferente a la institucion (articulos 12 LOPJ; 18 y 18 bis del Estatuto de Servicio
Judicial); o si dada la cantidad y/o gravedad de tales anotaciones, resultan ellas suficientes
para acreditar (previa fundamentacion, segun lo dispuesto en el articulo 136 LGAP), que
la persona valorada no redne las aptitudes éticas y morales necesarias para ser nombrado
por primera vez, en ascenso, en propiedad o interinamente. Partiendo de tales premisas se
entiende que, mientras el principio non bis in idem (que invoca el recurrente) prohibe la



doble persecucion y la doble sancion (por un mismo hecho, en un mismo ambito de
responsabilidad); la acreditacion de idoneidad opera en un marco valorativo
completamente distinto, a saber, la verificacién de la condicidn de idoneidad de la persona
oferente para la prestacion de servicio publico, determinar responsabilidad alguna sobre
hechos acusados en alguna sede, sin sentar responsabilidades basadas en el ius puniendi .

En cuanto los registros judiciales y disciplinarios tomados en consideracion propiamente,
conviene recordar que la UISA, con previo consentimiento brindado por la persona
oferente, recab6 la informacidén necesaria respecto a registros policiales, judiciales y
administrativo-disciplinarios a efectos de realizar un examen riguroso de la totalidad de
hallazgos, mismos que posterior a un analisis exhaustivo, arribaron en el criterio técnico
vertido en el informe sociolaboral y la resolucién que impugna el recurrente. Asi entonces,
omite el sefior B.G. que dichos antecedentes, anotaciones y registros, no se valoraron de
manera aislada, sino de forma conjunta, siendo que no solamente se tomaron en cuenta
registros de indole judicial, sino también disciplinarios que constaban en bases de datos
institucionales y por otra parte, no solamente existen registros en los cuales no se le
sanciono o que se resolvieron en su favor, sino también, el informe da cuenta de una serie
de antecedentes administrativos y judiciales que si culminaron con sancién o con medidas
de proteccion en su contra respectivamente, asi como a incompatibilidades con las
competencias exigidas para el puesto y omision de informacion en el llenado de la oferta
de servicios electronica.

Continuando con los argumentos del recurrente, en una suerte de combinacion o mezcla
desafortunada de principios constitucionales y normas legales que segun su criterio se le
violentaron -y que no logra articular para derivar de ahi su alegato-, el recurrente relaciona
o invoca la norma del articulo 11 de la Ley del Registro y Archivos Judiciales (Ley N° 6723
del 10 de marzo de 1982 y sus reformas), para invalidar (por lo que puede deducirse de su
escrito) la consideracion de registros acerca de procesos judiciales y administrativos-
disciplinarios que datan de los afios 2011, 2012, 2015 y 2019. Al respecto, esta unidad
aclara primariamente que, ninguno de los registros que reprocha el recurrente le fueron
considerados dentro del estudio procede de la llamada “hoja de delincuencia” o registro de
juzgamientos o certificacion de antecedentes penales. Por el contrario, los registros
considerados corresponden a bases de datos institucionales, que no son puablicas, sino mas
bien internas y privadas, que no son accesibles a terceros, y a las cuales se accedid y utilizo
su informacion en amparo del articulo 8 de la Ley de Proteccion de la Persona Frente al
Tratamiento de sus Datos Personales y su Reglamento, segln los procedimientos ahi
establecidos. Y lo méas importante, son registros que contiene informacion sobre aspectos
a los cuales se le informé al recurrente que se consultaria en el marco del estudio
sociolaboral y de antecedentes, y para lo cual, brindé su consentimiento, ademas de
indicarsele como y para que fines exclusivos se utilizaria.

Por otra parte, en cuanto a considerar que se le “juzga dos veces por los mismos hechos”,
lo primero a sefialar es que el recurrente no es claro en referirse a los hechos especificos
por los que vierte esta apreciacion (siendo que los hallazgos de la investigacion son
diversos y de indole judicial y disciplinaria). Por otra parte, cabe aclararle que el hecho de
considerar una serie de registros, anotaciones y antecedentes que constan a nombre del
oferente, en nada se asemeja a “juzgar” los hechos ventilados en los expedientes judiciales
o disciplinarios de donde proceden tales registros; y menos aun, guarda esta accion alguna
relacién con nada que se le parezca a la accion o facultad de determinar la responsabilidad



de una persona en cuanto a hechos que se discutieron en otras instancias. De lo que se trata,
como ya se ha dicho, es de que valorar la totalidad de hallazgos de la investigacion a efectos
de determinar si las conductas, valores y comportamientos de la persona valorada (de los
cuales son manifestacion los antecedentes o anotaciones que consten a su hombre) son
coincidentes con lo esperado por un servidor de este poder de la republica.

Finalmente, conviene recordarle al recurrente, que si bien se mencionan procesos de larga
data, algunos de los cuales fallados a su favor, los hechos que se relatan en sede judicial y
administrativa quedaron probados en algunos casos e inclusive generaron consecuencias
tales como mantener en firme medidas de proteccién o bien, sancionar al sefior B.G. En
todo caso, en los procesos en los que no se le sancion6 0 no se determinG su
responsabilidad, no existié omisién alguna en lo consignado en el informe, siendo que se
aclararon inclusive las circunstancias en las que no se le dio continuidad al tramite
administrativo disciplinario o bien, en los que correspondia, se indico que finalizaron con
sobreseimiento o archivo de las causas conforme a lo que corresponde en cada ambito
juridico.

Continuando con el anélisis de los alegatos del recurrente, argumenta en otro orden de
cosas que, manifestando que una persona es imputada a partir del momento en que se le
Ilama a rendir declaracién indagatoria y en su caso, y que como, segun refiere, en su caso
personal para el caso en concreto nuca fue citado por parte del Ministerio Publico para
realizar esta diligencia judicial; por lo que consecuentemente, no podria referirse a él en
este caso especifico como una persona “imputada” En este aspecto, igualmente es de
rechazo por parte de esta oficina técnica, toda vez que el Cédigo Procesal Penal en el
numeral 81 indica claramente que: “Se denominara imputado a quien, mediante cualquier
acto de la investigacion o del procedimiento, sea sefialado como posible autor de un hecho
punible o participe en él.”

Asi entonces, con respecto a este ultimo argumento, la UISA tiene prueba documental de
que el sefior BG fue sefialado por su expareja en denuncia presentada ante la policia
judicial, siendo que inclusive manifest6 haber reconocido al aqui recurrente en el video que
aport6 como prueba de lo ocurrido. Complementariamente sobre este mismo aspecto, esta
unidad consulté a la Fiscalia General a efectos de tener mayor detalle del expediente
judicial de cita, oficina que si bien confirmé que en la sumaria de cita el sefior BG no rindio
declaracion indagatoria, en cambio si fue citado para toma de datos previos, y en dicho
citatorio, se le informo que debia presentarse al Ministerio Publico en calidad de imputado.

Aunado a lo anterior, por si lo indicado al respecto no fuera suficiente, cabe sefialar en
sentencia de sobreseimiento definitivo dictado por el Juzgado Penal del Primer Circuito
Judicial de San José, se hace referencia al sefior BG como “persona acriminada” y en otros
dos parrafos de dicha resolucion se indica lo siguiente: “En fecha 29 de marzo del afo
2019, el imputado JCBG en horas de la madrugada (...)” (cursiva y negrita no son del
original). Y en otro de los parrafos se refiere: (...) la prueba no compromete con suficiencia
a quien ha sido sefialado como imputado (...). (cursiva y negrita no son del original)

De esta forma, el término utilizado en el informe técnico coincide con lo indicado por la
autoridad judicial y es completamente acorde a la norma del Cédigo Procesal Penal que lo
regula, por lo que es perfectamente aceptable y acorde a derecho afirmar -como se hizo en
el informe técnico, que el sefior JCBG si se encontraba ligado a este proceso y fue



investigado por los hechos que denuncid su expareja, por lo que el registro es inequivoco,
asi como el hecho de que omitié referirse a este hecho en las respuestas brindadas en el
formulario de inscripcion.

En otro de sus alegatos, agrega el recurrente que se violenté el derecho de defensa, segun
podria deducirse (aunque no es del todo claro) a la hora de tomarse en consideracion
algunos de los registros judiciales; al respecto, esta unidad sostiene que no lleva razén el
recurrente por cuanto en ninguno de los registros sobre procesos judiciales tomados en
consideracion dentro del estudio se hacen aserciones o juicios partiendo del hecho de que
el recurrente haya tenido responsabilidad donde no quedé demostrada, ni tampoco se le
esta volviendo a juzgar la responsabilidad sobre ellos de manera reiteradas; y en todo caso,
precisamente la misma tramitacion del recurso de apelacion que nos convoca, es el reflejo
de que se esta brindando el derecho de defensa dentro del proceso administrativo en el
marco del cual la UISA intervino.

En otro de los alegatos arguye el recurrente que se inobservan las normas de la Ley de
Notificaciones por parte de la UISA y Gestidbn Humana, al tomar en consideracién la
existencia de procesos administrativos o de cobro de los que no se encuentra formalmente
notificado. AL respecto, esta unidad sostiene que tal afirmacion no es de recibo, por cuanto
el recurrente en su apreciacion pareciera ignorar que, hablando de procesos monitorios
dinerarios en donde hay un “contradictorio invertido”, en tratdndose del Poder Judicial, con
la sola emisién de la resolucion que da curso a la demanda y se emite la resolucion
intimatoria, surge ahi la facultad de la administracion para ejercer la potestad disciplinaria
basada en el 192 inciso 9 de la Ley Organica.

Relacionado con este Ultimo alegato, agrega el recurrente que existe errbneo conocimiento
del régimen disciplinario en la institucion al afirmar en el Informe Técnico que “en virtud
de la cantidad de expedientes judiciales de materia cobratoria, en caso de ingresar
nuevamente a la institucion seria sujeto del régimen disciplinario”. Lo “anterior, debido a
que segun manifiesta, en caso de existir dichos procesos, no puede ser sujeto a los estatutos
disciplinarios por tratarse de hechos que fueron con anterioridad a su ingreso.

Al respecto, conviene aclarar en primera instancia que, no todos los proceso de cobro en
consideracion llegaron a la via judicial en un momento en que el recurrente ya no era
servidos de la institucion; también se tomaron en consideracion proceso que fueron
interpuestos en los afios 2023 y 2024, tiempo en el cual el oferente se encontraba nombrado
en la institucién e inclusive, uno de los periodos que alega la parte actora en los que se
incurrio en el impago, coincide con el tiempo en el que el sefior BG estuvo nombrado en
la institucion. Asi por ejemplo, en el expediente 24-000262-1338-CJ se alega que el
oferente incurrié en mora desde del mes de junio a diciembre del 2023, tiempo en el que,
el recurrente se encontraba laborando en la Fiscalia de Turno Extraordinario de San Jose.

En referencia con lo dicho hasta ahora, entonces, conviene tener presente la posicion del
Tribunal de la Inspeccion Judicial, quien mediante Voto N°2607-2024 refirio lo siguiente:

(...) no resultan de recibo los alegatos planteados por el denunciado en ejercicio de su
defensa material, en tato comprende, la falta de notificacion del auto intimatorio
dictado en el proceso N°24-000605-1204-CJ, de alguna forma que no explica, deberia
enervar la potestad sancionadora del patrono. N6tese, no solo el encausado no niega la



existencia de la deuda adquirida en condicion de deudor principal con el Banco BAC
San José, que reclama su acreedor y se investiga en el presente sumario, sino que al
tenor del cardinal 111.4 del Cédigo Procesal Civil, los procesos monitorios dinerarios
Unicamente admiten como oposicion, calificadas contingencias que se funden en
“falsedad del documento, falta de exigibilidad de la obligacion, pago comprobado por
escrito o prescripcion” (...) (...) En todo caso, en apego al canon 192.9 de la Ley
Organica del Poder Judicial, advertida la condicion de deudor principal de una
obligacion de crédito, en tramite de cobro en sede judicial, se configura la potestad de
los dérganos de control disciplinario para instaurar un procedimiento orientado a
determinar si tal impago resulta ademas injustificado.

Continuando con los alegatos del recurrente, refiere que se le discrimina de poder ser sujeto
a cargos publicos al cuestionar en el informe sus valores éticos, asi como al referir que tuvo
procesos administrativos en la institucidén y aunado a lo anterior, manifiesta que se violenta
el articulo 56 de la Constitucion Politica, el cual se refiere al trabajo como un derecho del
individuo y una obligacion de la sociedad. Al respecto, esta unidad sostiene que no existe
tal violacién dado que los datos plasmados en el informe fueron extraidos de piezas de
expedientes, por lo que, la existencia de procesos administrativos es un hecho son un hecho
constatable, y en todo caso, se plasmé la informacion con el detalle requerido en cuanto a
la forma en la que estos expedientes finalizaron. Consta ademas, que la finalizacion de
estos procesos tuvo en lugar en algunas ocasiones con sanciones a nivel disciplinario, por
lo cual, el resultado vertido en el informe sociolaboral dista de ser discriminatorio y mas
bien responde a un analisis exhaustivo de diversos hallazgos y situaciones en las que el
oferente se encontrd inmerso, sin que a la fecha conste, que alguno de estos corresponde a
un dato erroneo.

En cuanto al argumento relacionado con la violacion al derecho al trabajo, lo cierto es que
los articulos 191 y 192 de la Constitucion Politica establecen como presupuesto para
acceder a cargos publicos, la necesaria comprobacién de idoneidad; como una forma de
resguardar el interés pablico. De esta forma, la labor de comprobacion de idoneidad
corresponde a esta unidad conforme lo establece la Circular 147-17 aprobada por Corte
Plena en sesion N°30-17, articulo I11. Es a partir de estas potestades que se analizaron con
detalle los hallazgos de la investigacion realizada al valorado, quien exhibe una serie de
elementos que no permiten comprobar su idoneidad para el puesto. Al respecto la Sala
Constitucional en resolucion N°0267-2012 sefiala que los articulos de cita, “(...) imponen
dos requisitos de ingreso al régimen de empleo publico: la idoneidad comprobada y la
eficiencia (...)” al mismo tiempo, esta resolucion refiere que:

“(...) Corolario a lo anterior, se deduce que para garantizar la eficiencia de la
Administracion Puablica, el ordenamiento juridico puede imponer una serie de
requisitos e incluso impedir a alguna persona acceder a cierta clase de puestos o
funciones, sin que por ello se considere que se establece una prohibicion al ejercicio
del derecho al trabajo (...)".

Obsérvese que la norma viene a fortalecer en forma general todos los procesos, a traves de
una investigacion de las personas oferentes, independientemente del tipo proceso selectivo
de que se trate; buscando que estas cumplan con criterios minimos de idoneidad, lo cual



estaria a tono con el mandato citado en el 192 de la Constitucion Politica, segun lo
indicamos anteriormente.

Por ultimo, el oferente presenta prueba documental que consiste en una declaracion jurada
firmada por la progenitora de su hijo, misma en la que se afirma no haber recibido ningun
tipo de violencia por parte del recurrente. Se desconoce el objetivo de presentar dicha
documentacién, siendo que en el recurso de apelacion no se hace referencia a ningln
alegato relacionado con este documento.

Sin embargo, dicha declaracion es contraria a lo que consta en expediente judicial en el que
la misma persona solicitd6 medidas de proteccion en su favor, las cuales, ademas,
adquirieron firmeza conforme a lo dictado por la autoridad judicial correspondiente.

Asi las cosas, esta unidad considera que ademas de los alegatos vertidos por el oferente,
existen otros hallazgos consignados en el informe sociolaboral recurrido, relacionados con
falta de apego a las competencias exigidas para los puestos que aspira a ocupar, asi como
omision de informacion en el llenado de la oferta de servicios, siendo estas situaciones,
causales de resultado desfavorable.

I11. SOBRE EL FONDO: Vistos los argumentos del sefior JCBG y expuesto el informe para mejor
resolver, rendido por parte del UISA a solicitud de este Consejo, este érgano decisor, por unanimidad
considera que la investigacion sociolaboral que tuvo por fundamento la Resolucion recurrida fue
exhaustiva y el resultado vertido en informe sociolaboral es acorde con los hallazgos, cumpliendo
adecuadamente con el principio de motivacion. Se considera, ademas, que las conductas que evidencia
la persona oferente no son acordes con lo esperado por un servidor de este poder de la republica.

Se toma en cuenta por parte del Consejo que las situaciones que constan en materia de violencia
doméstica son reprochables al tener una trayectoria previa en un despacho que tramita hechos de esta
naturaleza.

POR TANTO

Analizado lo precedente; con fundamento en el ordinal 192 de la Constitucion Politica, y
18, inciso b, del Estatuto de Servicio Judicial; en observancia de lo previsto en el articulo
12, inciso e) de las Ley de Control Interno, y de conformidad con los acuerdos de Corte
Plena N° 55-14, Art. XVIII y N° 30-17, Art. Ill, asi como en atencion al Principio de
Proteccion de la Credibilidad y la Confianza en la Funcion Judicial, previsto la
“Regulacion para la prevencion, identificacion y gestion adecuada de los Conflictos de

Interés en el Poder Judicial”, en aplicacion del numeral 11, incisos b, ¢ y f) del



Reglamento de la Unidad de Investigacion Sociolaboral de Antecedentes; por
unanimidad se acordd: acoger en todos sus extremos el Informe para Mejor Resolver
conocido en esta sesion y RECHAZAR el recurso de apelacion interpuesto por el sefior
JCBG contra la Resolucion Administrativa RPJ-115-2025y el Informe Técnico N°1814-
UISA-202/ 023-UISA-2025 y 203-UISA-2025, Primer Ingreso en la Fiscalia de
Flagrancia, asi como los procesos selectivos RP-001-2023 para el puesto de Auxiliar de
Seguridad y CV-02-2024 para el puesto de Fiscal Auxiliar; actos administrativos y

preparatorios, respectivamente, que estos que se confirman en su totalidad.

Se declara en firme.

ARTICULO V

El MSc. Harold Miller Guevara, Jefe de la Unidad de Antecedentes del Organismo de
Investigacion Judicial, procede a exponer el informe N°416-UIDA-23 relacionado con el
recurso de reconsideracion presentado por el sefior FCM, oferente al puesto de
Investigador dentro del Organismo de Investigacion Judicial; el caso se presenta a modo
de consulta, a efectos de que se conozca los antecedentes de la gestiép, que son amplios
y que se defina como proceden con el recurso plantado ya que el caso ha sido visto en

varias ocasiones y ya antes se han presentado recursos contra actos previos.

Asi, las cosas, el sefior Miller Guevara expone la siguiente cronologia del caso:

— En 2019 el oferente participé en concurso para el puesto de Agente de Proteccion
para Funcionarios Publicos y en la etapa de investigacion de antecedentes obtuvo
un resultado “no recomendable’ por parte de UIDA-OIJ.



— En 2020, el oferente participa en nueva convocatoria para el mismo puesto de
Agente de Proteccion para Funcionarios Publicos; siendo que en el momento de
proceder con la valoracion, nuevamente se emite un criterio “no favorable” por

parte de UIDA-OIJ.

— En 2023 participa en concurso para puesto de Investigador I, y en esta ocasion, se
mantuvo la recomendacion de “Desfavorable’ por parte de UIDA-OIJ.

— En 2024, contra el resultado de la valoracion por parte de UIDA-OIJ plantea ante
el Consejo Superior recurso de Reconsideracion y solicitud de Revaloracién por
parte de otra unidad técnica distinta a la UIDA-OIJ; siendo que el 6rgano superior,
concede la solicitud ordena a Gestion Humana que la UISA-RyS proceda con la
revaloracion del oferente; oficina esta Ultima que procedié con lo ordenado
brindando como resultado del Estudio Sociolaboral y de Antecedentes un resultado
“FAVORABLE”. EIl organo superior conocio el resultado indicado y sin mas
tramite, tomd nota y traslado para lo correspondiente el criterio de la UISA-RYS;
siendo que el OIJ decidié tener por rendido el informe de la UISA-RyS y por el
contrario, mantener el resultado desfavorable emitido con anterioridad por parte
de UIDA-OIJ.

— Ya en 2025, contra esta Ultima decision de la Direccion del OlJ, el oferente
interpuso Recurso de reconsideracion ante la Administracion del O1J y solicito se
considere lo indicado por la UISA-RyS argumentando que dicha unidad es quien
le compete segun criterio de la Direccion Juridica (Oficio DJ-C-529-2021); en tal
panorama, sin tener la claridad de como proceder, la UIDA-OIJ presenta el caso
y solicita orientacion por parte del Consejo de Personal.

Luego de conocer la cronologia del caso y el resumen de los criterios técnicos vertidos

por parte tanto de la UIDA-OIJ como de la UISA-RyS, por unanimidad se acordo:

1. Devolver el informe N°416-UIDA-23 a la Unidad de Antecedentes del Organismo
de Investigacion Judicial con el objetivo de que se actualice la informacion
presentada en lo relacionado con la investigacion de antecedentes y la consulta a
fuentes comunitarias circunstanciando los hechos a los que se refieran en términos
de ¢Quien? ;Que? ¢Como? ;Cuando? y ¢Donde? indicando se detalle bien los

hechos. Una vez se cuente



con lo solicitado remitir nuevamente a este dérgano el informe correspondiente, a fin
de analizar si el sefior CM es candidato para continuar y finalizar las etapas del
proceso selectivo para integrar una lista de elegibles para ocupar el puesto de

Investigador.

2. Una vez se cuente con la informacion requerida, se tomara el acuerdo definitivo.

Se declara en firme.

ARTICULO VI

Se procede a conocer el oficio N°PJ-DGH-SGD-261-2024 relacionado con los resultados
generales del proceso de evaluacion del desempefio del personal judicial, periodo 2023,

el cual indica:

“Justificacion

En cumplimiento de las responsabilidades asignadas al Subproceso de Gestion del
Desempefio, como responsable de procesar informacién, generar resultados y presentar
informes con el objeto de que se planifiquen las respectivas acciones de mejora, se presenta
el analisis de los Resultados del Proceso de Evaluacion del Desempefio del periodo 2023.

Es importante indicar que, durante el mes de diciembre del 2023, no se contd con los 5
permisos otorgados por el articulo 44, con los que se ha contado desde el inicio de este
Subproceso. A partir del enero del afio 2024, Ganicamente se extendio el permiso para dos
profesionales 1 y un técnico administrativo 2, situacion que redujo la capacidad operativa del
Subproceso, pero que por medio del compromiso del equipo se ha brindado atencion y
resolucion a todas las gestiones recibidas, pero si retraso la finalizacién del informe adjunto.
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1. Generalidades

En el Poder Judicial, la evaluacion del desempefio, se ha definido por la Direccion de
Gestion Humana, como un proceso de desarrollo humano, que facilita instrumentos a las
personas u 6rganos a cargo de las oficinas o despachos judiciales, para determinar el aporte
individual de la persona servidora judicial en el cumplimiento de los objetivos institucionales,
asi como orientar a la persona evaluada para la mejora de su desempefio, como proceso de
control y rendicion de cuentas de las oficinas y despachos judiciales, y que impacta en la
prestacion que despliegan esas personas, en los servicios que presta el Poder Judicial a la
ciudadania en general.

Asimismo, la evaluacion del desempefio en el Poder Judicial consiste en la competencia
gue tiene la persona u organo evaluador, a cargo de una oficina o despacho judicial, en
observar, valorar y cuantificar de forma: integral, oportuna, justa y equitativa, en un periodo de
tiempo determinado y segun lo que se espera del puesto desempefiado por cada persona
servidora judicial.

Como proceso de gestion administrativa, la evaluacién del desempefio esta conformado por
varias etapas, y 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 funcién de los propdsitos que se
persiguen en cada etapa, por parte del Subproceso de Gestion del Desempefio de la Direccion
de Gestiobn Humana, como responsable de generar las acciones administrativas para que se
ejecute este proceso, emitié la circular N°PJ-DGH-C-20-2022, de lo cual se presenta la
programacioén en la siguiente imagen:
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Imagen 1: Programacion del periodo de evaluacion desempefio 2023-2024



Tal y como se muestra en la figura anterior, para el periodo 2023, la etapa de cierre de la
evaluacion inicio el ocho de enero de 2024 vy finalizé el ocho de abril del 2024, de lo cual debe
advertirse que, por primera vez, se aplic6 de manera paralela la integracion de los nuevos
componentes de la autoevaluacion y la evaluacion de quién lo evalia. Asimismo, para el
periodo 2023, no se realizé una ampliacion general del plazo para hacer evaluaciones de
desempefio, por lo que, a partir del nueve de abril se inicié con la etapa de seguimiento por
parte del Subproceso Gestion del Desempenio, la cual consistié en comunicarse con cada una
de las oficinas o despachos judiciales, donde se identificaron personas servidoras judiciales
con evaluaciones de cierre pendientes.

Por otra parte, debe indicarse que se continud, como parte de las actividades permanentes
del Subproceso, la facilitacion de capacitaciones para personas evaluadoras y atencion
individualizada para orientar consultas de la poblacion en general, durante el periodo de
evaluacién del desempefio, donde se capacitd un total de 318 personas, segun las siguientes
actividades:

Datos Generales Capacitaciones 2023

Taller
Integrado
10 Elementos

Taller Nuevas
Funcionalidades Factor
Rendimiento

Taller Factor
Rendimiento
Creacion de Metas

Taller Integrado
Especifico para el
ol

Hombres 21 52 10 104
Mujeres 34 73 7 17
Total 55 125 17 121

Datos por ambito

oun M;E:;::;o Defensa Publica | Administrativo Jurisdiccional Total
Hombres 123 8 5 12 39 187
Mujeres 21 15 2 29 64 131
Total 144 23 7 41 103 318

Ademas de estos esfuerzos, durante el 2023 la poblacion judicial, tuvo a disposicion el Curso
Virtual desde la plataforma de Capacitate, donde segun informacion aportada por el
Subproceso de Gestion de la Capacitacion, se realizaron un total de 19 convocatorias, donde
se matricularon 362 personas servidoras judiciales.

También, como parte de la administracién del proceso de cambio institucional, se desplegé
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 rendiciéon de cuentas, que implicé el disefio y divulgacién de 16 avisos,
misma gue se mantiene publicada en la pagina web del Subproceso.

2. Andlisis de resultados del periodo 2023

2.1 Resultados generales de la poblacion judicial



Conforme el andlisis de la informacién que se publica en la pagina web del Subproceso de
Gestion de Desempefio, para efectos del cumplimiento de las disposiciones de transparencia
de la informacion, se tiene que para el periodo 2023, se evaluaron un total de 13.410 personas
servidoras judiciales de los distintos ambitos 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 Desempeifio,
Periodo 2023, que a su vez fueron evaluadas por 1.572 personas evaluadoras, sean jefaturas
o coordinaciones, segun la estructura organica de cada &mbito que conforma el Poder
Judiciales, y a quiénes se les asignd la responsabilidad, en cada oficina o despacho judicial.

Para este periodo de evaluacion, la poblacion judicial evaluada correspondio a un 50,68%
de personas del sexo masculino y a un 49,32% de personas del sexo femenino. Igualmente,
la evaluacion fue aplicada segun la variable sexo, por un 51,90% por hombres y 48,10% por
mujeres, donde se puede concluir que el Poder Judicial, se tiene una representacion
mayoritaria del sexo masculino, pero el sexo femenino se esta alcanzando casi en un 50 por
ciento.

Gréafico N° 1: Cantidad de personas evaluadas y evaluadoras participantes en la
Evaluacion del Desempefio, Periodo 2023, distribuidas por sexo
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024
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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 evaluacion
para cuantificar los resultados se tiene la siguiente:



Valor (en puntos) [Calificacion Descripcién del valor y la calificacion

Su desempefio es inferior a los requerimientos que

Menos de 70 Insuficiente )
exige el desarrollo del puesto.

Igual o mayor a Su desempefio satisface apenas os requerimientos

Bueno

70 y menor a 80 gue exige el desarrollo del puesto.
Igual o mayor a Muv BUENG Su desempefio cumple satisfactoriamente los
80 y menor a 90 Y requerimientos que exige el desarrollo del puesto.
Igual o mayor a Su desempefio supera con regularidad los
Excelente o .

90 y menor a 100 requerimientos que exige el desarrollo del puesto.

. Su desempefio excede las expectativas de las labores
Igual a 100 Sobresaliente P P

encomendadas para el puesto.

Considerando la variable sexo y la escala de calificacion antes referida, y que el 2023,
representa el cuarto periodo de evaluaciéon que el Poder Judicial ha implementado el proceso,
se denotd que no hay evidencia de brechas en las calificaciones de ambos sexos, en los afios
en los cuales se ha aplicado la evaluacion del desempefio, manteniendo un comportamiento
constante, donde la mayor cantidad estan calificadas en las escalas de evaluacion
sobresaliente y excelente y la menor cantidad en la valoracion insuficiente y bueno, mismo que
se puede observar en el Grafico N° 2 Distribucién de la calificacion obtenida en la
evaluacién del desempefio en los periodos 2020 al 2023, por sexo del personal judicial.

Gréafico N° 2 Distribucidn de la calificacion obtenida en la evaluacion del desempefio
en los periodos 2020 al 2023, por sexo del personal judicial

202 2023

Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Muje: Hombre
2020 1 2022
Periodos por sexo

= Insuficiente Bueno Muy buena Excelent = sobresaliente

Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial

Comparando los datos contenidos en el informe PJ-DGH-SGD-522-2023 del once de
octubre del 2023, especificamente con la cantidad de personas que tienen un plan notificado
y las personas a las que se les realiz6 un cierre, se tiene que en el Grafico N° 3: Cantidad de
personas notificadas con plan de evaluacién vs cantidad de personas con evaluacion
de cierre. Periodos 2020-2023, respecto a la cobertura que se ha tenido en cuanto a la
aplicacion de la evaluacion del desempernio, se ha incrementado tanto la cantidad de personas
notificadas en la etapa de planeacion, como las personas que cuentan con una evaluacion de



cierre al final del periodo, considerando que la cantidad de personas a las que se aplico el
proceso de evaluacion del desempefio, en el 2020 se inici6 con mas de 12 mil personas y
para el 2023, se determinaron mas de 14 mil personas con evaluaciones de cierre.

Gréafico N° 3: Cantidad de personas notificadas con plan de evaluacién vs cantidad de
personas con evaluacién de cierre. Periodos 2020-2023
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Fuente: Informe PJ-DGH-SGD-522-2023 del 11 de octubre del 2023 y el Sistema informéatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al
23 de setiembre 2024.

Respecto de los planes de evaluacion en el 2021 se incrementd en un 4,83% con respecto
al afio 2020; en el afio 2022 se incrementd en un 5,26% con respecto al afio 2021 y en el afio
2023 se increment6 en un 5,18% con relacion al afio 2022. Para las personas con evaluacion
de cierre, el comportamiento seria similar, en el 2021 se increment6 un 6,42% con relacién al
2020, en el 2022 el incremento fue de un 3,48% respecto al 2021 y en el 2023 su incremento
fue de 5,88%.

Asimismo, del Gréfico 3, se puede observar que de los dos ultimos periodos, sea el 2022 y
2023, donde 13.454 personas servidoras judiciales fueron notificadas, y de esas 12.665
registraron una evaluacion de cierre, sea un 94,10%, respecto del 2023 se les notificd a 14.151
personas y se realizaron 13.410 evaluaciones, correspondiendo a un 94.76%, es oportuno
hacer notar que la cantidad de personas con planes notificados siempre sera mayor que las
personas con una evaluacion de cierre o resultado final, esto por cuanto algunas personas al
final del periodo no son evaluables por varios motivos entro ellos: renuncias, jubilaciones,
ceses de nombramiento, entre otros. Adicionalmente algunas personas pueden tener planes
en varias oficinas y solo en un plan va a tener una evaluacion cierre.

Del analisis del uso del modulo informatico por parte de las personas evaluadas, se tiene
en el Grafico N° 4: Estado de las evaluaciones de desempefio realizadas en el médulo
informéatico, Periodo 2023, donde se determiné que del total de personas con una evaluacion



de cierre, 9.496 personas aplicaron el proceso de aceptacion, mediante el modulo informatico
gue se habilité en GH EN LINEA, que representaron, un 71% de la poblacion que fue evaluada,
luego se tienen los otros estados, que se demuestran en el grafico antes indicado, donde, mas
de tres mil evaluaciones tenian un estado de finalizada, mismo que se genera porque la
persona evaluada no acepto el resultado en el modulo informatico y por tanto, la personas u
organo evaluador genera ese estado, luego se tiene que, 16 se registraron en estado realizada
sin notificar, que en algunos casos se ha tenido la experiencia que se genera por un error al
momento de notificar el resultado y posteriormente se descarga el comprobante, 18 en estado
de impugnada, sea que el personal no estuvo conforme con su resultado. Por esto, a pesar
gue corresponde al cuarto afio consecutivo que se aplica la evaluacion del desemperfio, existe
una gran cantidad de personas evaluadas que aun no tienen interiorizado el proceso que
deben realizar una vez que la persona u 6rgano evaluador les notifica el resultado final de su
evaluacion de cierre, hecho que motiva la necesidad de continuar con los talleres y el proceso
de informacion mediante el Departamento de Prensa y Comunicacion, por medio de los avisos
respectivos para que se cumpla con dicha aceptacion en el médulo informatico

Grafico N° 4: Estado de la cantidad de evaluaciones de desempenfio realizadas en el
maodulo informatico, Periodo 2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

El Reglamento de Evaluaciéon del Desempefio en su articulo 19, establece que 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 2023, segun el Gréafico N°
4: Cantidad de evaluaciones de desempefio realizadas en el médulo informatico, segun
su estado, Periodo 2023, solamente 18 personas registraron la impugnacion contra el
resultado de su evaluacion de cierre y analizando la distribucion por escala de calificacion de
las impugnaciones realizadas, se determind que las evaluaciones que mas impugnaron
corresponden a la calificacién de muy bueno con siete recursos, luego la calificacién excelente
con seis, seguido de insuficiente con tres y por ultimo bueno con dos.

El Subproceso de Gestidén del Desemperio de la Direccién de Gestion Humana, para efectos
de la administracion del proceso de evaluacion del desempefio y su respectivo estudio,
clasifica a la poblacion judicial por planes de evaluacion, que integra los distintos grupos



ocupacionales, segun las caracteristicas de los puestos, y para este periodo 2023, con la
incorporacion de la variable sexo se identificO que, los siguientes planes de evaluacion
predominan la cantidad de personas servidoras judiciales del sexo femenino son: Plan

Judicatura, con y sin 6rgano evaluador,

Plan Estrato Gerencial con 6rgano evaluador (

Directores, Jerarcas y otras jefaturas), Técnico Jurisdiccional; Plan Ministerio Publico; Plan

Defensa Publica, Plan Administrativo;

Plan Técnico Administrativo y Plan Apoyo

Administrativo, a diferencia de donde se destacaron y evaluaron mas personas del sexo
masculino, se tienen: Plan Operativo; Plan Técnico Especializado; Plan Estrato Gerencial sin
organo evaluador (Subdirecciones); Plan Apoyo Escalafén Policial y Plan Escalafén Policial,
segun se muestra en la siguiente tabla:

Cantidad | Cantidad
de de
Tipo de Plan Naturaleza de los puestos personas - personas
evaluadas | evaluadas
del sexo del sexo
mujer hombre
Plan Judicatura Personas gue ocupan cgrgc?s_ en la Judicatura, como 716 554
juzgadoras de despachos judiciales.
Plan Judicatura-Organo Personas juzgadoras en la coordinacion del despacho y 132 195
evaluador gue son evaluadas por los consejos
Personas en cargos de técnicos y coordinadores
Plan Técnico judiciales, que se desempefian tanto en despachos
o L - P o 2286 1492
Jurisdiccional judiciales, como en oficinas de los &mbitos auxiliares de
justicia.
Personas en cargos de Fiscales Adjuntos, Fiscales y
Plan Ministerio Publico Fiscales Auxiliares, en la ejecucion de la acciéon penal y 382 278
civil.
Personas que ocupan cargos en el Organismo de
Plan Escalafén Policial Investigacion Judicial, en la cuql .se agrupan Iqs, puestos 316 1512
gue conforman la estructura policial, con inclusién de sus
jefaturas.
, Personas que ocupan el cargo de Custodio de Detenidos,
Plan Apoyo Escalafon o . . L
Policial para (_al cumpl|m|enFo d_e dlllggﬁClas judiciales en el 64 391
Organismo de Investigacion Judicial.
Personas en cargos de Defensores Publicos tienen la
Plan Defensa Pablica representacion del impyt_ado, demande_lfio, denunciado o 378 274
actor, en procesos judiciales y ejecucion de labores de
defensa.
Personas en cargos de Direccién y Jerarcas que son
evaluados por los drganos superiores, como el Consejo
Superior y la Corte Plena. Entre estos cargos se tienen:
. integrantes del Consejo Superior, jerarcas del Organismo
Plan Estrato Gerencial- de Investigacion Judicial, Defensa Publica, Ministerio 10 7

Organo Evaluador

Pudblico, Auditoria Interna y directores de: Gestion
Humana, Planificacion, Direccién Ejecutiva, Escuela
Judicial, Trabajo Social y Psicologia, Inspeccion Judicial
y Contraloria de Servicios.




Cantidad | Cantidad
de de
: ersonas ersonas
Tipo de Plan Naturaleza de los puestos P P
evaluadas | evaluadas
del sexo del sexo
mujer hombre
Plan Estrato Gerencial- Personas en cargos de Direccion y Subdireccion, que no 6 10
Sin Organo Evaluador son evaluados por 6rganos superiores.
. . Personas en cargos de jefaturas, coordinaciones v,
Plan Administrativo . 9 . J . y 1119 909
profesionales en varias ramas del conocimiento.
- Personas que ocupan puestos que realizan actividades
Plan Técnico . L .
. : de caracter técnico en los diferentes despachos 406 153
Administrativo . .
administrativos.
- Personas en cargos de Técnico especializado en
Plan Técnico . ) o
. diferentes areas de conocimiento de acuerdo con los 120 258
Especializado . -
procesos que se realizan en el Poder Judicial.
Personas que ocupan cargaos que realizan actividades
Plan Apoyo Administrativo | de indole auxiliar y asistencial, en oficinas ubicadas en 518 331
los ambitos administrativo y auxiliar de justicia.
Personas que ocupan cargos en actividades
. relacionadas con el manejo de ascensores;
Plan Operativo ac b ) 150 499
mantenimiento de jardines y zonas de ornato; aseo de
instalaciones fisicas, traslado de mobiliario, entre otras.
Personas en cargos que se encuentra pendiente la
. . revision de la clasificacion o valoracion de los puestos, 0 4
Plan GO Sin asignar . . P . 10
bien, que se encuentran pendientes de actualizar por
parte de la Seccion de Andlisis de Puestos.
Total, de personas
evaluadas por plan de
porp 6613 6797

evaluacion, distribuidas
por la variable sexo

Conforme a la composicidn de los planes y la escala de evaluacion, se obtuvo los siguientes
resultados generales de la calificacién del personal judicial, que se representa en el Gréafico
N° 5: Distribucion porcentual de la escala de calificaciéon por plan de evaluacién, Periodo
2023, donde se puede observar que el personal destacado en los planes de la Defensa Publica,
el personal fue calificado con mayor peso en el nivel de Sobresaliente, con un 57% y en el
nivel de Excelente con un 42%, seguido por el personal que se ubica en el Plan de Judicatura,
donde se califico con un 46% en el nivel de sobresaliente y un 52% en el de excelente.




Grafico N° 5: Resultados Generales, Distribucion porcentual de la escala de
calificacién por plan de evaluacién, Periodo 2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

Por otra parte, se puede observar en el Grafico N° 5, que el resto del personal que se
desempeii6 en los otros planes de evaluacion fue calificado con mayor peso en el nivel de
Excelente, teniendo mayor representacion el personal de los planes de Plan Apoyo Escalafon
Policial, con un 94,75%, en el nivel de Excelente, seguido del personal del Plan Operativo con
un 91%, Plan Técnico Especializado con un 89,68% y la poblacion judicial ubicada en el Plan
Escalafon Policial, con un 87%, en dicho nivel de la escala, el resto del personal destacado en
los otros planes, igualmente fue calificado de mayor representacion en el nivel de excelente,
pero con un peso entre un 70% a un 80% Yy en menor peso en el resto de las escalas de la
calificacion.

2.2 Resultados Generales por factores evaluados

Segun lo indicado en el Reglamento del Sistema Integrado de Evaluacién 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, con su
respectiva definicion por factor:



¢$COMO ESTA DISTRIBUIDO EL PESO DE LA EVALUACION?

FACTOR RENDIMIENTO

(Variable cuantitativa)

METAS DE DESEMPENO

Los establece conjuntamente la persona evaluadora y la
persona evaluada, considerando las funciones asignadas, la
carga de trabajo, las caracteristicas particulares de la persona
evaluada, utilizando como insumo el PAO y otros con insumo

COMPETENCIAS

(Variable cualitativa)

COMPETENCIAS

Aportado por la Direccion de Gestion
Humana, en los instrumentos técnicos.
A partir del periodo 2023, se incorpord

la Autoevaluacion y la Evaluacion de la

del PAO y otros instrumentos de control. Persona Evaluadora

¢COMO ESTA DISTRIBUIDO EL FACTOR COMPETENCIAL?

La distribucién del Factor C
siguiente forma:

1cial, que i un 20%, se distribuiria de la

Condicién de la| Competencias
Persona Genéricas

Evaluacién
realizada por los
equipos

Persona con | 10% 5% 5%

equipos de trabajo

a cargo ( Persona

Evaluadora)

Persona sin | 15% 5%
equipos de trabajo

a cargo (Persona

Evaluada)

Autoevaluaciéon

No aplica

Imagen 4: Distribucidn porcentual de los factores 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 excluyd 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 anlisis.

Las personas u 6rganos evaluadoras acordaron para el periodo 2023, 16.558 metas de
evaluacion, de las cuales 11.521 utilizaron como valor de cumplimiento el parametro 100 y las
restantes 5.037, utilizaron valores de cumplimiento diferente, sea por cantidad o plazo de
entrega de la meta. Asimismo, en el Grafico N° 6 Distribucion porcentual de metas segun
tipo de meta, Periodo 2023, se tiene que el 87% de las metas tienen se definieron como



metas de desempeio, seguido con un 11% de las metas tipo PAO, y menos de 1% en las
metas asociado al PEl y Percepcion de la persona usuaria, con lo que se denota que aun debe
fortalecer la cultura de relacionar las metas de desempefio con los planes operativos de las
oficinas y despachos judiciales.

Gréafico N° 6 Distribucion porcentual de metas segun tipo, Periodo 2023
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Fuente: Sistema informéatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

Los resultados de la evaluaciéon del desempefio para el factor rendimiento se analizaron
considerando las siguientes estados: “No Alcanzado”, se clasifican todas las metas que no
lograron obtener el valor maximo esperado, sin embargo, eso no significa que tengan una
valoracién de insuficiente, ya que pudo cumplir un noventa y cinco por ciento, pero el esperado
era de cien por ciento y por eso se clasifica en este estado, luego se tiene el “Alcanzado”, se
refiere al cumplimiento del valor indicado como meta, y el “Superado”, como aquella meta que
sobrepaso el valor esperado en la etapa de planeacion.

En la representacion del Grafico N° 7 Clasificacion porcentual del factor Rendimiento
por tipo de planes, segun nivel de cumplimiento, Periodo 2023, donde las personas
establecidas en el Plan del Estrato Gerencial con 6rgano, un 25,9%, superaron las metas
acordadas, seguido de las personas ubicadas en el Plan de Administrativo, y en el Plan de la
Defensa Publica con mas del 20% de las metas. Por otra parte, respecto a la clasificacion de
metas alcanzadas, se obtuvo que las personas destacadas en el Plan Judicatura con 6rgano
alcanzaron mas de un 80%, seguida por el Plan Judicatura sin 6rgano, con un 77% y el Plan
Estrato Gerencial, con un 75%.

En contraposicién, se tiene el nivel de metas no superado, sea que las metas definidas no
fueron alcanzadas en su totalidad por las personas evaluadas, se tienen los mas
representativos, para las personas ubicadas en el Plan Apoyo al Escalafon Policial con un
39%, Plan Operativo con un 29,45%, Plan Ministerio Publico con un 25%, debe indicarse, que
hubo una situacion similar con los resultados del periodo 2021, motivo por el cual por medio



de la alianza que se tiene con el Organismo de Investigacion Judicial, se hizo un analisis de la
definicion de algunas de las metas para determinar oportunidades de mejora, por medio de
reuniones realizadas con jefaturas de oficinas del Organismo, practica que se tendra que
retomar para el periodo 2024, con las personas ubicadas en los otros dos planes.

También es notable que el mayor porcentaje de metas evaluadas, se encuentran en el nivel
de alcanzado y en menor proporcion en los otros niveles, que se reitera lo indicado sobre el
nivel “no alcanzado”, que no significa que tengan un nivel de cumplimiento insuficiente, si no
gue no llegaron al valor maximo esperado.

Gréafico N°7: Clasificacion porcentual del factor Rendimiento por tipo de planes, segun
nivel de cumplimiento, Periodo 2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

Ahora bien, haciendo un analisis del factor rendimiento de los resultados de los periodos
2022 y 2023, especificamente del nivel no alcanzado, lo cual se muestra en el Grafico N° 8:
Comparacién por tipo de planes en el nivel de no alcanzado del factor rendimiento,
Periodos 2022-2023, se determin6 que para el 2023, los planes de evaluaciéon que
presentaron una disminucion en la calificacion de no alcanzado se encuentran: Plan
Administrativo, Plan Apoyo Administrativo, Plan Defensa Publica, Plan Judicatura, Plan técnico
Administrativo, Plan Técnico Especializado y el Plan Técnico Jurisdiccional. Al contrario, los
que experimentaron un crecimiento en esta variable son: Plan de Apoyo Escalafon Policial,



Plan Escalafon Policial, Plan Estrato Gerencial-Organo, Plan Estrato Gerencial sin Organo,
Plan Judicatura-Organo Evaluador, Plan Ministerio PUblico y Plan Operativo.

Gréafico N° 8: Comparacion por tipo de planes en el nivel de no alcanzado del factor
rendimiento, Periodos 2022-2023

2022 w2023

0 3w

35.03

- 2950 20
253
5 _— 2376
23
2108 2126
1074
z 1842 1871
7 18.55
15,51
15
1163 14
10
10 238 o
, 645 oo 3

5 41

" y I II
0

B B

id
id

SAesnSIEWRY Uely
oanensmaupy ol ody wely
FEoRcy uclEress 3 ol ody ueld
EGNG ESUN S0 Uely
12904 UDjEIEDSE URlY
CUEBIC-EDUNSD CEAST el
eMpESPAT Ueld
coRqing SuSSRAY W
onesado u
MRS RAPY OXDS] U]
opezgeioadsg oouna) uely
EUCRUPSUNT UL UEld

oUEBi0 UISTER U D IEAST Ueld
1opEnEng cueBig-EmEspT U

Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

Continuando con el andlisis de los resultados y considerando las variables de la escala de
calificacién para el factor rendimiento, que se representa en el Grafico N°9 Clasificacion del
factor Rendimiento por tipo de planes, segun escala de calificacién, Periodo 2023, para
este ejercicio, se consideran 14 planes de evaluacién de los cuales el 71.42% de ellos tienen
mas de un 50% de las evaluaciones como sobresalientes. Es importante indicar que el plan
de evaluacion con un porcentaje mayor de evaluaciones calificadas en Sobresaliente es el
Plan Defensa Publica con un 94.94% de las evaluaciones realizadas. Seguidamente, se
encuentra el Plan Estrato Gerencial-Sin Organo Evaluador con un 93.75%, posteriormente, se
tiene el Plan Judicatura con un 92.83%. Los dos planes con menor porcentaje de evaluaciones
calificadas en sobresaliente seria el Plan Técnico Especializado con un 27.51% y el Plan
Técnico Jurisdiccional con un 17.42%.

En la calificacion Excelente tenemos que los planes de evaluacion que obtuvieron menor
porcentaje en la calificacion sobresaliente; tienen mayor porcentaje en este nivel de
calificacion, los planes serian el Plan Técnico Jurisdiccional que obtuvo un 79.88% y el Plan
Técnico Especializado con un 70.11%.

En las calificaciones de Muy bueno, Bueno e Insuficiente, el mayor porcentaje alcanzado
fue de un 3.03% y el menor 0.12%.



Gréafico N° 9: Distribucién porcentual del Factor Rendimiento por tipo de planes y
escala de calificacion, Periodo 2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

De los 14 planes mostrados en el grafico anterior, se tiene que tres planes, fueron calificados
unicamente en el nivel de sobresaliente y excelente, que serian: Plan Apoyo Escalafén
Policial, Plan Estrato Gerencial-Organo y Plan Estrato Gerencial-Sin Organo. Se tiene que dos
planes de evaluacién fueron evaluados con tres niveles de calificacion; estos planes serian
Plan Defensa Publica y Plan Judicatura-Organo Evaluador, siendo que los niveles en que
fueron evaluados son sobresaliente, excelente y muy bueno. Asi mismo, tenemos que los
planes: Plan Administrativo, Plan Ministerio Publico, Plan Operativo y Plan Técnico
Jurisdiccional, incluyeron entre sus evaluaciones los cinco niveles, lo que quiere decir que
tienen evaluaciones en sobresaliente, Excelente, Muy bueno, Bueno e Insuficiente. Los planes
de Plan Apoyo Administrativo, Plan Judicatura y Plan Especializado fueron evaluados con
cuatro niveles, a saber: Sobresaliente, Excelente, Muy bueno y bueno. En cuanto al Plan
Escalafén Policial y Plan Técnico Administrativo, también fueron evaluados con cuatro niveles,
pero para ellos serian los siguientes: Sobresaliente, Excelente, Muy bueno e Insuficiente.

Dentro del Poder Judicial se tienen esencialmente tres ambitos; el Ambito Jurisdiccional, el
Ambito Administrativo y el Ambito Auxiliar de Justicia, sin embargo, para la aplicacion de la
evaluacion del desempefio, se establecen planes de evaluacion segun lo indicado parrafos
anteriores, por grupo ocupacional, donde algunos de ellos las personas destacadas estan
presentes en todos los ambitos, por lo que se realizard una comparacion de los resultados
obtenidos en los periodos 2022 y 2023, y se excluyen los resultados del @mbito jurisdiccional
y las personas destacadas en los ambitos auxiliares de justicia: Fiscalia General, Defensa
Publica y Organismo de Investigacion Judicial, por lo que, en el Grafico N° 10: Comparacion



porcentual de resultados del Factor Rendimiento por tipo de planes presentes en los
diferentes ambitos del Poder Judicial y escala de calificacion, Periodos 2022-2023, se
observa que, durante estos dos afios, el comportamiento ha sido similar para estos planes de
evaluacion, donde la mayor cantidad de personas fueron evaluadas en la calificacion de
Sobresaliente y seguidamente la de Excelente, sin embargo, se puede destacar que en los
planes de naturaleza operativa, apoyo técnico y técnico jurisdiccional, se reduce el porcentaje
de personas calificadas en el nivel de sobresaliente, que no superan el 70% de las personas.

Grafico N° 10: Comparacion porcentual de resultados del Factor Rendimiento por tipo
de planes presentes en los diferentes &mbitos del Poder Judicial y escala de
calificacion, Periodos 2022-2023

Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024, en este gréafico se excluyen los resultados
del ambito jurisdiccional y las personas destacadas en los ambitos auxiliares de justicia: Fiscalia General, Defensa Publica y Organismo
de Investigacion Judicial

Ahora bien, en el Grafico N° 11: Comparacién porcentual de resultados del Factor
Rendimiento por tipo de planes del ambito jurisdiccional y los auxiliares de justicia del
Poder Judicial y escala de calificacion, Periodos 2022-2023, se observa el comportamiento
de las evaluaciones para este grupo de planes de evaluacion, donde, con excepcion del Plan
Apoyo Escalafon Policial que, en ambos afos, el porcentaje de personas evaluadas en la
calificacion de Excelente y Sobresaliente es similar, a diferencia de los otros que la calificacion
se agrupa en su mayoria en el nivel de sobresaliente.



Gréafico N° 11: Comparacion porcentual de resultados del Factor Rendimiento por tipo
de planes del &mbito jurisdiccional y los auxiliares de justicia del Poder Judicial y
escala de calificacion, Periodos 2022-2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

Otra variable de andlisis para valorar los resultados obtenidos del personal judicial, se tiene
con respecto a la calificacion del personal por medio de los diferentes programas
presupuestarios, que los agrupa indistintamente del grupo ocupacional, por lo que en el Gréfico
N° 12: Comparacién de resultados porcentuales del Factor Rendimiento por Programa
Presupuestario del Poder Judicial y escala de calificacidon, Periodos 2022-2023, tal y como lo
hemos analizado en los graficos anteriores, las evaluaciones realizadas en el 2022 y 2023,
mantienen el mismo comportamiento, donde las evaluaciones mayoritariamente estan
ubicadas en la calificacion de Sobresaliente y Excelente, se destaca que para este afio 2023
la totalidad de evaluaciones realizadas en el programa presupuestario “Administracion Fondo
de Jubilaciones y Pensiones” esta en la calificacion de sobresaliente, por otra parte, en la
mayoria de los programas mas del 70% se ha calificado en el nivel de sobresaliente, con
excepcion del Programa de Defensa Publica, que mas del 98% del personal ha sido calificado
en el nivel de sobresaliente en el factor de rendimiento o cuantitativo.



Grafico N° 12: Comparacion de resultados porcentuales del Factor Rendimiento por
Programa Presupuestario del Poder Judicial, segun escala de calificacion, Periodos
2022-2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

2.2.2 Factor Cualitativo-Competencial

Para el factor cualitativo o competencial, desde el periodo 2022, se tomd la decision de
valorar una competencia genérica, siendo esta la competencia de Servicio de Calidad y para
el 2023, se considero que se le debia dar continuidad a la valoracion de esta competencia, con
la finalidad de reforzar, nuestra vocacion al servicio para las personas usuarias externas e
internas, actuacion que como establece la normativa y tratados internacionales, debe
direccionarse a la satisfaccion del interés publico y dentro del marco de legalidad, por lo que
también cumplen con el criterios de atinencia: para todos los ambitos del Poder Judicial,
pertinencia: para potenciar en la evaluacion del desemperio los valores del Poder Judicial, y
recurrencia: motivado en que deben estar presentes en todas las actuaciones de las personas
trabajadoras.

La conceptualizacion de la competencia, Servicio de Calidad, se tiene la siguiente definicion
y conductas observables:

Competencias para todos los puestos del PJ
(Se utilizan para la evaluacion de la persona colaboradora y Autoevaluacion)

Competencia Definicion Justificacion Conductas observables

ener la actitud y aptitud de| Considerando que se empleara para efectos

Servicio de comprender las necesidades| de evaluar el desempefio de las personas 1

calidad: de otros, para brindar un| servidoras judiciales y que todas desde los
ervicio oportuno y de calidad| distintos puestos trabajan por un servicio, y

En los espacios donde se brinda atencion
de la persona usuaria (interna o externa),
la persona hace uso del lenguaje acorde




externas, dando

con conocimiento
transparencia en la gestion.

a personas usuarias internas yj
respuestal
agil, eficaz, cordial, asertiva,
y| iniciativa, aprendizaje constante y, justicia

reside nuestro aporte individual, también en la
construccion de esta competencia se
encuentran implicitas las competencias de

pronta y cumplida, en cuanto al cumplimiento
de los plazos y deberes.

con las politicas institucionales y muestra
respeto y empatia.

En el desarrollo de sus funciones, se
evidencia conocimiento de los
procedimientos, instrucciones o}
circulares que sean concernientes a su
puesto.

La persona en su esfera de
responsabilidad implementa o promueve
iniciativas, para mejorar el servicio, sin
que medien instrucciones superiores.

Durante el periodo evaluado, la persona
cumplié las metas acordadas dentro de
los parametros dispuestos, o bien,
advirti6 de manera oportuna riesgos
operativos que afectaran su
cumplimiento.

Por otra parte, la definicion y conductas de la competencia Servicio de Calidad para

as

personas que ocuparon cargos en el Estrato Gerencial, fue definida con conductas observables
distintas, segun se detalla a continuacion:

Competencia

Servicio de
calidad:

Definicion

Tener la actitud y aptitud de
comprender las necesidades|
de otros, para brindar un
lservicio oportuno y de calidad
a personas usuarias internas |
externas, dando respuesta
agil, eficaz, cordial, asertiva,
con conocimiento Y|
transparencia en la gestion.

Justificacion

Conductas observables

Producto de recomendaciones de los
6rganos superiores o de control, la persona
directiva, ha demostrado apertura y concreta
las oportunidades de mejora.

Considerando que se empleara para efectos
de evaluar el desempefio de las personas
servidoras judiciales y que todas desde los
distintos puestos trabajan por un servicio, y

En los informes que remite ante las instancias
superiores, respalda sus decisiones con un
andlisis de costo-beneficio, o bien, que
responde a las prioridades y objetivos de la
Direccién u oficina bajo su cargo.

reside nuestro aporte individual, también en la
construccion de esta competencia se
encuentran implicitas las competencias de
iniciativa, aprendizaje constante y, justicia
pronta y cumplida, en cuanto al cumplimiento

Ante situaciones de riesgo operativo, pone en
conocimiento de los érganos superiores, las
dificultades o alternativas de solucién sobre
cumplimiento de los resultados esperados de
la Direccién o area bajo su cargo.

de los plazos y deberes.

La persona responsable de la Direccion
implementa acciones para garantizar la
eficacia y eficiencia en los resultados de su
area de trabajo, sin que medien instrucciones
superiores.

En el Gréafico N° 13: Distribucién porcentual de los resultados generales del Factor
Competencial por escala de calificacién, Periodo 2023, se denotdé un comportamiento
similar al otro factor evaluado, donde la mayoria de la poblacién es calificada en los niveles
superiores de sobresaliente y excelente, donde un 49,05% en el nivel de sobresaliente,
seguido de un 39,64% en el nivel de excelente, un 9% en el nivel de muy bueno, un 1% del
nivel bueno y menos de 1% para el insuficiente. En este sentido, las personas evaluadoras
estimaron, segun las conductas observables, 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 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
mejora para superar la brecha identificada por la persona u érgano que le evaluo, valoracion
gue se identificara en el apartado de acciones de mejora.



Grafico N° 13: Distribucion porcentual de los resultados generales del Factor
Competencial por escala de calificacion, Periodo 2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

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 de los periodos 2022 y
2023. Debe indicarse que la fuente de consulta reside en el mismo Sistema informatico SIGA-
GH; Poder Judicial, consulta al 22 de setiembre de 2024.

2.2.2.1 Plan Judicatura

Del Plan Judicatura, se tiene que la evaluacion realizada a la competencia Servicio de
Calidad, mantuvo el comportamiento del periodo anterior, donde los niveles de calificacion mas
utilizados son los de Sobresaliente y Excelente, tal y como se observa en el Grafico N° 14:
Plan Judicatura, distribucion porcentual de la evaluacién competencia Servicio de
Calidad, Periodos 2022-2023.

Gréafico N° 14: Plan Judicatura, distribucion porcentual de la evaluacion competencia
Servicio de Calidad. Periodos 2022-2023
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2.2.2.2 Plan Judicatura Organo Evaluador

Para el Plan Judicatura-Organo Evaluador, la calificacion de la competencia Servicio de
Calidad, mantuvo un comportamiento similar que el periodo 2022, siendo que la mayor
cantidad de personas fueron evaluadas en la calificacion de Sobresaliente, en segundo lugar,
las personas fueron calificadas con Excelente. Es importante hacer notar que para el periodo
2023 no se calificaron personas en el nivel de insuficiente, lo que se puede observar en el
Grafico N° 15: Plan Judicatura con Organo Evaluador, distribucion porcentual de la
evaluacion competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023.

Gréafico N° 15: Plan Judicatura con Organo Evaluador, distribucion porcentual de la
evaluacion competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023
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2.2.2.3 Plan Técnico Jurisdiccional

En el Grafico N° 16: Plan Técnico Jurisdiccional, distribucién porcentual de la
evaluacion competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023, la comparacion entre
ambos se tiene que, en la calificaciébn Sobresaliente en el 2023, se evaluaron mas personas
con respecto al 2022, lo que hace que para las escalas de calificaciones el porcentaje de
personas evaluadas fuese menor.

Grafico N° 16: Plan Técnico Jurisdiccional, distribucion porcentual de la evaluacién
competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023
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2.2.2.4 Plan Ministerio Publico

En cuanto, a las personas que se desempefian en los cargos del Ministerio Publico, fueron
evaluadas mayormente con la calificacion de Sobresaliente y Excelente como en el afio
anterior, sin embargo, segun se muestra en el Grafico N° 17: Plan Ministerio Publico,
distribucion porcentual de la evaluacion competencia Servicio de Calidad, Periodos
2022-2023, durante el periodo 2023, se mostro una variacion considerable entre la evaluacion
del 2022 y 2023, por cuanto las personas evaluadas fueron mayormente calificadas con
sobresaliente, y las otras calificaciones disminuyeron en la cantidad de personas evaluadas en
esas calificaciones.

Gréafico N° 17: Plan Ministerio Publico, distribucién porcentual de la evaluacion
competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024
2.2.2.5 Plan Escalafén Policial

En cuanto, a las personas que se desempefian en los cargos del plan Escalafon Policial, las
calificaciones se muestran en el Grafico N° 18: Plan Escalafén Policial, distribucion
porcentual de la evaluacion competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023,
fueron evaluadas mayormente con la calificacion de Excelente, situacion que es similar que la
del 2022, solamente que el incremento para el periodo 2023 fue de mas de un 6% en esa
calificacién. En cuanto al nivel de Sobresaliente, este se increment6 en un 1,15% mas que el
periodo pasado. Las otras calificaciones presentan una disminucién en la cantidad de
personas evaluadas en ellas, siendo que donde se presentd una mayor disminucién es la
calificacion de Muy Bueno.



Gréafico N° 18: Plan Escalafén Policial, distribucion porcentual de la evaluacion
competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023
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Fuente: Sistema informéatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

2.2.2.6 Plan Apoyo Escalafén Policial

Para el plan Apoyo Escalafon Policial, las calificaciones se visualizan en el Grafico N° 19:
Plan Apoyo Escalafon Policial, distribucion porcentual de la evaluacion competencia
Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023, las personas evaluadas en este plan de
evaluacién, mantuvo el mismo comportamiento, pero la calificacion excelente tuvo un
incremento de mas de un 9% con respecto al periodo 2022. Es importante resaltar que, para
ambos periodos, no hubo personas evaluadas en el nivel de insuficiente.

Gréafico N° 19: Plan Apoyo Escalafén Policial, distribucién porcentual de la evaluacion
competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023
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2.2.2.7 Plan Defensa Publica

Para el plan Defensa Publica, las calificaciones de las personas se observan en el Gréfico
N° 20: Plan Defensa Publica, distribucién porcentual de la evaluacion competencia
Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023, como se ha presentado en los otros planes, las
personas evaluadas se ubican principalmente en las calificaciones de Excelente y
Sobresaliente, en el 2023 se incrementd la cantidad de personas evaluadas en Sobresaliente



y disminuy¢ la de Excelente, no se realizaron calificaciones en el nivel insuficiente, pero para
el 2022 hubo una persona evaluada en ese nivel.

Gréafico N° 20: Plan Defensa Publica, distribucién porcentual de la evaluacion
competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

2.2.2.8 Plan Estrato Gerencial con 6rgano evaluador

En el Grafico N° 21: Plan Estrato Gerencial con Organo Evaluador, distribucion
porcentual de la evaluacion competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023, se
muestra las calificaciones obtenidas, para ambos periodos, el nivel de calificacion con més

evaluaciones es el de Excelente, seguido del sobresaliente.

Para el 2023 la cantidad de

evaluaciones realizadas en el nivel de excelente se incrementd en un 12,41%, teniendo como
efecto la disminucion en el criterio de Sobresaliente y de Muy Bueno y tampoco hubo
calificacion de bueno e insuficiente.

Gréafico N° 21: Plan Estrato Gerencial con Organo Evaluador, distribucion porcentual
de la evaluacién competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023
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2.2.2.9 Plan Estrato Gerencial sin érgano evaluador

En el Grafico N° 22: Plan Estrato Gerencial sin Organo Evaluador, distribucion
porcentual de la evaluacion competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023, se
muestra una comparacion de las calificaciones obtenidas en ambos periodos, para este plan
de evaluacion se concentrd en solo tres niveles de evaluacion, siendo estos: Sobresaliente,
Excelente y Muy Bueno. EI comportamiento de evaluacion fue muy similar tanto para el 2022
y el 2023, siendo que su diferencia consistio en el aumento para el 2023 en el Sobresaliente y
en igual porcentaje su disminucién en el nivel de Excelente.

Gréafico N° 22: Plan Estrato Gerencial sin Organo Evaluador, distribucion porcentual de
la evaluacion competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023
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2.2.2.10 Plan Administrativo

Para el Plan Administrativo, en n el Grafico N° 23: Plan Administrativo, distribucion
porcentual de la evaluacién competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023, para
este caso la calificacion Sobresaliente y Excelente tienen una cantidad de personas evaluadas
muy similar, en el 2023, las personas evaluadas en Muy Bueno disminuyeron, practicamente
el porcentaje disminuido, fue el que se incrementd en el nivel Sobresaliente, lo que se presume
fue personas que tuvieron una mejora en su desempefio competencial.



Gréafico N° 23: Plan Administrativo, distribucidén porcentual de la evaluacidon
competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023
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2.2.2.11 Plan Técnico Administrativo

El Plan Técnico Administrativo durante el 2022 y 2023, representado en el Grafico N° 24:
Plan Técnico Administrativo, distribucion porcentual de la evaluaciébn competencia
Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023, para este plan de evaluacion se tiene que, en
ambos periodos, los niveles con mayor calificacion son: Sobresaliente, Excelente y Muy
Bueno. Para el 2022 el nivel con mayor calificacion fue el nivel Excelente y para el 2023 fue el
nivel Sobresaliente.

Grafico N° 24: Plan Técnico Administrativo, distribucion porcentual de la evaluacién
competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023

50 46 1 945'1 1
45 38.66 °
40
35
30
25
20 12,67
15 10,2177
10
3.49
5 . . 1.64 0.25 0.07
I] [ -
Sobresaliente Excelente Muy bueno Bueno In suficien te
m 2023 m2022

Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

2.2.2.12 Plan Técnico Especializado

En el Grafico N° 25: Plan Técnico Especializado, distribucion porcentual de la
evaluacion competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023, se muestra una
comparacion de las calificaciones obtenidas por las personas evaluadas para ambos los



niveles de calificacion con mayor niumero de evaluaciones son por su orden de cantidad
evaluada: Excelente, Sobresaliente y Muy Bueno.

Grafico N° 25 Plan Técnico Especializado, distribucion porcentual de la evaluacion
competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

2.2.2.13 Plan Apoyo Administrativo

En el Grafico N° 26: Plan Apoyo Administrativo, distribucién porcentual de la
evaluacion competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023 las personas evaluadas
en los niveles de calificacion de Excelente, Sobresaliente y Muy bueno, pero 2023 se
incremento las evaluaciones realizadas en el nivel de Sobresaliente.

Gréafico N° 26: Plan Apoyo Administrativo, distribucién porcentual de la evaluacién
competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

2.2.2.14 Plan Operativo

Para el Plan Operativo, se muestra en el Grafico N° 27: Plan Operativo, distribucion
porcentual de la evaluacion competencia Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023, es
muy similar, siendo que los niveles de evaluacién con mayores evaluaciones es el Excelente
y luego el Sobresaliente, para el 2023 las evaluaciones en los niveles de calificacion de
Sobresaliente y Excelente aumentaron con respecto al 2022.

Grafico N° 27: Plan Operativo, distribucion porcentual de la evaluacion competencia
Servicio de Calidad, Periodos 2022-2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

De manera resumida, los resultados representados de manera comparativa del factor
cualitativo o competencial de los periodos 2022 y 2023, se tiene que la poblacion judicial fueron
evaluadas en el factor competencial, en los niveles de calificacion Sobresaliente y Excelente,
seguidamente de Muy bueno, ademas resulta de interés indicar que las personas destacadas
en los Planes de Apoyo al Escalafén Policial y Plan de Defensa Publica, ninguna persona fue
calificada en este factor como insuficiente, igual pas6 con las personas que laboran en los
planes de Estrato Gerencial con y sin érgano, que tampoco fueron calificadas en los niveles
de bueno ni de insuficiente.

2.3 Resultados Evaluacion de la persona evaluadora

Para el periodo 2023, se realiz6 por primera vez la implementacién de los nuevos
componentes de evaluacion el factor competencial, que correspondieron a la Autoevaluaciéon”
y “evaluacion de la Persona Evaluadora”.

De conformidad con el articulo 15 del Reglamento, las personas servidoras judiciales
deberan aplicar una autoevaluacién en el desempefio de las competencias que establezca la
Direccion de Gestion Humana, en cada periodo de evaluacién, mismo que se considerara
Unicamente dentro de la evaluacion de cierre o resultado final.

Relativo a la “evaluacién de la Persona Evaluadora”, consistié en que la persona evaluada,
en cada periodo de evaluacion, podria evaluar a la persona que le supervisé y segun la
estructura organica de la oficina o despacho judicial, mismo que se consideraria Unicamente
dentro de la evaluacién de cierre o resultado final, el cual se conformé de la ponderacion de
las evaluaciones registradas por el personal a cargo, mismo que se incorporara dentro de la
evaluacion de cierre y resultado final.



La competencia que fue evaluada es la denominada Gestion de Personas, con la siguiente
descripcion de la competencia y conductas asociadas:

Definiciéon Justificacion # Conductas observables

Competencia

Considerando
que se empleara
para efectos de

La persona que le coordina o evalla, dentro del desarrollo de
sus funciones, estableci6 y comunicé los objetivos, metas,
plazos y normas de actuacién con que debe ejecutarse y

Capacidad para integrar, desarrollar,| evaluar el entregarse el trabajo asignado.

consolidar y conducir con éxito un equipo| desempefio de Durante el periodo evaluado, la persona que le coordina o
de trabajo, y alentar a sus integrantes a las personas |, evalla, promovié espacios para el dialogo y la comunicacion
actuar con responsabilidad. Implica la| responsables de entre los integrantes del equipo de trabajo, en procura la mejora
capacidad para coordinar y distribuirl los equipos de continua en la prestacion del servicio.

adecuadamente las tareas en el equipo, en| trabajo, se En la oficina o despacho judicial, quién le coordina o evalla,

Gestion de
Personas

funcion de las competencias Y| integraron  los controlé y brindé seguimiento al trabajo que su persona entrego,
conocimientos de cada integrante, estipular| elementos B y cuando correspondi6, le recomend6 implementar
plazos de cumplimiento y dirigir las| referidos al oportunamente las acciones correctivas necesarias para
acciones del grupo hacia una meta uf liderazgo y alcanzar los objetivos y metas asignados.

motivacion  del
personal en
momentos
criticos.

objetivo determinado. i
En momentos de sobrecarga laboral, la persona que le evalia

5 o coordina, le determiné prioridades o planes de accion, para la
consecucion de los objetivos o metas

Considerando lo indicado en los resultados generales del primer apartado, donde se
determind que 1.572 personas tuvieron la responsabilidad de evaluar a sus equipos de trabajo,
solamente fueron objeto de este nuevo componente 1.220, sea que un 78% de la poblacion
con ese rol fue evaluado por sus equipos de trabajo y un 22% no recibié ninguna
retroalimentacion del personal

Producto del andlisis de la informacion, las personas evaluadas, calificaron las competencia
Gestion de Personas, segun los niveles establecidos en el Reglamento, de la siguiente
manera: el 55% nivel de calificacion sobresaliente y un 35% con una calificacion de excelente,
un 7% fueron valorados como muy bueno, un 2% como bueno y un 1% como insuficiente, que
se representa en el siguiente Grafico N° 28, Distribucion porcentual del nivel de
calificacion del componente Evaluacion de la persona evaluadora, sea un comportamiento
similar a la evaluacion en general del personal judicial.

Grafico N° 28, Distribucién porcentual del nivel de calificacion del componente
Evaluacion de la persona evaluadora, Periodo 2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024



En cuanto, a la cantidad de personas que aplicaron este nuevo componente, se determiné
qgue fueron 8.199 personas servidoras judiciales, sin embargo, debe considerarse que las
personas que tuvieron un resultado final de evaluacion fue de 13.410, en este sentido,
solamente un 60% aproximadamente de la poblacion evaluada participé en la aplicacion de
este componente. Ahora bien, en el Grafico N° 29, Distribucién porcentual de la cantidad
de personas que aplicaron la evaluacién a la persona evaluadora, segun programa
presupuestario, Periodo 2023, variable que se incluye para determinar las personas
servidoras por ambito, independientemente de la clase de puesto y grupo ocupacional, se
aprecia, que las personas destacadas en los programas: 928 Organismo de Investigacion
Judicial, con un peso del 31%, seguido por personal del ambito 926 Administrativo, con un
26% y del programa 927Jurisdiccional, con un 24%, como los mas representativos.

Grafico N°29, Distribucion porcentual de la cantidad de personas que aplicaron la
evaluacion a la persona evaluadora, segun programa presupuestario, Periodo 2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

Personas evaluadoras a las que se les aplico la evaluacion por parte de sus equipos de
trabajo

Ahora bien, analizando la ubicacién en los programas presupuestarios de las personas con
la responsabilidad o el rol de evaluadoras, a las que se les aplico este nuevo componente se
identificé la siguiente distribucion, donde la mayor cantidad de personas evaluadas por sus
equipos de trabajo, correspondio al personal ubicado en el programa 927 Jurisdiccional, con
35%, lo sigue el 928 Organismo de Investigacion Judicial, con un 25% y el personal destacado
en el 926 Administrativo con un 23%, igualmente siendo los mas representativos, representado
en el Grafico N° 30



Gréafico N° 30 Distribucion porcentual de la cantidad de personas que le aplicaron la
evaluacion a la persona evaluadora, segin programa presupuestario, Periodo 2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

En cuanto al Grafico N°31, Distribuciéon de la cantidad de personas a las que aplicaron
la evaluacion de la persona evaluadora, segun plan de evaluacion, Periodo 2023, se
observo que el plan donde mas personas fueron evaluadas fue en el Plan Administrativo 2023,
luego el Plan Escalafon Policial. Debe considerarse que para el periodo 2023.

Gréfico N°31, Distribucion de la cantidad de personas a las que aplicaron la evaluacion
de la persona evaluadora, segun plan de evaluacién, Periodo 2023

Plan Estrato Gerencial...
Plan Estrato Gerencial...
Plan Apoyo Escalafén Policial 2023
Plan Judicatura...
Plan Judicatura 2023
Plan Escalafén Policial 2023
Plan G.O. Sin asignar 2023
Plan Técnico Administrativo 2023
Plan Apoyo Administrativo 2023
Plan Técnico Jurisdiccional 2023
Plan Ministerio Publico 2023
Plan Defensa Publica 2023
Plan Administrativo 2023

e e

o

50 100 150 200 250 300 350

Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

Resulta importante mencionar que los planes Plan Judicatura con Organo Evaluador, Plan
Judicatura sin Organo Evaluador, Plan Apoyo Escalafon Policial, Plan Escalafén Policial, Plan



Jurisdiccional, Plan Ministerio Publico y Plan Defensa Publica, son exclusivos de los programas
presupuestarios, los demas planes estan compuestos con personal que estan presentes en
uno 0 MAs programas presupuestarios.

Analisis de las justificaciones de las evaluaciones realizadas en la evaluacién a la
persona evaluadora

Del andlisis realizado en las justificaciones para la calificacion de las conductas de la
competencia, se identificaron como datos generales los siguientes:

1. Algunas personas no realizaron la justificacion de la calificaicon seleccionada, se
limitaron a poner un punto.

2. En otras evaluaciones solo refirieron una palabra, con cualquiera de los cinco niveles
de calificacion, sea Insuficiente, bueno, muy bueno, excelente o sobresaliento. Algunas
de estas palabras son:

Cumple
Correcto
Ninguno
Brindado
Nunca
Bien

SRR N NN

3. El nivel de calificacion no concuerda con la calificacion dada a la persona.

4. Indican que la persona evaluadora cumple con la conducta pero lo califican con un nivel
de insuficiente, bueno o muy bueno.

5. Como justificacién utilizan la misma conducta a evaluar.

6. Justifican de manera vaga y escueta la conducta.

Ahora bien, se realizé seleccibn de algunas justificaciones descritas en el médulo
informéatico, segun la conducta y nivel de calificacion y se clasificaron en aspectos positivos y
aspectos por mejorar, donde se refieren estilos autocraticos, pocas posibilidades de escucha
activa, dificultades para espacios de dial6go y negociacion, en contraposicion con personas
gue destacaron contante comunicacion, supervision, definicion de prioridades, entre otros que
describen a continuacion:

Primer conducta evaluada

Conducta Aspectos Positivos Aspectos por mejorar
La persona que le|Desde el inicio de cada | Seindicaque lajefatura
coordina 0 evalla, | proyecto y a través de cada | a la que evallan hizo la




Conducta

Aspectos Positivos

Aspectos por mejorar

dentro del desarrollo de

sus funciones,
estableci6 y comunicé
los objetivos, metas,

plazos y normas de
actuacion con que debe
ejecutarse y entregarse
el trabajo asignado.

una de sus etapas monitorea
estos elementos. Se mantiene
constante comunicacioén para
el logro satisfactorio de cada
uno de estos elementos.

Se reciben recomendaciones
generales en como realizar el
trabajo de forma mas eficiente
y profesional.

Se destacd al establecer y
comunicar de manera clara
los objetivos, metas, plazos y
normas de actuaciéon para el
equipo. Su enfoque facilité la
ejecucion eficiente del trabajo
asignado, contribuyendo al
logro de los resultados
deseados de manera efectiva.

comunicaciéon, pero de
manera intimidante y
carece de ética y de
habilidades de
liderazgo

La mayoria de las veces
la responsabilidad la
deja en manos del
personal administrativo.
Se indica que las metas
se definen, pero no
existe espacios para la
negociacion

Refieren a que notifican
el plan de evaluacion
pero que, al momento
de evaluar, le cambian
las reglas y le rebajan
puntos por otros
factores que no se
estan evaluando y los
cuales estan
justificados

Segunda conducta evaluada

Conducta Aspectos Positivos Aspectos por mejorar
El jefe siempre estd abierto | El estilo autocratico de
Durante el periodo | al didlogo con disposicion de | la jefatura impide la

evaluado, la persona que
le coordina o evalla,
promovié espacios para
el dialogo y la
comunicacion entre los
integrantes del equipo de
trabajo, en procura la
mejora continua en la
prestacion del servicio

escuchar, atento a ayudar en
lo que él pueda, en procura
de mejorar la atencién a la
persona usuaria, todo con la
finalidad de brindar un
servicio de calidad.

En cada reunion,
constantemente nos indica
gue tenemos que comunicar
cdmo vamos con el trabajo y
si alguien esté mas bajo en
carga de trabajo que
colaboremos a otros
compafneros con el fin de
mantener a flote el trabajo de

comunicacion asertiva
entre los miembros del
equipo de trabajo,
afectando directamente
la implementacion de
mejoras en el servicio
brindado.

La persona, ni siquiera
permite externar
opinibn 'y no permite
hablar. Mientras uno
habla o trata de hablar
el interrumpe y
amenaza si su idea es
contraria a la de él.




Conducta

Aspectos Positivos

Aspectos por mejorar

la oficina. Tambien nos
consulta por nuestra salud
en general si ve que tenemos
algun tipoo de baja en
nuestro rendimiento para
apoyarnos y entender el
porqué de la situacion que se
presente.

Siempre se realizan
reuniones de forma
periodica, incluso cuando

hay temas urgentes o de
relevancia.

Al fomentar un ambiente
abierto y receptivo, facilito el
intercambio de ideas, la
resolucion de conflictos y el
fortalecimiento de relaciones
interpersonales. Ademas, su
enfoque proactivo hacia la
comunicacion promovié un
sentido de pertenencia y
compromiso entre los
miembros del equipo, lo que
resulté en un aumento de la
colaboracion, la eficiencia y
la calidad en el desempefio
laboral.

Conoce la forma de motivar,
incentivar, corregir y
administrar eficientemente al
personal a su cargo,
atendiendo a cualquier hora,
momento o bajo cualquier
circunstancia, las
necesidades del personal a
Su cargo

La persona evaluadora
carece de habilidades
para el dialogo, su
comportamiento es
irrespetuoso, a la hora
de expresarse su
vocabulario es soez y el
tono de voz es
inapropiado. Las
criticas que realiza son
de caracter destructivo,
no acepta sugerencias,
por lo que el ambiente
laboral es negativo y
toxico, constantemente
recurre al acoso laboral.
La comunicacién no
siempre es fluida ni
espontanea.

Por la carga laboral, no
es posible espacios
para el didlogo, todo se
da por escrito.

Tercer conducta evaluada




Conducta

Aspectos Positivos

Aspectos por mejorar

En la oficina o despacho
judicial, quién le coordina
o evalla, controld y brind6
seguimiento al trabajo
que su persona entrego, y
cuando correspondio, le

recomendd implementar
oportunamente las
acciones correctivas

necesarias para alcanzar
los objetivos y metas
asignados.

Brindd acciones correctivas
cuando ha considerado la
necesidad de mejora en
procura de alcanzar metas.

Brind6 el seguimiento de
nuestro trabajo y nos ayuda
en todo lo que no sabemos
resolver y corrige
oportunamente cualquier
error de tramite que se
presente, de una forma
efectiva.

El coordinador siempre a
tenido esa postura de
hablar abiertamenmte con el
para solucionar cualquier
problema 'y llegar a
soluciones parta corregir vy
llegar objetivos asignados.

Nunca se involucré en
los casos.

Las sesiones y
seguimientos  fueron
pocos y siempre se
cancelaban y se
volvian a reprogramar.

Se hace un mal manejo
de recursos y
asignaciones.

Durante el afio no hay
retroalimentacion ni
recomendaciones de
mejora por parte de
jefatura. En reuniones
si se discute cambios a
realizar en cuanto a la
dinamica de atencion y
tramitacion-

Cuarta conducta evaluada

Conducta Aspectos Positivos Aspectos por mejorar

En momentos de | A pesar de contar con un | No se establecen estrategias
sobrecarga laboral, la | limitante personal, buscé | para evitar las dichas
persona que le evalla o | optimizar el recurso de | sobrecargas entre los
coordina, le determiné | personal, la sobrecarga | funcionarios.

prioridades o planes de | laboral es un agravante a

accion, para la | nivel institucional. Nunca las ha habido,
consecucion  de  los simplemente se traslada
objetivos o metas. Claro que si, existe una muy | para del trabajo a otros

buena comunicacién, activa
y eficaz en momentos
necesarios como lo es la
carga laboral, siempre ha
procurado que estemos
todos en el mismo nivel, si se

requiere el apoyo a un
comparfero lo promueve,
generando un buen

ambiente laboral.

miembros del equipo para
solventar la situacion.

Depende de la persona que
tenga la carga, se toman
medidas.

En la evaluacion del
desempeiio se definen las

metas, sin embargo, las
asignaciones entre
comparieros no son




Conducta Aspectos Positivos Aspectos por mejorar
Algo que siempre he | comparables, por lo que las
valorado como miembro del | mediciones no son justas o
equipo, es el ejemplo de | equitativas, ya que no
trabajo ordenado que realiza | consideran el grado de
la coordinacién de nuestro | complejidad y tiempos de
despacho, los esfuerzos que | traslado requeridos para
realiza para estar siempre un | cada gestion. Ademés la
paso adelante en relacion | figura de lider de equipo es
con las necesidades del|un recargo que no se
despacho y los mecanismos | contempla y en algunas
correctivos en cuanto a | gestiones no se evidencia la
meétodo de trabajo, con el fin | cantidad de trabajo, porque
de poder cumplir con las | una sola referencia implica
metas y objetivos | varias gestiones.
institucionales. De alguna
manera eso nos hace sentir
parte en el engranaje del
despacho en su integridad.
Siempre es reconfortante el
sentir que existe un equipo
que coordina cada accion y
gue con su buena gestion
Nnos encamina y orienta.

2.4 Sobre las acciones de mejora identificadas en los factores evaluados

De igual forma que en los afios anteriores para el 2023 se establecieron acciones de mejora
las cuales fueron registradas en el sistema de evaluacion del desempefio, considerando que
la constante en la evaluacion del desempefio del personal judicial refiere a la oportunidad de
la retroalimentacion para identificar esas oportunidades de hacer ajustes en el desempefio.

En primera instancia, se identifico que se registraron acciones de mejora para 407 personas
servidoras judiciales, asimismo, se determind que para este periodo se acordaron un total de
669 acciones de mejora, las cuales para mejor analisis se clasificaron por plan de evaluacion,
donde se puede observar, en el Grafico N° 32 Distribucion de la cantidad de acciones de
mejora por Plan de Evaluacion, Periodo 2023, donde las personas servidoras judiciales
ubicadas en los planes de Técnico Jurisdiccional represent6 el que mayor registré, con 186,
seguido por el personal destacado en el Plan Administrativo, con 180, en contraposicion con
las personas que se desempefian en los planes donde solo hubo una accién de mejora, que
fueron el Plan Estrato Gerencial Sin Organo Evaluador y el Plan Defensa Publica.



Grafico N° 32. Distribucién de la cantidad de acciones de mejora por Plan de
Evaluacion, Periodo 2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

A continuacion, se muestra el siguiente grafico donde se realiza un analisis comparativo de
los ultimos dos periodos de evaluacion, Grafico N° 33. Comparativo de cantidad acciones
de mejora por plan de evaluacion del desempefio, Periodos 2022 y 2023, en el mismo se
puede apreciar que el Plan Técnico Jurisdiccional sigue siendo el que mas acciones de mejora



tiene, Unicamente que la cantidad registras para el 2023 es menor que el afio anterior. Esta
situacion se presenta en los demas planes de evaluacion con excepcion del Plan Técnico
Especializado, el Plan Ministerio Publico y Plan Administrativo, donde se incrementd la
cantidad de acciones de mejorar para el 2023.

Ilgual que en el afio anterior, los planes de evaluacion con menos acciones de mejora
asignada son el Plan Judicatura con 6rgano evaluador, Plan Estrato Gerencial sin Organo
Evaluador y el Plan Defensa Publica.

Grafico N° 33. Comparativo de cantidad acciones de mejora por plan de evaluacién del
desempefio, Periodos 2022 y 2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

La metodologia impulsada por la Direccion de Gestibn Humana 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 accidén propuesta y llegue a
lo que se espera en el puesto.

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



Conforme a la metodologia indicada anteriormente, se realiz6 una revision de las 669
acciones de mejora registradas, las cuales se muestran en el Grafico N° 34 Cantidad y tipo
de acciones de mejora distribuidas por escala de calificacion obtenida, periodo 2023,
donde se denota que las personas con un resultado final de excelente, tanto en el factor
rendimiento como el de competencias y ambos en el tipo de acciones individuales, fueron a
las que mas le registraron méas planes de mejora; en las de rendimiento se establecieron 194
y para el de competencias 187. Lo anterior, es consecuente con que la mayor cantidad de
personas evaluadas obtuvo una calificacion de excelente.

Gréafico N° 34. Cantidad y tipo de acciones de mejora distribuidas por escala de
calificacion obtenida, Periodo 2023
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Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

Respecto a la distribucién porcentual de las acciones de mejora por factor evaluado, se
tiene que un 56% de las acciones de mejora se realizaron sobre el componente del factor
cualitativo o competencial y un 44%, en el factor cuantitativo o de rendimiento, sea que se
reconocio por las personas evaluadoras la necesidad de orientar al personal a su cargo en las
conductas observables, que en el cumplimiento del elemento objetivo del rendimiento, segun
se muestra en el gréfico 35 Distribucion porcentual de las acciones de mejora por factor
evaluado, periodo 2023.

Grafico N° 35. Distribucion porcentual de las acciones de mejora por factor evaluado,
Periodo 2023



Fuente: Sistema informatico SIGA-GH; Poder Judicial, consulta al 23 de setiembre de 2024

Hallazgos sobre las acciones de mejora

Un reto del proceso de evaluacion del desempefio para las personas evaluadoras,
corresponde a la oportunidad de formular acciones de mejora que realmente se ajusten a las
necesidades de las personas colaboradoras, que contribuyan a desarrollar esas destrezas y
habilidades necesarias para un mejor desempefio, que 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, y que impacten de manera positiva en la prestacion de los distintos servicios para la
ciudadania. Las acciones o planes de mejora corresponden a las actividades o estrategia que
se definan en forma consensuada por parte de la persona evaluadora y la evaluada, para
mejorar su desempefio. Por lo anterior, se realizé una revision aleatoria del contenido de las
acciones de mejora, para el periodo de evaluacién 2023, se describen algunos de los hallazgos
detectados:

1. Para el 2023 al igual que los afios anteriores, las personas evaluadoras como accion de
mejora replicaron la meta o competencia a evaluar, sin detalle alguno.

2. Algunos evaluadores utilizaron la accién de mejora como una observacion, como, por
ejemplo: La funcionaria fue trasladada a otro despacho, ubicandolo como una mejora
individual a la competencia de Servicio de Calidad.

3. Las personas evaluadoras en algunos de los casos aun no logran definir acciones de
mejora que sean acordes a las metas evaluaron y estas acciones tengan un valor para la
mejora del desempefio de las personas.

4. En el 2023, aun se presentan acciones de mejora asociadas a la oficina correspondido a
acciones de mejora individuales.

5. Se registraron acciones de mejora institucional, la mejora de analizar las competencias
funcionales del funcionario de cara al puesto y la carga de trabajo respectiva, a fin de
determinar si ésta es compatible con las habilitades segun discapacidad, donde pareciera
gue lo correcto es solicitar apoyo en el programa de readecuacion del puesto.



6. Como se observd en los graficos donde se analiza los resultados de las acciones de
mejora, la gran mayoria de acciones de mejora se establecié para las calificaciones de
Sobresaliente y Excelente, sin embargo, normalmente replican lo que se evalla, pero no
hay una descripcion de lo que se debe mejorar o la estrategia para mejorarlo. Ejemplo: en
la descripcidn de la mejora se establecié unicamente un “-“.

7. Se reconoce que algunas acciones de mejora, si cumplieron con las condiciones de
concretas y especificas, que se recomiendan en los talleres de capacitacion, por ejemplo:
La persona evaluada se compromete a estudiar la Ley de Transito, las reglas de Brasilia,
mejorar su redaccion y ortografia, asi como administrar su tiempo de atencion a las
personas usuarias. Asimismo, se indicO mejorar en cuanto al trato con las personas
usuarias. Cabe indicar que cada servidor cuenta con un coédigo QR, en el cual las personas

usuarias pueden evaluar el servicio recibido.

Con estos hallazgos, se detecta la necesidad de desarrollar instrumentos para las personas
evaluadoras establezcan acciones que aporten valorar en el desempefio de los equipos a su
cargo, situacién que se ha mantenido pendiente producto de las limitaciones en la capacidad
operativa del Subproceso, que se ha enfocada en la determinacién de las metas del factor
rendimiento.

3. Resultados del Seguimiento de personas sin evaluacién de cierre

Con ocasion del seguimiento ejecutado por el Subproceso en el mes de abril del 2024, se
determindé que 14.360 personas servidoras judiciales se les habia notificado un plan de
evaluacion, de las cuales 12.426 personas presentaban una evaluacion de cierre, sin embargo
1.525 personas en ese momento, no tenian un resultado final de evaluacion del desemperfio,
por lo que, se realiz6 el estudio de cada caso, para determinar si correspondia a ese personal
la evaluacién de cierre, sea por motivos de primer ingreso; laborado menos de tres meses,
personal que se encuentra incapacitado o suspendido, o bien, que en las oficinas y despachos
judiciales donde laboraron, no se les aplic6 el proceso dentro del plazo establecido en la
circular y se requerira de la ampliacién de plazo, para concluirlo. Se destaca que para el
periodo 2022, se habian identificado 1.282 personas que no se le habia aplicado la evaluacién
de cierre, esto quiere decir que para este 2023, se identificd una mayor cantidad de personas
gue fueron analizadas.

En el siguiente Grafico 36, se representa las situaciones detectadas ademas del personal
gue no tenia evaluacion de cierre, donde 294 personas que habian sido notificadas de sus
metas presentaron su renuncia, situacion que ha venido enfrentando el Poder Judicial en los
ultimos afios, por la salida del talento con ocasion de las reformas en materia de empleo
publico, también a 76 personas se les registro alguna justificacion, sea por traslado o bien, que
ya no laboran en el despacho u oficina judicial, 9 que fueron jubiladas, 8 que se les revoco el
nombramiento y 22 personas que enfrentaron una situacion de incapacidad absoluta y
permanente.



Gréfico 36 Clasificacion de motivos de personas servidoras judiciales, con planes
notificados en 2023 al cierre del periodo 2023
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Fuente: SIGA GH, datos al 17 de abril de 2024

Ahora bien, se realizé una agrupacion de las 1.525 personas que no tenian evaluacion de
cierre, por programa presupuestario, que se representa Gréfico 37 Clasificacion de
personas servidoras judiciales sin evaluacidén de cierre por programa presupuestario,
periodo 2023, donde se visualizé que las personas servidoras judiciales destacadas en el
programa 927 Servicio Jurisdiccional, es donde se identific6 mayor cantidad de personas sin
evaluacion de cierre, sea un total de 727 personas, seguida por el personal judicial destacado
en el 928 Investigacion Judicial, que alcanzé los 251, posteriormente en el 929 Ejercicio Accion
Penal, con 232 y el dltimo representativo, los que laboran en el programa 926 Direccion de
Administracién con 215 personas sin su evaluacion de cierre 2023. Debe tenerse en cuenta,
gue podria ser ocasionado por la rotacion y nhombramientos interinos que se realizan en los
despachos y oficinas judiciales, pero que deben ser analizados y valorados, segun sea el caso.

Gréfico 37 Clasificacion de personas servidoras judiciales sin evaluacion de cierre por
programa presupuestario, periodo 2023
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Después de efectuar las gestiones de seguimiento y las ampliaciones de plazo, se procedio
a informar a la Inspeccion Judicial sobre las personas evaluadoras de oficinas o despachos
judiciales, que no concluyeron el proceso de evaluacion del desempefio, asi como a las
personas servidoras judiciales que no aplicaron su autoevaluacion y por tanto, no fue posible
registrar su evaluacion de cierre, a pesar de las comunicaciones de este Subproceso y las
extensiones de plazo, que se muestran en la siguiente tabla y que fue un total de 79 personas
servidoras judiciales, donde se observa que en el Organismo de Investigacién Judicial, fue
donde se reporté mayor cantidad de personal con evaluaciones pendiente o autoevaluaciones
sin registrar:

Oficio Ambito Cantidad de personas
PJ-DGH-SGD-105-2024 Organismo de. I_nvestigacién 67
Judicial
PJ-DGH-SGD-109-2024 Ministerio Publico 4
PJ-DGH-SGD-140-2024 Administrativo 5
PJ-DGH-SGD-140-2024 Defensa Publica 3

Por otra parte, cumpliendo con lo indicado en el Reglamento del Sistema Integrado de
Evaluacion del Desempefio del Poder Judicial, especificamente en el articulo 20.- Efectos del
resultado final de la evaluacion, inciso 6, donde se indica que si la persona durante dos
periodos de evaluacion consecutivos; obtienen como resultado un “insuficiente”, se remitira
para conocimiento del érgano disciplinario competente, por lo que con el informe N° PJ-DGH-
SGD-167-2024, se comunicé a la Inspeccion Judicial cuatro personas servidoras judiciales con
dos resultados de evaluacion de cierre consecutivos con calificacién de insuficiente.

4. Resultados del diagnostico sobre el proceso de retroalimentacion



Como parte de las recomendaciones definidas en el informe PJ-DGH-SGD-522-2023 de
Resultados Generales 2022, se habia dispuesto; “... Que se autorice la aplicacion de una
encuesta en una muestra representativa de la poblacion judicial durante el periodo 2024, para
identificar posibles distorsiones en la aplicacion del proceso de evaluacion del desempefio, por
parte de las personas evaluadoras a las personas evaluadas, que deban ser abordadas por el
Subproceso de Gestion del Desempeno y los 6rganos rectores...”, de lo cual se procedio con
la aplicacion y se obtuvieron los siguientes resultados de interés.

El Subproceso Gestion del Desempefio, publicé la aplicacion del diagndstico mediante Aviso
N° 12-2024, donde se habilitd un formulario digital para el personal judicial, en el periodo
comprendido entre el 10 hasta el 17 de setiembre, y de lo cual, se recibieron 359 respuestas,
gue segun el analisis del personal que contesto el diagndstico se segun su condicién en el
Poder Judicial y el rango de edades, la mayor cantidad de respuestas se centran en las
personas que tienen entre 31 y 45 afios y en segundo lugar las que estan en el rango de 46 y
55 afios. Igualmente, es importante destacar que las personas que mas llenaron la encuesta
se encuentran nombrados en propiedad, segun se observa en el siguiente grafico:

Gréfico 38 Clasificacion de personas servidoras judiciales por edad y condicion en el
puesto, que completaron el diagndéstico
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También, se los consulté si habian sido convocados a la reunion de retroalimentacion y cuél
fue el dltimo periodo evaluado, sus respuestas fueron las siguientes que se representan en el
grafico 39, donde la mayoria habia sido objeto de una evaluacién parcial y el resto con
evaluaciones de cierre.

Grafico 39 Ultimo periodo de evaluacion aplicado de las personas que completaron el
diagndstico
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Ahora bien, producto del andlisis de la informacion del diagndstico sobre el proceso de
retroalimentacion, se identificé que un 57% del personal que contesté la encuesta refirié que
no se les aplico el proceso de retroalimentacion, donde indicaban que el motivo principal fue
por acuerdo entre las partes o por disposicion de la jefatura, situacion que tiene incidencia en
el criterio de utilidad del proceso de evaluacion del desempefio, sobre la retroalimentacion de
las personas servidoras judiciales sobre su desempefio laboral, para identificar las
oportunidades de mejora y propiciar la excelencia, por tanto, no es recomendable negociar u
omitir este espacio entre las personas involucradas, considerando que a su vez implica un
derecho de la persona trabajadora de recibir orientacion sobre su desempefio y de ser
escuchada por la persona que le dirige o coordina.

Para el diagnédstico, se definieron 5 variables, las cuales se analizan los resultados
obtenidos a continuacion, que en su mayoria la poblacién que contesto refirio estar totalmente
de acuerdo con las consultas realizadas:

I.  Comunicacion: Claridad, precisiéon y especificidad de la realimentacién

Claridad del mensaje: Es la calidad y precisién con la que se comunica la informacion, de
manera que el receptor pueda comprender el contenido sin ambigtiedades, confusiones.

Considera que la|El mensaje de|En la
retroalimentacion que |retroalimentacion | retroalimentacion la
recibi6 fue facil de|que recibié fue|informacion brindada

entender claro fue precisa 'y completa
De acuerdo 72 73 71
En desacuerdo 3 4 8
Totalmente de acuerdo 217 214 210
Totalmente en 3 8 8
desacuerdo
En blanco 59 60 62




Especificidad de la informacion: La realimentacion se enfoca en comportamientos
especificos y observables y proporciona ejemplos concretos para ilustrar los puntos de analisis.

La retroalimentacion se
enfoc6 en comportamientos
especificos y observables

En la  retroalimentacion le
proporcionaron ejemplos concretos
para ilustrar los puntos clave

De acuerdo 76 77
En desacuerdo 10 12
Totalmente de acuerdo 203 197
Totalmente en desacuerdo 10 12
En blanco 60 61

De conformidad con las respuestas indicadas, las personas evaluadoras logran comunicar
con claridad y especificidad la comunicacion en la retroalimentacion que se efectua.

Il.
opiniones.

Objetividad: Neutralidad de la realimentacién y basada en hechos, sin sesgos u

Imparcialidad: La realimentacion es imparcial y objetiva, basada en hechos y datos
concretos, evitando juicios

de valor y opiniones.

La realimentacion|La realim

se baso6 en hechos

En la realimentacibn que
recibié se evitaron los juicios

entacion

que recibi6 fue

imparcial y objetiva. |y datos concretos |de valor y las opiniones
De acuerdo 84 73 77
En desacuerdo 8 10 14
Totalmente de acuerdo 200 210 201
Totalmente en desacuerdo 9 7 8
En blanco 58 59 59

Confianza: La realimentacién se brinda en un ambiente donde se siente comodo y
respetado, fomentando una comunicacién abierta y honesta.

Durante la
realimentacion

mutuo

realimentacion
se desarrollo en
ambiente privado y libre de interrupciones
se cre6 un clima de confianza y respeto

La
un

La realimentacion se
desarrollo en un
ambiente privado y libre
de interrupciones

De acuerdo

64

66

En desacuerdo

6

5




Totalmente de acuerdo 222 222
Totalmente en

8 7
desacuerdo
En blanco 59 59

En cuanto a la objetividad, la mayoria de las personas que realizaron la encuesta,
manifiestan que estan totalmente de acuerdo o de acuerdo en que la retroalimentacion fue

parcial y en un ambiente de confianza.

[ll. Aplicabilidad: Utilidad de la realimentacion para su mejora y desempefio.

Posibilidad de accion: La realimentacion sefiala acciones especificas que el receptor

puede aplicar en su contexto de trabajo.

En la realimentacion le sefalaron,
de forma clara y especifica lo que
debia de cambiar o mejorar

La realimentacion le
ayudd a identificar sus
areas de mejora

De acuerdo 89 80
En desacuerdo 9 11
Totalmente de acuerdo 194 197
Totalmente en 10 11
desacuerdo

En blanco 57 60

Desarrollo profesional: La realimentacion es util y le proporciona estrategias para mejorar

su desempefio.

La realimentacibn que|La realimentacion le proporcioné
recibio fue util para su|estrategias para mejorar su
desarrollo profesional desempefio

De acuerdo 74 78

En desacuerdo 18 17

Totalmente de acuerdo 197 190

Totalmente en 11 14

desacuerdo

En blanco 59 60

En cuanto a la aplicabilidad, se tiene que la mayoria de las respuestas manifiestan que
estan totalmente de acuerdo y en acuerdo de que la realimentacion fue util para su desarrollo

profesional ayudandole a identificar sus areas de mejora.




V.

motivacion y compromiso

Efectividad: Influencia en su capacidad para alcanzar las metas y en el nivel de

Relacion con metas laborales: La realimentacion ha tenido un impacto positivo en el logro
de las metas y en el desemperio laboral.

La realimentacion le ha
ayudado a lograr sus objetivos
0 metas laborales

La realimentacion recibida
fue relevante para sus tareas
y responsabilidades

De acuerdo 92 89
En desacuerdo 17 17
Totalmente de acuerdo 181 182
Totalmente en desacuerdo 11 11
En blanco 58 60

Compromiso laboral: La retroalimentacion le ha ayudado con su motivacion y compromiso

con su trabajo.

La realimentacion
incide positivamente con

La realimentacion se
enfoc6 en su desarrollo y

su motivacion y | crecimiento como
compromiso con su trabajo | colaborador
De acuerdo 86 93
En desacuerdo 20 17
Totalmente de acuerdo 182 178
Totalmente en desacuerdo 13 12
En blanco 58 59

Las personas indican que, en cuanto a la efectividad, estdn en mayor porcentaje en la
calificaciéon de totalmente de acuerdo y en la de acuerdo. Lo que quiere decir es que perciben
gue la retroalimentacién si ha ayudado en su motivacion y compromiso, asi como su desarrollo

en su desempefio.

V. Seguimiento: Acciones concretas para el seguimiento y apoyo al colaborador en su
desarrollo

Establecimiento de un seguimiento: Establecer acciones concretas para la atencion
oportuna de las consultas y su respectivo seguimiento y apoyo para el desarrollo recursos o
herramientas para ayudarle a implementar los cambios



En la realimentacion se|En la realimentacion se le

establecieron acciones | proporcionaron recursos o
concretas para el seguimiento | herramientas para ayudarle a
y apoyo a su desarrollo implementar los cambios
De acuerdo 102 97
En desacuerdo 12 19
Totalmente de acuerdo 168 165
Totalmente en
20 21
desacuerdo
En blanco 57 57

Apoyo de lajefatura: Acciones de la persona que posee el puesto de jefatura que facilitan,
respaldan y mejoran la efectividad de la realimentacion, generando una orientacion
constructiva del proceso

Su jefatura esta comprometida con | Siente  satisfaccion

el seguimiento de lajcon el proceso de
realimentacion y su desarrollo|retroalimentacion en
profesional general
De acuerdo 88 91
En desacuerdo 9 12
Totalmente de acuerdo 186 179
Totalmente en desacuerdo 18 20
En blanco 58 57

En cuanto al seguimiento, se mantiene la tendencia que la mayor cantidad de personas
indican que estan totalmente de acuerdo, y después en la calificacion de acuerdo, sin embargo,
comparado con las otras respuestas, se incrementd la cantidad de personas que indicaron que
estaban de acuerdo.

Es importante indicar que de las respuestas que se indican en blanco 56 corresponden a
las personas que manifestaron que no les realizaron la reunién de retroalimentacién en el
proceso de evaluacion.

5. Limitaciones

v/ Se mantiene la situacion que se ha comunicado en informes anteriores, en cuanto a dotar de
personal ordinario u extraordinario al Subproceso de Gestion del Desempefio, con el agravante que
para el 2024, se desarrollaron los otros componentes establecidos en el articulo 15 del Reglamento
sobre la autoevaluacion y evaluacion de la persona evaluadora para las evaluaciones de cierre
2023, que representd una expansion de la demanda de los servicios que ofrece el Subproceso,
pero la dotacion de personal se afecté dado que se eliminaron dos permisos desde enero de 2024,



guedando el Subproceso solamente con dos profesionales y un técnico, como recurso adicional a
la plazas ordinarias de jefatura y tres profesionales, en total siete personas para atender la demanda
del proceso de evaluacion del desempefio del Poder Judicial, con una poblacién que supera los
trece mil, asimismo, que los permisos se han gestionado por medio de un proyecto estratégico,
cuya fecha de conclusién se proyecto para enero de 2025.

v" Por otra parte, por medio de la aplicacién que se ha venido desarrollando se han determinado varias
mejoras en el modulo informatico, pero no han podido definirse las historias de usuario para su
respectiva coordinacion con la Direccién de Tecnologia, siendo que, el limitado personal antes
indicado, solamente se ha tenido capacidad de atener inconsistencias en el modulo informatico, e
iniciar el desarrollo de una historia de usuario de alta complejidad como lo ha sido la aplicacion de
varias evaluaciones parciales en una misma oficina o despacho judicial.

v Durante el periodo 2023, producto del esfuerzo realizado por el Subproceso en la validacién del
proceso de evaluacion del desempefio y en concreto, por medio de la validacién de los perfiles de
seguridad para aplicar la evaluacién por parte de los Consejos de Administracion, se detect6 la
aplicacion incorrecta del procedimiento y la normativa, a pesar de las acciones que se desarrollan
en la facilitacién de talleres, donde se identificaron los siguientes casos: a)delegacion de la
evaluacion del desempefio de personal de la judicatura en condicion de supernumerario al
Administrador Regional; b) se limité al Consejo de Administracién Regional, para que el proceso de
planeacion de metas de desemperio de las personas juzgadoras en condicion de supernumerarias,
se sujetara al criterio de los profesionales en la Direccion de Planificacion, generando un control
diferenciado para esas personas juzgadoras; c) personas juzgadoras que con ocasion de
situaciones acaecidas en su nombramiento, solicitaron que se les excusara de la aplicacion del
proceso de evaluacion de su desempefio y, d)se identificé que la persona juzgadora que presidia
el Consejo de Administracion, al encontrarse en situacion de supernumeraria, se aplicé su
evaluacion de desempefio. Estas situaciones fueron puestas en conocimiento del Consejo de la
Judicatura y generé la incorporacion de una reforma en el articulo 11 del Reglamento del Sistema
Integrado de Evaluacion del Desempefio.

6. Conclusiones

1. Delanalisis de resultados generales del proceso de evaluacion del desempefio del personal judicial,
bajo el modelo de competencias, se determind que para el periodo 2023, se aplicé una evaluacion
de cierre a un total de 13.410 personas servidoras judiciales de los distintos ambitos, que a su vez
fueron evaluadas por 1.572 personas evaluadoras, en las 826 oficinas y despachos judiciales que
conforman este Poder de la Republica, segun la estructura organica de cada ambito que conforma
el Poder Judicial, y a quiénes se les asigno la responsabilidad.

2. Incorporando la variable sexo, se determiné que, la poblacion judicial evaluada correspondié a un
50,68% de personas del sexo masculino y un 49,32% de personas del sexo femenino y la
evaluacion fue aplicada por un 51,90% por hombres y 48,10% por mujeres, donde se puede concluir
qgue el Poder Judicial, se tiene una representacion mayoritaria del sexo masculino, pero el sexo
femenino se esta alcanzando casi en un 50 por ciento.



3.

Igualmente, considerando la variable sexo y que el 2023, representa el cuarto periodo de evaluacion
implementado en el Poder Judicial, se denot6 que no hay evidencia de brechas en las calificaciones
de ambos sexos, en los afios en los cuales se ha aplicado la evaluacion del desempefio,
manteniendo un comportamiento constante, donde la mayor cantidad estan calificadas en las
escalas de evaluacion sobresaliente y excelente y la menor cantidad en la valoracion insuficiente y
bueno.

Respecto a la cobertura que se ha tenido en cuanto a la aplicacion de la evaluacion del desempefio,
se ha incrementado tanto la cantidad de personas notificadas en la etapa de planeacién, como las
personas que cuentan con una evaluacion de cierre al final del periodo, considerando que la
cantidad de personas a las que se aplico el proceso de evaluacién del desempefio, en el 2020 se
inicié con mas de 12 mil personas y para el 2023, se determinaron mas de 14 mil personas con
evaluaciones de cierre. Ademas, para el 2023 las evaluaciones corresponden a un 94.76% de las
personas a las que se les notificd un plan de evaluacién, considerando que no se podria alcanzar
el 100%, por cuanto algunas personas realizan sustituciones, ascensos, por tiempo determinado,
las incapacidades por enfermedad o accidentes, o0 bien, las renuncias o jubilaciones que se den en
el periodo de evaluacion.

Del analisis del uso del mdédulo informatico por parte del personal sujeto a evaluacién del
desempefio, se identificé que un 71% de la poblacién aceptaron el resultado final de su evaluacién
de cierre en GH EN LINEA, y de los otros estados, mas de tres mil evaluaciones tenian un estado
de finalizada, mismo que se genera porque la persona evaluada no acepto el resultado en el médulo
informatico y por tanto, la persona u érgano evaluador generé ese estado, luego se tiene que, 16
se registraron en estado realizada sin natificar, que en algunos casos se ha tenido la experiencia
gue se genera por un error al momento de notificar el resultado y posteriormente se descarga el
comprobante, 18 en estado de impugnada, sea que el personal no estuvo conforme con su
resultado. Por esto, a pesar que corresponde al cuarto afio consecutivo que se aplica la evaluacion
del desempenio, existe una gran cantidad de personas evaluadas que aldn no tienen interiorizado el
proceso que deben realizar una vez que la persona u 6rgano evaluador les notifica el resultado
final de su evaluacion de cierre, hecho que motiva la necesidad de continuar con los talleres y el
proceso de informacién mediante el Departamento de Prensa y Comunicacién, por medio de los
avisos respectivos para que se cumpla con dicha aceptacion en el médulo informéatico

Sobre las evaluaciones impugnadas del periodo 2023, con los resultados generales, se identificd
gue solamente 18 personas registraron la impugnacion contra el resultado de su evaluacion de
cierre y analizando la distribucion por escala de calificacién de las impugnaciones realizadas, se
determind que las evaluaciones que mas impugnaron corresponden a la calificacién de muy bueno
con siete recursos, luego la calificacion excelente con seis, seguido de insuficiente con tres y por
ultimo bueno con dos.

De la composicion de los planes de evaluacion, donde se clasifica a la poblacion judicial por los
distintos grupos ocupacionales, segun las caracteristicas de los puestos, para este periodo 2023,
con la incorporacion de la variable sexo se identificé que los siguientes planes de evaluacion
predominan la cantidad de personas servidoras judiciales del sexo femenino son: Plan Judicatura,
con y sin 6rgano, Plan Estrato Gerencial con 6rgano ( Directores, Jerarcas y otras jefaturas),
Técnico Jurisdiccional; Plan Ministerio Publico; Plan Defensa Publica, Plan Administrativo; Plan
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Técnico Administrativo y Plan Apoyo Administrativo, a diferencia de donde se destacaron y
evaluaron mas personas del sexo masculino, se tienen: Plan Operativo; Plan Técnico
Especializado; Plan Estrato Gerencial sin érgano (Subdirecciones); Plan Apoyo Escalafon Policial
y Plan Escalafon Policial.

Conforme a la composicién de los planes y la escala de evaluacion, se obtuvieron los siguientes
resultados generales de la calificacion del personal judicial destacado en los planes de la Defensa
Publica, fue calificado con mayor peso en el nivel de Sobresaliente, con un 57% y en el nivel de
Excelente con un 42%, seguido por el personal que se ubica en el Plan de Judicatura, donde se
calificé con un 46% en el nivel de sobresaliente y un 52% en el de excelente. El resto del personal
gue se desempefid en los otros planes de evaluacion fue calificado con mayor peso en el nivel de
Excelente, teniendo mayor representacién el personal de los planes de Plan Apoyo Escalaféon
Policial, con un 94,75%, en el nivel de Excelente, seguido del personal del Plan Operativo con un
91%, Plan Técnico Especializado con un 89,68% y la poblacién judicial ubicada en el Plan Escalafén
Palicial, con un 87%, en dicho nivel de la escala, el resto del personal destacado en los otros planes,
igualmente fue calificado de mayor representacion en el nivel de excelente, pero con un peso entre
un 70% a un 80% Yy en menor peso en el resto de las escalas de la calificacion.

La evaluacion del desempefio del Poder Judicial considera dos factores de evaluacién, el de
rendimiento o cuantitativo y el competencial o cualitativo, donde analizado el factor rendimiento,
gue representa el 80% del peso en el resultado de la evaluacién de cierre, donde las personas
evaluadoras definieron para el periodo 2023, 16.558 metas de evaluacion, de las cuales 11.521
utilizaron como valor de cumplimiento el parametro 100 y las restantes 5.037, utilizaron valores de
cumplimiento diferente, sea por cantidad o plazo de entrega de la meta. Asimismo, segun el tipo de
meta, Periodo 2023, se determiné que el 87% de las metas se definieron como metas de
desempefio, seguido con un 11% de las metas tipo PAO, y menos de 1% en las metas asociado al
PEI y Percepcion de la persona usuaria, con lo que se denota que aun debe fortalecer la cultura de
relacionar las metas de desempefio con los planes operativos de las oficinas y despachos judiciales.

En cuanto al nivel de cumplimiento del factor rendimiento o cuantitativo por plan de evaluacion, se
identificd que las personas establecidas en el Plan del Estrato Gerencial con érgano, un 25,9%,
superaron las metas acordadas, seguido de las personas ubicadas en el Plan de Administrativo, y
en el Plan de la Defensa Publica con mas del 20% de las metas. Por otra parte, respecto al nivel
de alcanzado, se obtuvo que las personas destacadas en el Plan Judicatura con 6rgano alcanzaron
mas de un 80%, seguida por el Plan Judicatura sin 6rgano, con un 77% y el Plan Estrato Gerencial,
con un 75%.

En contraposicion, se tiene el nivel de metas no superado, sea que las metas definidas no fueron
alcanzadas en su totalidad por las personas evaluadas, se tienen los mas representativos, para las
personas ubicadas en el Plan Apoyo al Escalafén Policial con un 39%, Plan Operativo con un
29,45%, Plan Ministerio Publico con un 25%, debe indicarse, que hubo una situacién similar con los
resultados del periodo 2021, motivo por el cual por medio de la alianza que se tiene con el
Organismo de Investigacion Judicial, se hizo un andlisis de la definicion de algunas de las metas
para determinar oportunidades de mejora, por medio de reuniones realizadas con jefaturas de
oficinas del Organismo, practica que se tendra que retomar para el periodo 2024, con las personas
ubicadas en los otros dos planes.
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Comparando los dos ultimos periodos 2022 y 2023, sobre el factor rendimiento por tipo de planes,
segun nivel de no alcanzado, el comportamiento en el 2022 es igual que en el 2023, siento que los
planes con mas metas no alcanzadas son el Plan Apoyo al Escalafon Policial; Operativo y Plan
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 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 deberd retomarse por el
Subproceso de Gestion del Desempefio.

Para el factor rendimiento o cuantitativo del periodo 2023 y seguln la escala de calificacion se
determiné que el personal destacado en tres planes, fueron calificados Unicamente en el nivel de
sobresaliente y excelente, que serian: Plan Apoyo Escalafon Policial, Plan Estrato Gerencial-
Organo y Plan Estrato Gerencial-Sin Organo. Se tiene que dos planes de evaluacion fueron
evaluados con tres niveles de calificacion; estos planes serian Plan Defensa Publica y Plan
Judicatura-Organo Evaluador, siendo que los niveles en que fueron evaluados son sobresaliente,
excelente y muy bueno. Asi mismo, tenemos que los planes: Plan Administrativo, Plan Ministerio
Publico, Plan Operativo y Plan Técnico Jurisdiccional, incluyeron entre sus evaluaciones los cinco
niveles, lo que quiere decir que tienen evaluaciones en sobresaliente, Excelente, Muy bueno, Bueno
e Insuficiente. Los planes de Plan Apoyo Administrativo, Plan Judicatura y Plan Especializado
fueron evaluados con cuatro niveles, a saber: Sobresaliente, Excelente, Muy bueno y bueno. En
cuanto al Plan Escalafén Policial y Plan Técnico Administrativo, también fueron evaluados con
cuatro niveles, pero para ellos serian los siguientes: Sobresaliente, Excelente, Muy bueno e
Insuficiente

Considerando la variable de analisis del personal por medio de los diferentes programas
presupuestarios, que los agrupa indistintamente del grupo ocupacional, se observé que las
evaluaciones realizadas en el 2022 y 2023, mantienen el mismo comportamiento, donde las
evaluaciones del factor rendimiento, mayoritariamente estan ubicadas en la calificacién de
Sobresaliente y Excelente, se destaca que la atencidon que para este afio 2023 la totalidad de
evaluaciones realizadas en el programa presupuestario “Administracion Fondo de Jubilaciones y
Pensiones” esta en la calificacion de sobresaliente, por otra parte, en la mayoria de los programas
mas del 70% se ha calificado en el nivel de sobresaliente, con excepcion del Programa de Defensa
Publica, que mas del 98% del personal ha sido calificado en el nivel de sobresaliente, en el factor
de rendimiento o cuantitativo.

El otro factor evaluado, sea el competencial o cualitativo, igual que en el periodo de evaluacion del
desempefio del 2022, durante el 2023 se consideré la competencia genérica Servicio de Calidad, y
del estudio de resultados generales se determiné un comportamiento similar al factor rendimiento,
sea que los niveles de calificacion con mas personas evaluadas fueron el de Sobresaliente con un
49.45% y Excelente con un 39.64%, representando un 89.09% de la poblacién, y en menor peso
los otros niveles de calificacién, se podria inferir como se ha indicado en los informes de los otros
periodos evaluados, que las personas evaluadoras estimaron, segun las conductas observables,
gue 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
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competencial porgue no evidenciaron en sus conductas de desempefio lo esperado y requirieron
del establecimiento de un plan de mejora para superar la brecha identificada por la persona que le
evaluo.

Del analisis comparativo del factor cualitativo o competencial de los periodos 2022 y 2023, se tiene
gue la poblacion judicial fueron evaluadas en el factor competencial, en los niveles de calificacion
Sobresaliente y Excelente, seguidamente del de Muy bueno, ademas resulta de interés indicar que
las personas destacadas en los Planes de Apoyo al Escalafon Policial y Plan de Defensa Publica,
ninguna persona fue calificada en este factor como insuficiente, igual pasé con las personas que
laboran en los planes de Estrato Gerencial con y sin 6rgano, que tampoco fueron calificadas en los
niveles de bueno ni de insuficiente.

Para el periodo 2023, se realizd por primera vez la implementacion de los nuevos componentes de
evaluacion en el factor competencial, que correspondieron a la Autoevaluacion” y “evaluacion de la
Persona Evaluadora”. Este ultimo, consistid en que la persona evaluada, en cada periodo de
evaluacioén, podria evaluar a la persona que le supervisé y segun la estructura organica de la oficina
o despacho judicial, mismo que se considerara Unicamente dentro de la evaluacion de cierre o
resultado final. Este componente se conform6 de la ponderacion de las evaluaciones registradas
por el personal a cargo, mismo que se incorporard dentro de la evaluacién de cierre y resultado
final.

Se tiene que, del analisis de la aplicacion del nuevo componente de evaluacion a la persona
evaluadora, se consider6 la competencia, denominada Gestién de Personas, donde se determind
que 1.572 personas tuvieron la responsabilidad de evaluar a sus equipos de trabajo, solamente
fueron objeto de este nuevo componente 1.220, sea que un 78% de la poblacion con ese rol fue
evaluado por sus equipos de trabajo y un 22% no recibié ninguna retroalimentacién del personal.

El personal judicial que aplico el nuevo componente de evaluacion a la persona evaluadora calificd
la competencia de Gestion de Personas, segun los niveles establecidos en el Reglamento, de la
siguiente manera: el 55% con un nivel de calificacion sobresaliente y un 35% con una calificacion
de excelente, un 7% fueron valorados como muy bueno, un 2% como bueno y un 1% como
insuficiente.

En cuanto, a la cantidad de personas que aplicaron este nuevo componente, se determind que
fueron 8.199 personas servidoras judiciales, sin embargo, debe considerarse que las personas que
tuvieron un resultado final de evaluacion fueron de 13.410, en este sentido, solamente un 60%
aproximadamente de la poblacion evaluada participé en la aplicaciébn de este componente.
Incorporando la variable de programa presupuestario, se identificé que las personas destacadas en
el programa presupuestario donde mas evaluaciones se realizaron fueron en presupuestario 928
Organismo de Investigacion Judicial, con un peso del 31%, seguido por personal del &mbito 926
Administrativo, con un 26% y del programa 927Jurisdiccional, con un 24%, como los mas
representativos. Estas personas que evaluaron a la persona que les aplica la evaluacion justifico la
calificacion de las conductas de dicha competencia, sefialando estilos autocraticos, pocas
posibilidades de escucha activa, dificultades para espacios de dialogo y negociacion, en
contraposicion otros, destacaron contante comunicacion de manera clara de los objetivos, metas,
plazos y normas de actuacion para el equipo, supervision, definicion de prioridades.
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Teniendo presente la variable de los programas presupuestarios de las personas con la
responsabilidad de evaluadoras, a las que se les aplicé este nuevo componente se identifico que la
mayor cantidad de personas evaluadas por sus equipos de trabajo correspondi6 al personal ubicado
en el programa 927 Jurisdiccional, con 35%, lo sigue el 928 del Organismo de Investigacion Judicial,
con un 25% vy el personal destacado en el 926 Administrativo con un 23%.

Ademads, se realizd una revisién de las 407 personas con planes de mejora registrados para la
evaluacion de cierre, donde se determiné que para el 2023, se establecieron 699 acciones, donde
las personas ubicadas en los planes con mas acciones de mejora fueron el Plan Técnico
Jurisdiccional con 186, luego el Plan Administrativo con 180 y en tercer lugar el Plan Operativo con
86.

Ahora bien, las acciones de mejora distribuidas por tipo de accién y factor evaluado, se obtuvo que
las acciones de mejora individuales del factor rendimiento, obtuvo la mayor cantidad de acciones
de mejora, para un total de 194, se seguido de las acciones individuales factor competencia con
187. Mismas que pertenecen a las calificaciones realizadas de Excelente. Las acciones
institucionales de rendimiento y de competencia, son a las que menos acciones de mejora
asociaron.

Para este periodo se tiene gque las acciones de mejora establecidas corresponden a un 56% al
factor cualitativo y un 44% al factor cuantitativo. Segun el tipo de accidn se tiene que las acciones
individuales corresponden a un 83%, las acciones de oficina o despacho un 16% y 1% para las
acciones institucionales.

Continuando con las acciones de mejora, para este 2023, se determind que no solamente se
registraron 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 Evaluacion
del Desempenio, es obligatorio asignarle una acciéon de mejora; sino para todos los demas rangos
de la escala de evaluacion, siendo el mas alto para las personas que obtuvieron un excelente con
un 64% de las acciones de mejora formuladas, requerian mejorar en alguna area. Seguido, las
acciones asociadas al nivel de calificaciéon de Muy Bueno con un 14%, posteriormente con un 8%
los niveles de Insuficiente y Sobresaliente y por Ultimo la calificacion de Bueno con un 6%.

Aun se detectan oportunidades de mejora para determinar estas acciones para las personas
evaluadas, en algunos casos revisados de manera aleatoria se denota, la omision del
establecimiento de un plazo, la definicion del qué, para qué y cémo debe hacer el cambio la persona
evaluadora, ademas, en el caso de las competencias y conductas observables, se debe considerar
las sobre las dimensiones (Saber, Saber Hacer, Saber Estar, Querer Hacer y Poder Hacer), entre
otros aspectos, que agreguen valor en la superacion de las brechas detectadas, tanto en las
competencias como en el rendimiento.

Con ocasion del seguimiento ejecutado por el Subproceso en el mes de abril del 2024, se determind
gue 1.525 personas en ese momento, no tenian un resultado final de evaluacion del desempefio,
por lo que, se realizd el estudio de cada caso, para determinar si correspondia aplicar una
evaluacion de cierre, sea por motivos de ser de primer ingreso y haber laborado menos de tres
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meses, personal que se encuentra incapacitado o suspendido, o bien, que en las oficinas y
despachos judiciales donde laboraron, ademas que 294 personas que habian sido notificadas de
sSus metas presentaron su renuncia, situacién que ha venido enfrentando el Poder Judicial en los
ultimos afos, por la salida del talento con ocasién de las reformas en materia de empleo publico,
también a 76 personas se les registro alguna justificacion, sea por traslado o bien, que ya no laboran
en el despacho u oficina judicial, 9 que fueron jubiladas, 8 que se les revocd el nombramiento y 22
personas que enfrentaron una situacion de incapacidad absoluta y permanente.

Se puede agregar con la variable de programa presupuestario, que las personas destacadas en el
programa 927 Servicio Jurisdiccional, es donde se identific6 mayor cantidad de personas sin
evaluacion de cierre, sea un total de 727 personas, seguida por el personal judicial destacado en el
928 Investigacion Judicial, que alcanzé los 251, posteriormente en el 929 Ejercicio Accion Penal,
con 232y el ultimo representativo, los que laboran en el programa 926 Direccion de Administracion
con 215 personas sin su evaluacion de cierre 2023. Debe tenerse en cuenta, que podria ser
ocasionado por la rotaciébn y nombramientos interinos que se realizan en los despachos y oficinas
judiciales, pero que deben ser analizados y valorados, segun sea el caso.

De los resultados sobre la aplicacion de una encuesta para determinar oportunidades de mejora del
proceso de retroalimentacion que recibe el personal judicial, se identificé que un 57% contesto refirid
que no se les aplico el proceso de retroalimentacion, donde indicaban que el motivo principal fue
por acuerdo entre las partes o por disposicion de la jefatura, situacion que tiene incidencia en el
criterio de utilidad del proceso de evaluacion del desempefio, sobre la retroalimentacion de las
personas servidoras judiciales sobre su desempefio laboral, para identificar las oportunidades de
mejora y propiciar la excelencia, por tanto, no es recomendable negociar u omitir este espacio entre
las personas involucradas, considerando que a su vez implica un derecho de la persona trabajadora
de recibir orientacion sobre su desempefio y de ser escuchada por la persona que le dirige o
coordina.

7. Acciones por desarrollar por parte del Subproceso de Gestion del Desempefio

v/ Continuar la practica de informar a las instancias superiores sobre la necesidad de asignar
personal de manera ordinaria o extraordinaria, al Subproceso Gestion del Desempefio, para
garantizar la continuidad del Subproceso y ofrecer a la poblacion judicial el acompafamiento en
la aplicacién del proceso de evaluacion del desempefio, ya que éste cuenta Unicamente con 3
plazas ordinarias de profesionales y una de jefatura. Considerando que a pesar de que ya se
ha aplicado el proceso por cuatro afios consecutivos, continlan presentandose situaciones que
requieren del control y supervision en su aplicacion por el colectivo judicial.

v" De conformidad con la capacidad operativa que se tenga, continuar las acciones formativas
para minimizar el riesgo operativo del conocimiento de las personas participantes en el proceso
de evaluacion del desempefio, considerando el incremento de cobertura para los siguientes
periodos de evaluacidon, que implicard que las personas evaluadas participen en su
autoevaluacioén y evaluacion de sus jefaturas, procesos que iniciaron a partir del periodo 2023.



v Mantener las companfas informativas, para orientar a las personas evaluadoras sobre el proceso
de evaluacién del desempenfo en sus distintas etapas, asi como del uso del sistema informatico
y atender de manera prioritaria las personas que asumen reciente una jefatura o coordinacion.

v' Remitir a las Unidades de Capacitacién y Escuela Judicial, los resultados detallados del analisis
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 formacién de la poblacién
judicial, por medio de la determinacién de un instrumento para establecer las necesidades de
formacion en cada uno de los &mbitos que conforma el Poder Judicial.

v Desarrollar mejoras en la estructura y arquitectura tecnolégica del médulo de evaluacién del
desempefio, con el fin de implementar mejoras fundamentales en las l6gicas y funcionalidades
del sistema, para lograr una mejora gestion del proceso de evaluacion del desempefio,
garantizando el debido proceso y ampliando las posibilidades de evaluacién producto de la
dinamica, rotacién y necesidades de las oficinas y despachos con respecto a la gestion del
talento humano. Debido a esta necesidad a continuacion muestra un cuadro resumen de la
cantidad de requerimientos de mejora en funcion de la complejidad en su desarrollo e
implementacion.

Complejidad del desarrollo

Impacto
Niveles Total general
Administrador Final Ambos

Alta 2 7 3* 12
Media 3 12 15
Baja 9 21 1 31
Revisién 2 2
Total general 16 40 4 60

* Nota: en el nivel alto y con impacto en ambos tipos de usuario, esta la mega mejora (cambio
fundamental en la estructura, légica y funcionalidad del sistema para permitir “n” Evaluaciones Parciales
en el mismo Registro de evaluacion (plan de evaluacion, cédula, # de puesto) en la misma oficina.

8. Recomendaciones para los 6érganos rectores

v Reiterar el riesgo operativo que se ha comunicado en informes anteriores, sobre la capacidad
operativa para dar cumplimiento a las funciones asignadas por reglamento y leyes especiales a
este Subproceso, a pesar del incremento en la demanda de trabajo que quedd demostrada con
los resultados generales del 2023. Dado que, a partir de junio de 2024, por las limitaciones
presupuestarias, se han mantenido Unicamente dos plazas de profesional y una de técnico
adicional a las plazas ordinarias, por medio de la negociacion que se ha establecido con el
Organismo de Investigacion Policial y por disposiciones de la Direccién de Planificacion, no se ha
recomendado dotar de plazas extraordinarias para la sostenibilidad y desarrollo del trabajo.



v Poner en conocimiento de los jerarcas de los distintos ambitos del Poder Judicial y los érganos
superiores, el presente informe de resultados del periodo de evaluacién del desempefio de la
poblacion judicial 2023.”

_— O _—

Expuesto el informe anterior por la MBA. Ivannia Aguilar Arrieta, Jefa del Subproceso
Gestion del Desempefio y de conformidad con las situaciones de riesgo previamente
comunicadas respecto a la capacidad operativa del Subproceso —Ilas cuales se
materializaron desde abril del presente afio (2025) al quedar uUnicamente tres
profesionales y la jefatura a cargo—, se reconoce que esta reduccion de personal ha
generado retrasos en los tiempos de respuesta para la atencion de solicitudes del personal
judicial, asi como en el acompafiamiento y asesoria a las personas trabajadoras del
Poder Judicial. Tales limitaciones también han afectado la aplicacion del proceso, los
registros en el modulo informatico y, en los casos que corresponda, la correcta incidencia

en el componente salarial.

Lo anterior se fundamenta en lo informado por la Jefatura del Subproceso, asi como en
la gestion realizada por el Consejo Superior, que solicitd a la Direccion de Planificacion
el cronograma del estudio integral de la Direccion de Gestion Humana. Dicho estudio se
proyecta concluir en diciembre de 2026, lo que restringe la posibilidad de asignar
personal extraordinario en los proximos periodos de formulacion presupuestaria (2026 y
2027).

Considerando que este proceso es de caracter constitucional, permanente, ciclico y que
requiere de personal suficiente para responder a las demandas de la poblaciéon judicial,

se acordo:

1. Tener por recibido el informe de resultados de evaluacion de desempefio del
periodo 2023.

2. Trasladar al Consejo Superior la necesidad de reforzar las acciones orientadas a
incrementar la capacidad operativa del Subproceso de Gestion del Desempefio.



Para tal fin, se solicita la asignacién de las dos plazas profesionales y una plaza
técnica que fueron cesadas desde abril de 2025, con el propdsito de distribuir de
manera adecuada la carga de trabajo en los distintos ambitos, tal como se hacia

anteriormente, en atencion a las siguientes actividades:

Nombre de
Labor operativa

Indicador mensual

Inicio Etapa de Planeacion

Registro de cada uno de perfiles de evaluacion que se realiza por grupo
ocupacional y &mbitos en el médulo informatico, segun la programacion
en cada periodo de evaluacién

Seguimiento Etapa de Planeacién del
ambito asignado

Identificar el personal que no se le asignaron metas en etapa de
planeacion del periodo después de vencido el plazo

Seguimiento Etapa de Planeacién del
ambito asignado

Comunicar y emplazar a la persona u érgano evaluador que tiene
personas pendientes de notificar metas de desempefio después de
vencido el plazo

Seguimiento Etapa de Cierre del
dmbito asignado

Identificar el personal que no registra evaluacién de cierre después de
vencido el plazo

Seguimiento Etapa de Cierre del
ambito asignado

Comunicar y emplazar a la persona u érgano evaluador del personal a
cargo que no registra evaluacion de cierre después de vencido el plazo

Asesoria y acompafiamiento a la
persona u érgano evaluador

Atencion y registro de las solicitudes del personal judicial, en el
establecimiento del factor cuantitativo para las personas evaluadoras;
diseflo de instrumentos de control; consultas sobre el modulo
informaético, entre otras.

Facilitar la gestion del conocimiento

Realizar la logistica para las actividades de capacitacion, por medio de
los avisos, formularios, convocatorias del personal, agenda de las
sesiones y analisis de los resultados de las evaluaciones de las
actividades formativas

Facilitar la gestién del conocimiento

Elaboracion de contenidos, instrumentos, material de

(flujogramas, videos, ppt y actualizaciéon de contenidos)

apoyo

Facilitar la gestién del conocimiento

Facilitar el 100 % de los talleres asignados por la jefatura, de manera
virtual segun los temas asignados

Facilitar la gestion del conocimiento

Disefio de capsulas informativas sobre el proceso de evaluacién del
desempefio

Determinacion de Historia de Usuario
(HU) para mejoras del médulo
informatico

Redaccién y disefio del requerimiento, segun formato definido por la
DTIC

Validacion de mejoras
del médulo informatico

Realizacién de pruebas y simulaciones en el sistema de pruebas y
elaboracion del acta de aceptacion de pruebas para posterior instalacion
en produccion.

Atencion de inconsistencias del
modulo informatico

Realizar el control y pruebas que demanda la atencion de los casos por
medio de simulacién en médulo de pruebas, revisién con DTIC-parte
técnica de la programacion) e inclusién del GIS

Habilitacién de personas evaluadas en
el mddulo informatico

Registros de personal judicial por plan y cédigo de oficina en el Sistema
Soporte Informético de Evaluacion del Desempefio (SSI).

Habilitacién de acceso de seguridad
en el moédulo informético

Validacion y actualizacion de permisos de acceso para persona u érgano
evaluador en el Sistema Soporte Informatico de Evaluacion del
Desempefio (SSI).

Habilitacién de ampliaciones de plazo
en el moédulo informatico

Registro de extensiones de plazo para las distintas etapas del proceso
de evaluacién del desempefio




Resolucion de casos de periodos
anteriores de evaluacion del
desempefio

Andlisis y resolucién de casos de periodos anteriores para que se
reconozca el componente de anualidad.

Rendir informes para érganos
superiores internos y externos

Elaborar y entregar los informes requeridos con oportunidad y sin
demora, sobre el resultado individual o colectivo de la aplicacién del
proceso de evaluacién del desempefio

Gestion presupuestaria

Se requiere la formulacién del proyecto de presupuesto para el afio
siguiente, segun las fechas establecidas por la Direccion de Planificacion

Gestion administrativa

Asignacién del 100% de las referencias y distribucion en el Sistema
Integrado de Correspondencia Electrénica (SICE) de las solicitudes
ingresadas por medio de la ventanilla Unica u otros medios ajenos a
dicha plataforma.

Gestion administrativa

Registro de los movimientos del personal, de movimientos de activos;
levantamiento anual de activos; gestion de suministros y respaldo
documental del Subproceso.

Lo anterior, con el propdsito de evitar que la carga laboral continde recayendo
unicamente sobre los tres profesionales y la jefatura que actualmente integran el
Subproceso, pese a que deben atender a una poblacién judicial de méas de trece mil

personas.

Se declara en firme.

-0 ---

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

Mag. Julia Varela Araya Licda. Olga Guerrero Cérdoba

Presidenta

Secretaria a.i.




