ACTA CONSEJO DE LA JUDICATURA
SESION CJ-008-2018

Sesion ordinaria celebrada a las catorce horas treinta minutos del
veintisiete de febrero de dos mil dieciocho con la participacion del
magistrado Orlando Aguirre Gomez, quien preside, Master Carlos
Montero Zuniga, Master Damaris Vargas Vasquez, Licda. Ileana Guillén
Rodriguez, Licda. Siria Carmona Castro y la colaboracion de las master
Roxana Arrieta Meléndez, Lucrecia Chaves Torres y Marcela Zuniga
Jiménez de la Direccion de Gestion Humana.

ARTICULO I

El senor José Luis Obando Bermudez, la senora Waiman Hin Herrera y
la senora Ivania Aguilar Arrieta, por su orden, Director interino de la
Direccion de Gestion Humana, Subdirectora de Desarrollo Humano y
Jefa del Proceso de Evaluacion del Desempefo, realizan una amplia
presentacion en la que explican los resultados obtenidos respecto del
desarrollo del ejercicio controlado del sistema de evaluacién del
desempeno por competencias. Asimismo, presentan los informes que
literalmente indican:

“Con el propésito de dar cumplimiento al acuerdo del Consejo
de la Judicatura, N° CJ-030-2016, del 30 de agosto de 2016,
donde se aprob6 el desarrollo de ejercicio controlado del sistema
integral de evaluaciéon del desempefio por competencias, cuyo
objetivo es probar en condiciones controladas los conceptos que
soportan dicho sistema, en un horizonte de tiempo real (un afo),
en cada una de sus etapas, para identificar ajustes legales,
técnicos y operativos que sean necesarios para su
implementaciéon a nivel institucional, me permito describir
algunos de los avances obtenidos en el ejercicio controlado de
evaluacién del desempenio 2017.

Resulta de interés indicar que, en las sesiones CJ-21-2017, del
06 de junio de 2017, articulo XI, se present6 el primer informe
de avance, respecto a la poblacion y los talleres facilitados a los
participantes, posteriormente en sesion CJ-34-2017, del 05 de
setiembre de 2017, articulo I, donde se brindé una explicaciéon
por parte de la Direccion de Planificacion, con el redisefio de
procesos en los despachos judiciales, que a su vez incorporan
dentro de su metodologia los indicadores de gestion en las
oficinas para determinar el rendimiento y desempeno, entre
ellos San Carlos, Cartago y reforma laboral y proximamente la
reforma civil.

Respecto de las actividades del ejercicio controlado 2017, el
cronograma inicial se representa en la siguiente imagen:



ENERO A
DICIEMBRE 2017

ENERO A MARZO
2018

*Talleres de

sensibilizacion para
personas evaluadas y Entrega de resultados
evaluadoras. a personas y oficinas
= Capacitacion uso del participantes.
Sistema de Soporte controladas. Seguimientos Informe a los 6rganos
Informatico del SIED. cuatrimestrales superiores, rectores

del Proceso de
Evaluacién del

Planeacion (establecer
indicadores y crear planes
de evaluacién) Desempefio.
Ajustes.

OCTUBRE A ENERO A DICIEMBRE
A DICIEMBRE 2016 7 ~ 2017 N I: '/

Sin embargo, debe indicarse que la fase de ejecucion donde se
habian proyectado desarrollar seguimientos cuatrimestrales,
por motivo de la huelga del afio pasado y las cargas propias de
los participantes, en realidad se ejecuté un primer seguimiento
con fecha de cierre al 30 de setiembre y la evaluacion final al 04
de febrero del afio en curso.

En razon de lo anterior, es que después de la ultima visita en
setiembre de 2017 y que a finales de afio se habia solicitado
audiencia, pero la misma se otorg6é hasta este mes de febrero,
es que se concreto6 la presentacion del informe de avance, el cual
contiene resultados sobre la poblacion, los factores evaluados y
los planes de mejora, que se describieron para algunos cargos
de la judicatura, asi como el resultado final de la evaluacion del
desempeno.

No obstante, el informe final del ejercicio controlado 2017 se
encuentra ain en analisis y recoleccién de datos, el cual se
remitira de manera oportuna, cuando se concluya, segin el
cronograma referido.

Detalle de despachos y personas participantes.
Debe indicarse que, en el primer informe GD-41-2017, se tenia
la siguiente poblacién participante:



POBLACION

PARTICIPANTE
91 PARTICIPANTES ' 25 55'

Cantidad de personas participantes distribuidas por Despacho y oficina

o il

ﬂ N H I

g Pensiones g Penal Juven] g Pensiones  Tribunal dePenal  Area de Gestidn y
Alimentarias San Cartago Contravencional Almentarias de Jucio Alsjuela Agoya
Jami Cartaga Cartaga

Poblacion a Junic 2017

Fuente: Lista actualizada de participantes ejercicio 2017. Subproceso de Gestion
del Desempeno

Sin embargo, como se comunicé mediante oficio GD-83-2017,
en particular el Centro de Apoyo, Coordinaciéon y Mejoramiento
de la Funcién Jurisdiccional, no contintio su participacién en el
ejercicio controlado de evaluacion del desempefio, asimismo,
hubo participantes que se acogieron a la jubilacién o bien,
traslados a otros despachos, la participaciéon final se representa
en el siguiente grafico.

POBLACION

PARTICIPANTE
59 PARTICIPANTES ' 17 42 '

Cantidad de Participantes por despacho judicial

koral Canage Panal fuvan Parsionas Almantanas  Parsones Almantands Sa Tl b Al

Poilacion Finalizé Enerc 2018



Debe indicarse, que en la mayoria de los despachos el Juez
Coordinador asumié la evaluacion tanto de Técnicos
Judiciales, Coordinadores Judiciales y Jueces, que se
detalla en la siguiente informacion:

Juzgado
Contravencional
Total Tatal
Evaluadores Cantidad Evaluad Evaluados Evaluadores Cantidad Evaluados Evaluados
luez Coordinad i Coordinador ludicial 1 o1 luez Coordinador 1 Coordinador ludiclal 1 01

‘Coordinador Judicial 1 4 Técnicos Judiciales 1 04 . |Coordinador Judicial 1 3 Técnicos Judiciales 1 03

Juzgado Penal
Juvenil
Primer Evaluacion
Seguimiento Final
Total Total
Evaluadores Cantidad Evaluados Evaluados Evaluadores \Cantidad Evaluados Evaluados

1 Juez1* Coordinador Judicial 2 04

1 |Coordinaderiudicial 2| 4 Juez Coordinador 3 | Téenicos Judiciales 2

JuerConidinndnr. S [ I8umins udilales 2, | \ J
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* Parsona fue trasladada a otra oficina antes de pader concluir con el pesiodo de custra meses
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1 Juezl
5 Juez 4 [cada Seccidn) 5 Juez 4
Juez Coardinador 1 Coordinador Judicial 3 Juez Coordinador 1 | Coordinador Judicial 3
[Seccidn B) 2 Técnicos Judiciales 3 ] | (SeccionB) | 7 | Técnicosludiciales 3 13
| Juezl Juez 1 |
(Tramite) 3 Técnicos Judidales 2 3 (Tramite) | Se trasladd
Juez d 1 Juez 4 Juez4 | Sejubllc |
Seccion A 1 Técnicos Judiciales 3 2 Seccidn A Técnicos Judiciales 3 1
Juezd 2 luezd Juezd Una se jubils y traslads|
Seccion C 1 Técnico Judicial 3 3 Swccidn € 1 Técnico Judicial 3 1
luez 4 2 Juez 4 Juez 4 2 Juez 4
Seccidn Emergente i Ticnico Judicial 3 3 Seccién Emergente | 1 | Técnico Judicial 3 3
. Koordinadoc ludiclal 5], 53 Theiiebatodicales 3 3 Coordinador Judicial 3J 3 Técnicos Judiciales 3 3
Y
pr Lo g
Primer Evaluacion
limiento Einal
o Total o
luadores Cantidad Evaluados Evaluados _Evaluadores Cantidad Evaluados Evaluados
3 Juezl 2 2| Juez 1 B
1 Coordinadar Judicial 1 1 Coordinador Judicial 1
luez Coordinador 15 Técnicos Judiciales 1 19 Juez Coordinador 15 Técnicos Judiciales 1 18
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Factores Evaluados para los cargos de la Judicatura




Considerando que, al finalizar el ejercicio de evaluacion del desempetio, a
febrero del afio en curso, se evaluaron Unicamente dos puestos de Juez 1 en el
Juzgado de Pensiones Alimentarias de Cartago; un Juez 1 en el Juzgado de
Pensiones Alimentarias de San José y ocho Jueces 4 del Tribunal de Juicio de
Alajuela, se describen los indicadores cuantitativos evaluados:

Juzgado de Pensiones Alimentarias de Cartago

Clase de Tipo de % Unidad de Método de
puesto Indicador Indicador Meta Ponderado Medida Direccion Calculo Fuente
Fecha de ultima fijacion provisional
Valor (plazo mas antiglio) vs fecha de
Plazo de fijacion de provisionales Plazo 10 40 Absoluto  Descendente evaluacion Escritorio virtual
Escritorio virtual
Porcentaje de conciliacion en Valor (estadisticas de sentencias
Juez 1 audiencias tempranas Cantidad 75 60 Absoluto  Ascendente  Cantidad de asuntos conciliados de conciliacion)
Libro electrénico de fallo,
Valor Se contabiliza con el libro electronico escritorio virtual
Cantidad de sentencias dictadas = Cantidad 25 60 Absoluto  Ascendente 'y el informe mensual e informes mensuales
Plazo de espera para dictado de Valor Se toma en consideracion el asunto
Juez 1 sentencia Plazo 90 20 Absoluto  Descendente pasado para sentencia mas antigtio Escritorio virtual
(puesto con Porcentaje de efectividad de Se toma en consideracion la cantidad
indicadores audiencias de Valor de asuntos sefialados vs la cantidad de Agenda electrénica
diferentes) recepcion de la prueba Cantidad 50 20 Absoluto  Ascendente personas que asisten e informes
Tribunal Penal Alajuela
Expedientes ingresados con apelacion,
entregados después del dia habil Sistema de gestion,
siguiente a su ingreso. Divididos entre la cambio de ubicacién
Valor totalidad de expedientesingresados con de los expedientes
Distribucién de apelaciones Cantidad 100 50 Relativo Ascendente apelacion por cien con apelacién
Expedientes con apertura a juicio
pasados a la Coordinadora Judicial fuera
Juez 1 Ingreso de expedientes con Valor del plazo entre la totalidad de expedientes Cambio de ubicacién
(Tramitador) apertura a juicio Cantidad 100 50 Relativo  Ascendente ingresados por 100 en el sistema de gestion
Las paleaciones resueltas fuera del plazo
de 8 dias habiles entre el total de Sistema de gestion
Valor apelaciones resueltas en el mes y control que registra cada juez
Resolucién de apelaciones Cantidad 100 50 Relativo  Ascendente multiplicado por 100 de las apelaciones resueltas
Sistema de gestion que se
registra la salida de los
expedientes rezagados por
Resolucién de expedientes con Valor evidencias, dineros, vehiculos y
Juez 4 evidencia pendiente Cantidad 4 50 Absoluto  Ascendente Cumplimiento del totalidad de la meta armas pendientes de resolver
Juzgado de Pensiones Alimentarias de San José
Cantidad de expedientes Valor
pendientes de fallo Cantidad 20 50 Absoluto  Descendente Sumatoria de expedientes para fallo pasac Escritorio Virtual
Juez 1 Valor
(Fondo) Cantidad de sentencias dictadas = Cantidad 25 50 Absoluto  Descendente Sumatoria de expedientes fallados Escritorio Virtual
Juez 1 Cantidad de Provisionales Valor
(Fondo) pendientes Cantidad 2 50 Absoluto  Descendente Sumatoria de expedientes para fallo pasac Escritorio Virtual
(puesto con
indicadores Valor
diferentes) Plazo de resolucion de recursos Plazo 5 50 Absoluto  Descendente Sumatoria de expedientes fallados Escritorio Virtual

Resultados de la Evaluacion para cargos de la Judicatura

De la informacion registrada en el Sistema de Soporte
Informatico, para los once cargos de jueces y juezas, que fueron
evaluados durante el 2017, se obtuvo por despacho, el siguiente
resultado final, de conformidad con los rangos establecidos en
el Reglamento del Sistema Integrado de Evaluacion del
Desempeno (S.I.LE.D),




Resultados de |la Evaluacion

Ejercicio Contralado

Resultados Finales
Cargos Judicatura

PENAL ALAJUELA

PENSIONES CARTAGO

PENSIONESS.)

Excelente ™ Muy Bueno

Acciones de Mejora

Competencia

Resultado [Justificacion

Acciéon de
mejora

Tipo

Plazo

Capacidad
cognitiva

Cuenta con toda la
informacién a mano
para la solucion de
cualquier tipo de
problema, los cuales
logra manejar de
manera asertiva y
oportuna, esto
tratandose de
asuntos de  su
competencia. Se
debe reforzar
cuando se trata de
asuntos generales de
la oficina, pero en
general lo realiza
bien.

Muy bueno

La compafera se
compromete a
buscar otras fuentes
de informacion
ajenas a la Oficina
para reforzar sus
funciones

Individual

3 meses

Comunicacion
Efectiva

Tiene mucha
capacidad de
escuchar hacer
preguntas y
expresar ideas, su
limitacion consiste
en expresar sus
ideas en forma
efectiva, pues la
comunicacion, a
pesar de ser fluida
sus ideas no siempre
se entienden
claramente. Se
expresa de manera

Buena

Cursos de
actualizacion  en
temas de derecho y
de su funcion como
tramitador

Realizar una
pasantia en otro
tribunal para
conocer cOmMo se
tramita en otros
despachos

Escuela Judicial




correcta no utiliza
lenguaje técnico que
confunda a su
interlocutor.
Ademas, si
demuestra  interés
por las personas y
sus ideas.

Comunicacion

efectiva

Excelente

Logra expresar con
mucha claridad sus
ideas, utiliza un
lenguaje muy
apropiado y practico
de manera que se
logra comprender
con mucha claridad
sus ideas. Si
muestra interés por
las  usuarias y
usuarios.

La compafera se
compromete a
buscar técnicas que
le ayuden a mejorar
la comunicacion

Individual

3 meses

Inteligencia
emocional

Excelente

Se observa que
mantiene un buen
autocontrol en los
asuntos sometidos a
su conocimiento, lo
que le permite
atender  cualquier
asunto que se le
presente, los cuales
pese a las
dificultades que
pueda tener logra
resolverlos.

La compafera se
compromete a
buscar apoyo
profesional y otros
instrumentos, a fin
de optimizar su
inteligencia

emocional.

Individual

3 meses

Trabajo en
equipo

Regular

Si mantiene
relaciones basadas
en el respeto y la
confianza. No es
proactiva, es ajena a
los problemas del
Despacho. Si
coopera en otras
funciones solo si se
le solicita y no por
iniciativa. En
ocasiones se
observa una
tendencia a no
brindar algin tipo
de ayuda con alguna
justificacién. No se
observa que haya
compartido
informacion
relevante.

La compafiera se
compromete a tener
mas iniciativa y
participar mas de
las actividades
comunes de la
Oficina

Individual

3 meses




Tal como se puede observar, la mayoria de las acciones
registradas son de tipo individual (6) y corresponden a
compromisos que la persona evaluada asume para mejorar su
desempeno. Sin embargo, en algunos casos no queda clara la
relacion entre la accion definida y la mejora esperada, las
acciones son muy generales y no se observa ninguna
priorizaciéon incluyéndose por igual acciones para mejorar un
desempeno excelente o regular.

Las acciones institucionales por su parte estan direccionadas a
la Escuela Judicial en tanto refieren a actividades de
capacitacion en temas o areas de conocimiento que tienen
influencia en los resultados obtenidos en la competencia, tales
como la direccion y desarrollo de personas, manejo de los
sistemas de soporte informaticos institucionales; ejercicio del
puesto, entre otros. Solo se registré6 una accién dirigida a la
Oficina o Despacho; no obstante, destaca que la misma no es
de entero control de las personas evaluadoras/ evaluadas por
lo que no resulta realista.

Percepcion de los participantes

Personas Evaluadoras

Después de concluido el primer seguimiento, se consulto a las
jefaturas y coordinaciones, sobre los aspectos que facilitaron
mayormente el proceso de evaluacion durante la etapa de
seguimiento; de conformidad con las respuestas obtenidas
destacan aspectos como el acompanamiento que ha brindado
el personal del Subproceso de Gestion del Desempeno, el uso
del Sistema de Soporte Informatico que se desarrollé para la
evaluaciéon de desempeno; asi como, las capacitaciones y
procesos de sensibilizacibn que se brindaron mediante
capacitaciones igualmente impartidas por el personal de
Gestion del Desemperio.

A continuacién, un grafico que detalla estos y otros aspectos
senalados por las personas entrevistadas.

Grdfico N°1
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Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio.

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

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

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

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

Grdfico N°2
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Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio

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

Grdfico N° 3
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Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio
En los casos donde la respuesta fue afirmativa, se indicaron los
siguientes beneficios:
e Mejoria y crecimiento en las personas evaluadas
e Motivacién y compromiso
e Mayor control
e Actitud positiva del personal ante la evaluacion
e Mejor manejo de la informacién
e Retroalimentacién
e Acatamiento inmediato de las recomendaciones

Sobre la metodologia y si ésta les brindé la orientacién necesaria
para atender las situaciones que se le presentaron en el momento
de evaluar, o bien, si debid resolver estas situaciones de acuerdo
con su propio criterio.



Personas evaluadas

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

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

Grdfico N° 4
Cantidad de personas que han percibido beneficios o mejoria en la gestion y
resultados

éHa percibido algin beneficio o mejoria en su
gestion y resultados, a través de la Evaluacion del
Desempefio?

msi
= NO

Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desemperio.

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

Grdfico N° 5
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Fuente: Elaboracion propia, Subproceso Gestion del Desempeiio.

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

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

e Conclusion del informe de resultados del ejercicio controlado
2017, considerando que la mayoria de las participantes



terminaron de registrar informaciéon al 04 de febrero de 2018,
para identificar los ajustes legales, de procedimiento o otros que
se comunicaran al Consejo de la Judicatura.

e Se encuentra en proceso de analisis la determinacion del
modelo para evaluar el cargo del Juez Coordinador y en
Unipersonal

e Se informa que en el mes de diciembre de 2017, se present6
ante la Comision de Desempeno, dirigida por el Magistrado
Ernesto Jinesta, las observaciones a algunos articulos del
proyecto de Reglamento del Sistema de la Evaluaciéon del
Desempernio y la Rendicion de Cuentas en el Poder Judicial, que
se estima oportuno hacer del conocimiento de los miembros del
Consejo de la Judicatura.

-0-

Asimismo, se conoce el oficio GD-083-2017 también elaborado por la
senora Aguilar Arrieta en los siguientes términos:

Documento: 17893

“Como es de su conocimiento, en sesion CJ-21-2017 celebrada
el 06 de junio del afio en curso, Articulo XI; respecto a realizar
un ejercicio controlado del Sistema Integrado de Evaluacion del
Desempefio, con la participacién de algunos despachos de la
judicatural y el Centro de Apoyo, Coordinacién y Mejoramiento
de la Funcién Jurisdiccional en adelante (CACMFJ) ; se acordo:

“1) Tomar nota del informe. 2) Hacer una atenta instancia a
la Presidencia de la Corte y al Despacho de la Presidencia
para que se retome la participacion del Centro de Apoyo,
Coordinacion y Mejoramiento de la Funcién Jurisdiccional en el
proceso integral de evaluacion del desempeno, al tener que
ocuparse dicha oficina de la evaluacion de los jueces y juezas
de los despachos unipersonales y los que ostentan funciones de
coordinacion. Ademas, tomar las previsiones para que esa
oficina tenga la estructura organizacional y funcional necesaria
a fin de que asuma ese proceso...”

El objetivo de dicho ejercicio es probar en condiciones
controladas los conceptos que soportan el proceso disenado de
manera teodrica del Sistema Integrado de Evaluacion del
Desemperfio por Competencias (SIED) en un horizonte de tiempo
real (un ano), en cada una de sus etapas. Y de esta manera

1 Juzgado Contravencional y Juzgado Penal Juvenil del Circuito Judicial de Cartago,
Juzgado de Pensiones Alimentarias del I Circuito Judicial de San José y del I Circuito
Judicial de Cartago y el Tribunal de Juicio del Primer Circuito Judicial de Alajuela.



identificar los ajustes legales, técnicos y operativos que sean
necesarios para su implementacion a nivel institucional.

Con lo anterior es posible fortalecer el desarrollo eficaz y
periodico del planeamiento, organizaciéon, coordinacion y
cumplimiento de los procesos de evaluaciéon de desempenio en
el Poder Judicial; todo en aras de la transparencia y la
rendicion de cuentas.

En cumplimiento a lo acordado, el Subproceso de Gestion del
Desemperfio inicié el ejercicio controlado en octubre del 2016
especificamente con la etapa de planeacién; y el mismo estaria
concluyendo en diciembre del presente; de conformidad con lo
establecido en el cronograma oficial de trabajo, mismo que
orienta las acciones a realizar conforme a la naturaleza de cada
una de las etapas establecidas, los recursos disponibles y las
condiciones institucionales.

Especificamente, sobre la participacion del Centro de Apoyo,
Coordinacion y Mejoramiento de la Funcién Jurisdiccional, se
aclara que al igual que las otras oficinas; las personas del
Centro de Apoyo seleccionadas inicialmente, participaron de los
Talleres de Informacion y Sensibilizaciéon que se llevaron a cabo
en los meses de octubre y diciembre del 2016. No obstante, el
proceso de sensibilizacion de la etapa de planeacion no fue
concluido y tampoco las etapas siguientes a saber: ejecucion,
retroalimentacion y entrega de resultados.

Al respecto es importante aclarar, que la entonces Directora del
Centro de Apoyo manifesté la necesidad de revisar y definir
temas de interés respecto a la participacion del CACMFJ en el
ejercicio controlado de evaluacion del desempeno, entre ellos el
contenido de la evaluacién, la condicion de las personas
participantes en cuanto a la medidas cautelares y ubicacion
fisica, entre otros. (Se adjunta Minuta 02-2017).
Posteriormente, se sumo6 el cambio de Direccién del CACMFJ y
el estudio de organizacion y estructura que, de acuerdo con la
licenciada Maricruz Chacén Cubillo, Directora a.i. del Centro,
actualmente esta elaborando la Direccién de Planificacién. (Se
adjunta Minuta 27-17)

Ademas de las condiciones ya indicadas, es relevante el hecho
que no se dispone de un perfil competencial para los puestos
clasificados como Juez Supernumerario, mismo que ocupan las
personas que estarian participando del ejercicio, y que por la
naturaleza del Centro de Apoyo no realizan las tareas en el
ejercicio pleno de un Juez o Jueza, en un despacho judicial.

A continuacién, una tabla con el detalle:




Jacqueli Juez 10211 Civil
ne Supernumera 5
Brenes ria
Segura
Marianel Jueza 5482 Familia, Lic. Juan
Pamela
la Fallas | Supernumera Laboral y Carlos
, . . Castro
Viquez ria Pensiones Seaura Brenes
Alimentici g Azofeifa
as.
Mauricio Juez 10371 | Laboral
vega Supernumera 3
Camacho 1o
Carlos Juez 11236 Penal
Rojas Supernumera 1
Jiménez rio
Marco Juez 10371 Penal Geannina Lic. Juan
, . _ Carlos
Meéndez | Supernumera 6 Juvenil | Umana
. . . Brenes
Sanchez 1o Viales Azofeifa
Tania Jueza 5481 Penal
Sanchez | Supernumera Juvenil
Rodrigue rio
z
Considérese que los perfiles de puestos recogen las

competencias que deberia reunir una persona para llevar a cabo
su trabajo con eficacia, eficiencia, seguridad y satisfaccion, asi
como los objetivos, funciones, actividades y responsabilidades
asociadas a este. El perfil competencial es el insumo basico
para la evaluacion del desempefio como proceso administrativo,
para valorar los componentes cualitativos de competencias y
compromiso, que formar parte de los elementos a evaluar.
Ante la ausencia de dicho perfil, no es posible observar, valorar
y calificar el desempeno individual de las personas trabajadoras
de manera integral, oportuna, justa y equitativa en un
determinado tiempo, conforme lo que se espera en el puesto que
ocupa.

Con lo expuesto anteriormente, se justifica la exclusiéon del
Centro de Apoyo, Coordinaciéon y Mejoramiento de la Funciéon
Jurisdiccional del ejercicio control del Sistema Integral de
Evaluaciéon del Desempeno en el Poder Judicial.”

-0-

Se citan dos circulares que literalmente indican:



Minuta N° 04-2017

Ejercicio Controlado 2017

Centro de Apoyo y Mejoramiento de la Funcion Jurisdiccional
Fecha: 24 de enero 2017 Hora: 08:30 a 11:00 a.m.

Asunto: Explicacion del Modelo de Evaluaciéon del Desempefio por
Competencias a la Licda. Maricruz Chacén Cubillo.

Participantes

Subproceso Gestion de Desempeiio

[0Licda. Ivannia Aguilar Arrieta, Jefa

[1[1Licda. Elizabeth Bolafios Mena

Centro de Apoyo y Mejoramiento de la Funcion Jurisdiccional
[J[0Licda. Maricruz Chacoén Cubillo, Directora del Centro

O0OLic. Juan Carlos Brenes Azofeifa.

Asuntos tratados:

1. En razon de que el Centro de Apoyo, forma parte del ejercicio controlado
de Evaluacion del Desempeiio para este afio 2017, y debido al cambio

de direccién que se dio en el Centro, donde fue nombrada la Licda.
Maricruz Chacén, como nueva directora. Nos reunimos, con el propésito
de informarle sobre las gestiones que ha venido realizado Gestion del
Desempeno con el Centro, e informar las acciones futuras.

2. La Licda. Chacén nos informa que el Centro de Apoyo continuara con el
proceso de evaluacion que se inici6 con doha Damaris, considera
oportuno y conveniente participar con un grupo mas pequeno y
controlado, y sobre todo, con aquellos colaboradores que estan en
propiedad y tengan mas estabilidad. Ademas, no se incluiran los

colaboradores que por algiin motivo tengan algiin proceso disciplinario.

3. Con el fin de que la Licda. Maricruz, conozca la metodologia de
Evaluacion del Desempeno por Competencias que se aplicara en el
ejercicio controlado del 2017, se le hace la presentacion y explicacion
general de la metodologia.

Acuerdos:

1. En vista de que muchos de los colaboradores del Centro de Apoyo
participaron de los talleres de sensibilizacion, se acordé que por parte de
Gestion del Desempeiio, remitirle la lista de participantes a dofia
Maricruz, para que pueda seleccionar a las personas que continuaran
participando del ejercicio controlado.

2. Se acord6 realizar una nueva reunion el dia martes 31 de enero a las
8:30 a.m, en la oficina de la Licda. Chacén, para efectuar la presentaciéon
del Sistema de Soporte Informatico que se utilizara para la evaluacion del
desempeno.

Minuta N° 27-2017

Motivo: Atender lo acordado por el Consejo de la Judicatura en la sesién CJ-
21-2017

celebrada el 06 de junio del 2017, Articulo XI

Fecha: 09 de agosto del 2017



Participantes:

Centro de Apoyo, Coordinacién y Mejoramiento de la Funcién Jurisdiccional
OOMaricruz Chacén Cubillo

Direccion de Gestion Humana, Subproceso Gestion del Desemperfio

[10Ivannia Aguilar Arrieta

[0 Evelyn Quijano Eduarte

Aspectos tratados.

OOAtender lo acordado por el Consejo de la Judicatura respecto a la evaluaciéon
del

desempenio de los puestos de la judicatura.

Acuerdos:

1) El Subproceso de Gestién del Desempenio de la Direccién de Gestion Humana
propondra un TALLER mediante el cual se pretende generar informacién para
desarrollar en conjunto con el Centro de Apoyo, Coordinacién y Mejoramiento
de

la Funcién Jurisdiccional, una propuesta para la evaluacion del desempetio de

2) En el Taller participaran gestores por materia del Centro de Apoyo,
Coordinacion

y Mejoramiento de la Funcién Jurisdiccional, y se hara extensiva la invitacion a
la

sefiora Laura Chaves, Directora del Despacho de la Presidencia.

3) La propuesta que se desarrolle se expondra a las Comisiones Jurisdiccionales
y al

Consejo de la Judicatura.

4) Confeccionar en conjunto un oficio para el Consejo de la Judicatura en el
cual se

expondran las razones por las cuales el Centro de Apoyo, Coordinacion y
Mejoramiento de la Funcién Jurisdiccional no participara del ejercicio
controlado

de Evaluacion del Desempeiio.

[JC. Consecutivo Electrénico, 2017

-0-

Relacionado con el tema, el Consejo de la Judicatura en la sesion CJ-04-
2016, celebrada el 22 de enero de 2016, articulo I, conocié un informe de
la Direccion de Gestion Humana, el cual literalmente indica:

“Los senores José Luis Bermudez Obando, Mauricio Quiros
Alvarez y la sefiora Ivannia Aguilar Arrieta, en su orden director
y subdirector de Gestion Humana y jefa del subproceso de
Gestion del Desempefio de esa direccion, mediante oficio JP-
691-2015, comunican la propuesta metodolégica de evaluaciéon
del desempeno para la judicatura solicitado por este Consejo:

En cumplimiento del acuerdo N° 20-15 del 2 de junio del 2015,
articulo I que literalmente dice:

“Solicitar a los seriores Francisco Arroyo Meléndez y Mauricio
Quirés Alvarez, una propuesta metodolégica de evaluacion del



IL.

III.

IV.

VI.

VII.

desempeno para la judicatura, acorde con lo indicado en el
considerando de este acuerdo.”

La Direcciéon de Gestion Humana a través de la Seccion Gestion
del Desempeno, elaboré un diagnostico y una propuesta para
implementar el proceso de evaluacion del desempeno para
jueces y juezas.

Para una mejor comprension, a continuacion el detalle de la
estructura del documento:

Generalidades: ésta primera parte, contempla el origen del
estudio, el objetivo general, los objetivos especificos y
antecedentes relacionados con la evaluacion del desempeno de
jueces y juezas en el Poder Judicial.

Diagndstico: en este apartado se detallan las acciones
realizadas por el equipo técnico a cargo de la Comision de la
Comisiéon Institucional de Evaluacién del Desempeiio para la
evaluacion de jueces y juezas. Asi como las dificultades que
afrontaron y los resultados obtenidos.

Aunado a lo anterior, se describe la funcionalidad y cobertura
de los sistemas de informacioén relacionados con el ejercicio de
las labores de la judicatura, por ser insumos importantes de la
metodologia utilizada en ese momento.

Conclusiones del diagnostico: en este punto se exponen en
detalle las conclusiones sobre los resultados que se obtuvieron
del diagnéstico.

Recomendaciones del diagnostico: en este punto se exponen
algunas recomendaciones producto del diagnostico.

Propuesta: en este apartado basada en el modelo de gestion por
competencias, se hace una propuesta de evaluacién para la
judicatura y se exponen algunos escenarios sobre su aplicacion
en funcion de la naturaleza de los puestos y sus
particularidades. Asimismo, se exponen los alcances
normativos y jurisprudenciales sobre la rendicién de cuentas,
independencia judicial e idoneidad.

Conclusiones: en este punto se exponen en detalle las
conclusiones sobre la propuesta e implementacion de la
evaluacién del desempeno en la judicatura.

Recomendaciones: en este punto se exponen las
recomendaciones producto de la metodologia propuesta y su
implementacion.
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GENERALIDADES
Origen del estudio.

El Consejo de la Judicatura mediante acuerdo 20-15 del 2 de
junio del 2015, articulo I acordé en lo que resulta de interés:

“Solicitar a los seriores Francisco Arroyo Meléndez y Mauricio
Quirés Alvarez, una propuesta metodolégica de evaluacién del
desempenio para la judicatura, acorde con lo indicado en el
considerando de este acuerdo.”

En relacién con el considerando del acuerdo los aspectos de
interés a contemplar en la propuesta son:

Brindar una propuesta metodolégica de evaluaciéon del
desempeno para la judicatura, que ademds de factores
cuantitativos, considere aspectos cualitativos.

Diagnéstico de la situacién actual.

Las acciones que han de llevarse a cabo para su implementacion.
Valorar la creacién de una Unidad centralizada de Evaluacion del
Desemperio que tenga a su cargo dicha funcién con criterios
uniformes y en forma estdandar para todos los admbitos del Poder
Judicial.

1.2. Objetivos del estudio.

Objetivo General

Elaborar un diagnéstico de las actividades realizadas para la
evaluacién del desempefio de los jueces y juezas de la Republica
de 2010 a junio del 2015, con el fin de identificar situaciones
relevantes durante su ejecuciéon y su viabilidad futura, dentro
de la coyuntura actual de la instituciéon. Analizar la integracion
en el sector jurisdiccional, de la metodologia de evaluacion del
desempefio disefiada para otros grupos ocupacionales.

Objetivos especificos

Relatar la evolucién cronolégica del trabajo desarrollado por la
Comision Institucional de Evaluacion del Desempefio.



e Describir las acciones desarrolladas por el equipo a cargo de la
Comisién de evaluacién del desempenio para Jueces y Juezas en
la definiciéon de los indicadores de desempefio, para identificar
obstaculos, evidenciar resultados y alternativas de solucion.

e Describir la funcionalidad de los sistemas de informacion que
se utilizan en el sector jurisdiccional, asi como la viabilidad de
la herramienta tecnologica desarrollada por el equipo a cargo de
la Comisién Institucional de Evaluacion del Desempefio para la
medicion del rendimiento.

e Identificar los alcances normativos y jurisprudenciales sobre la
rendicion de cuentas, evaluacion del desempenio, independencia
judicial e idoneidad de los jueces y juezas; con el fin de
determinar que la metodologia propuesta no invada la funcién
jurisdiccional.

e Analizar si la propuesta metodologica de la evaluacion del
desempeno por competencias que la Direccion de Gestion
Humana ha disefiado para otros grupos ocupacionales, es
aplicable al grupo ocupacional de jueces y juezas de la
Republica.

e Conceptualizar y analizar la implementacion de los factores
rendimiento, compromiso y competencias en la evaluacion del
desempeno de este grupo ocupacional.

e Establecer posibles escenarios que identifiquen a las personas
responsables de aplicar la evaluacién en los despachos
judiciales considerando las estructuras ya establecidas.

e Identificar las condiciones o cambios institucionales que se
requieren como factores claves del éxito para la implementacion
del modelo de evaluacion del desempefio por competencias

1.3. Antecedentes.

En concordancia con lo establecido en el articulo 10 del
Estatuto de Servicio Judicial? que cita:

“La calificacién periédica de servicios se hara anualmente por el
jefe de cada oficina judicial respecto de los subalternos que
laboren en ella, usando formularios especiales que el jefe del
Departamento de Personal enviara a las diferentes oficinas en los
meses que él determine...”

2 Ley 51511 del 10 de enero de 1973.



Desde 1981, el Poder Judicial dispuso del Reglamento sobre la
calificacion de servicios para los empleados del poder judicial3
como instrumento para la evaluacion del desempefio de las
personas trabajadoras, sin embargo; éste fue suspendido a
partir del 2002 por acuerdo del Consejo Superior4, que dispuso
suspender en forma transitoria la aplicacion de la evaluaciéon
del desempefio con el objetivo de hacer un replanteamiento
sobre sus resultados y alcances, se advertia que no se podia
continuar con el sistema vigente, pues se estimaba que era
inconveniente, para una sana administracién de las personas
en la organizacion.

Con el transcurso del tiempo, el entonces Departamento de
Personal realiz6 varios esfuerzos para dar una solucién, sin
embargo; para el 2006 por disposicion de Corte Plena5, se
conformé6 la Comision Institucional de Evaluacion del
Desempeno, bajo la coordinacion del Magistrado Rolando Vega
Robert.

El objetivo primordial de dicha comisiéon fue desarrollar y
ejecutar las actividades necesarias, para implementar en el
Poder Judicial un nuevo Sistema de Evaluacion del Desempeno,
y definir una metodologia para evaluar la labor de las personas
que ocupan cargos de administradores de justicia (jueces y
juezas), por ser estas personas quienes realizan la funciéon
sustantiva de la institucion.

e Periodo 2008-2010

Durante el periodo de enero de 2008 hasta diciembre del 2010,
la Comision de Evaluacion del Desempefio y su equipo a cargo
de la Comision desarrollaron una metodologia para la
evaluacion del desempefio de los jueces y juezas, que consistio
en la confeccion de un instrumento denominado matriz basica
de evaluacion, para ser aplicada a los jueces y juezas
especializadas en la materia Laboral.

e Periodo 2011

En el primer semestre del afio 2011, el equipo a cargo de la
Comision llevo a cabo un primer ejercicio de elaboraciéon y
aplicacion de instrumentos para evaluar a los jueces y juezas
de la materia laboral, en los juzgados del I Circuito Judicial de
Alajuela, Heredia, Guapiles y II Circuito Judicial de San José, el

3 Corte Plena Sesidn celebrada el 31 de agosto de 1981, articulo XLIII

4 Consejo Superior Sesién N2 78-03 del 16 de octubre del 2003, articulo XVIII

5 Corte Plena Sesidon N2 25-06 celebrada el 11 de setiembre del 2006, articulo XVIII



cual fue aprobado por Consejo Superior en la sesion ntmero
101-2010, articulo XLV de fecha 16 de noviembre del 2010.

Para el inicio del ejercicio, se capacitdo a los servidores y
servidoras involucradas, por medio de la Guia de Ingreso de la
Informacién al Sistema de Gestion (SGDJ), con la finalidad de
proveer a los operadores del sistema, un material de consulta
para estandarizar el proceso de alimentacién de la base de
datos; no obstante, se presentaron debilidades en la utilizacién
del SGDJ, que no permitieron cuantificar correctamente las
variables, dado que se detectaron inconsistencias como
sentencias duplicadas, registro de numeros de resolucion sin
tener ningiin documento de sentencia asociado, entre otros.
Debido a lo anterior el equipo a cargo de la Comisién tuvo que
desarrollar mejoras al SGDJ, con el objetivo de obtener datos
reales y uniformes del trabajo de los jueces y juezas.

Paralelamente, a su puesta en marcha; el equipo de la
Comisién, presentdé una propuesta a la Direccién de Gestidon
Humana, para evaluar el grupo ocupacional Técnico
Jurisdiccional, la cual por disposiciéon de la Comisiéon no se
continud, con el propésito de concentrarse en la propuesta
inicial, es decir el grupo ocupacional de jueces y juezas de la
Republica.

Como parte del trabajo de investigacién, el equipo a cargo de la
Comision visité algunas instituciones publicas para conocer
sus experiencias. Ademas, se realizaron giras en conjunto con
el Centro de Gestion de la Calidad (CEGECA), para sensibilizar
a los jueces y juezas, sobre el tema de evaluacion del
desempeno; labores que fueron puestas en conocimiento del
Consejo Superior, quien tomo6 nota en sesion numero. 020-12
del 01-03-2012, art. LII.

Periodo 2012

Durante el ano 2012, el equipo a cargo de la Comision realizé
60 sesiones de trabajo con Juzgados Especializados, y dos
Tribunales, confeccionandose un total de 23 matrices; ademas
se mantuvo encuentros con la Secretaria Técnica de Género,
donde se analiz6 el desarrollo de un instrumento que permitiera
la visibilizacién del género.

Para continuar con el avance en la construcciéon de las matrices
de evaluacién, el equipo a cargo de la Comision mantuvo un
acercamiento con los coordinadores de las Comisiones
Jurisdiccionales.  Ahora bien, por medio de los talleres
participativos se logrd, construir las respectivas matrices de
evaluaciéon para las siguientes jurisdicciones: Familia, Laboral,
Seguridad Social, Transito, Pensiones Alimentarias, Agrario y
Violencia Domeéstica.



Por otro parte, con la Escuela Judicial, se estudié una
propuesta para una posible evaluacion por competencias para
las juezas y jueces, misma que no fue avalada por la Comision
de Evaluacion del Desemperio.

Finalmente, otro hecho a destacar, fue que se presenté a Corte
Plena la propuesta del “Reglamento Integral de Evaluacion del
Desemperio”, labores que fueron puestas en conocimiento y que
se tomo6 nota por parte del Consejo Superior en la sesiéon No.
010-013 del 07-02-2013, art. XXX y de Corte Plena, en sesién
numero 05-013 del 11-02-2013, art. VIIIL.

Periodo 2013

Para el anno 2013, se continu6 con las labores para concretar el
levantamiento de informacién y desarrollo de las matrices de
evaluacibn del desempefio en las  jurisdicciones:
Contravencional; Penal Juvenil; Civili y Contencioso
Administrativa; sin embargo, el equipo a cargo de la Comision
no logro la aprobacién de ninguna de las matrices que se venia
trabajando.

Una vez realizados los ajustes pertinentes al SGDJ por parte de
la Direcciéon de Tecnologia de la Informacion, se procedié a
realizar otro ejercicio de elaboracion y aplicacion de
instrumentos para evaluar a jueces y juezas de los juzgados
especializados en las materias de: Transito, Familia, Violencia
Domeéstica y Pensiones Alimentarias.

El equipo a cargo de la Comision, producto de los registros
generados y que su analisis se hacia de forma manual, tomo la
decision de confeccionar una herramienta que facilitara el
analisis de la informacion para la evaluacion del desempeno.

Resulta de interés referir que durante el 2013, la Corte Plena en
sesion numero 49-13 del 25 de noviembre del dos mil trece,
articulo XVII, conoci6 el estudio de Auditoria nimero 145-06-
AEE-2012, relacionado con el Sistema de Evaluaciéon del
Desempenio (SED) del Poder Judicial, cuyo objetivo general
comprendi6 la evaluacion del disenio e implementacion del SED
en el Poder Judicial, con el fin de determinar el grado de
eficiencia obtenido en su desarrollo.

En el estudio, se reviso las gestiones realizadas por la Comisién
de Evaluacion del Desempenno y el equipo a cargo de la
Comision, estudio que determiné que el proyecto carecié de una
direccion funcional, que supervisara técnicamente la labor de
los profesionales asignados, no permitiendo definir y separar las
funciones de planeacién y control de las respectivas funciones
de ejecucién, motivo por el cual la Comisién de Evaluacién del



Desempenio debia involucrarse en la operatividad del proyecto,
incidiendo en la definicion de actividades, procesos,
comunicaciéon y coordinaciéon necesaria para ejecutar las
labores a cabalidad.

Por lo anterior, la Corte Plena dispuso en lo que resulta de
interés que, tanto el Consejo de Personal como el Departamento
de Personal, asumiran en conjunto la rectoria y administracion
del Proyecto para el Sistema Integrado de Evaluacion del
Desemperfio, tal y como lo proponia el Proyecto de Reglamento y
se exceptuod de esta competencia lo referente a la Evaluacién del
Desempefio para el sector Jurisdiccional que corresponde al
Consejo de la Judicatura, en razén de las particularidades y
naturaleza de estos cargos.

Periodo 2014 a Junio 2015.

En el afio 2014, con ocasion de la aprobaciéon del Reglamento
del Sistema Integrado de Evaluacién del Desempeno del Poder
Judicial por parte de Corte Plena y considerando lo dispuesto
en su articulo quinto, en cuanto a los 6rganos involucrados en
el proceso de evaluacion del desempefio, el Consejo de la
Judicatura aprueba en sesion N° CJ-12-2014 del 25 de marzo
de 2014, articulo XII misma que fue avalada por el Consejo
Superior, en sesion 34-14 del 22 de abril de 2014, articulo XLII,
el traslado del equipo de trabajo bajo la coordinacién de la
Seccion Administrativa de la Carrera Judicial, asimismo; se
inform6 por parte de dicho equipo, que con base en el estado
actual del modelo, se estimaba que la labor de construccioén,
pruebas y aplicaciéon de los instrumentos demandara al menos
el ano 2014 y 2015, por lo que, para el afio 2016, conforme a
los avances y la dinamica de las funciones, tendra que haberse
determinado la cantidad de recursos y tipo de perfil que seran
necesarios para continuar con el proceso.

El Consejo de la Judicatura en sesion No. CJ-41-2014 celebrada
el 11 de noviembre del 2014, articulo I, solicita al equipo a cargo
de la Comision Institucional de evaluacién del desempeno,
definir una metodologia distinta a las matrices con las que se
estaba trabajando y que se ajuste a las distintas variaciones que
tiene la poblacién sujeto de ser evaluada en la administracion
de justicia. Situacion que fue puesta en conocimiento del
Consejo Superior, en sesiéon numero 02-15 del 8 de enero, art.
XLIV.

En razén de lo anterior el equipo a cargo de la Comisién,
propone una nueva metodologia cuantitativa de evaluaciéon del
desempefio para los jueces y juezas, que consiste en la
determinaciéon de compromisos de desempenio de cada una de
las jurisdicciones, tomando en consideraciéon las diferentes
especialidades y particularidades propias de su organizacion y



tramitacion en el despacho, con apoyo de una herramienta
informatica para facilitar la recoleccion y analisis de los datos.
Esto fue conocido por el Consejo de la Judicatura en sesiéon en
sesion CJ-019-2015, del 26 de mayo de 2015, articulo I, donde
se acord6 que en la siguiente sesion el director y subdirector de
Gestion Humana, Francisco Arroyo Meléndez y Mauricio Quirés
Alvarez respectivamente se refieran al método de evaluacién del
desempeno por competencias.

Producto de la exposicién realizada por los sefiores Arroyo y
Quiros, el Consejo de la Judicatura en sesion CJ-020-2015,
celebrada el 02 de junio del afio en curso, articulo I, acuerda
solicitar una propuesta metodologica de evaluaciéon del
desempefio para la judicatura; el cual responde al objetivo y
alcance de este diagnostico.

En relaciéon con las metodologias y resultados obtenidos de los
ejercicios realizados por el equipo a cargo de la Comisiéon, a
continuacién se presenta un cuadro resumen como parte del
diagnoéstico realizado.



II. DIAGNOSTICO

2.1. Descripcion general de acciones desarrolladas por el equipo a cargo de la Comision.

Con respecto a las acciones realizadas por el equipo a cargo de la Comision de evaluacion del desempeno para Jueces y
Juezas, de seguido se presenta un resumen con las metodologias aplicadas, el alcance de los ejercicios realizados, los
obstaculos que se lograron identificar y las alternativas de solucion propuestas por el equipo a cargo de la Comision.

METODOLOGIAS
APLICADAS

ALCANCE DE LOS
EJERCICIOS DE
ELABORACION Y
APLICACION DE
INSTRUMENTOSS

OBSTACULOS
IDENTIFICADOS

ALTERNATIVAS DE
SOLUCION
PROPUESTAS POR EL
EQUIPO A CARGO DE
LA COMISION

Periodo 2010

El periodo durante el cual se
trabajo con esta metodologia
comprende del ano 2010 al
2014.

Factor a Evaluar:
Rendimiento (cuantitativa),
basado en la extraccion y
comparacion de datos por
medio de la desviacion
estandar.

Descripcion general de la
metodologia:

Primer Ejercicio de
elaboracion y aplicacion de
instrumento para evaluacién
de la judicatura:

De febrero a junio 2011

Poblacion Participante:

Se particip6é a la jurisdiccion
Laboral, en los juzgados
laborales de Guapiles,
Alajuela, Heredia y II Circuito
Judicial San José

Resultados obtenidos:

En este primer esfuerzo no se
logr6  obtener  resultados
producto de los

1. Inconsistencias
identificadas en Ila

cantidad de
expedientes fisicos
con los datos

registrados en el
Sistema de Gestion de

Despachos, por el
ingreso incorrecto de
informacién al
Sistema.

2. No todos los
despachos judiciales
cuentan con el

Sistema de Gestion de
Despachos

1. Sensibilizar a los
jueces y juezas en la

necesidad de
implementar un sistema
de evaluacion del
desempeno para esta
poblacion.

2. Realizar mejoras al
Sistema de Gestion,
para  obtener datos
reales y uniformes del
trabajo de los jueces y
juezas.

3. Elaborar
herramienta

una
adicional




ALCANCE DE LOS
EJERCICIOS DE

ALTERNATIVAS DE
SOLUCION

ME:IS:,]I)C(:) ;‘SESIAS ELABORAQION Y n;;?ﬁ‘:,?gkggs PROPUESTAS POR EL
APLICACION DE EQUIPO A CARGO DE

INSTRUMENTOSS LA COMISION
Las variables cuantificables | inconvenientes tecnologicos. Judiciales. al Sistema de Gestion
se disenaron por medio de para captar la
matrices por materia para | Considerando, los jueces y . Ausencia de la | informacion de los
considerar las | juezas no utilizaron herramienta despachos sin sistema

particularidades de cada uno
de éstas y distribuidas de
manera estandar por medio
del grafico de la campana de
Gauss, para establecer los
rangos de comparacion.
Se consider6é valorar tres
variables:
v' Audiencias (senaladas
y realizadas),
v" Proveido y
v’ Sentencias(tanto en
cantidad como en
plazo)

El desempeno esperado se
determiné por medio de
rangos durante un periodo
dado, con la comparacion del
trabajo realizado por jueces y
juezas en igualdad o

correctamente el sistema de
gestion, por lo que no fue
posible tener resultados en la
aplicacion de este primer plan
ejercicio de elaboracion y
aplicacion de instrumentos.
Tampoco se pudo realizar las
pruebas para la obtencion de
la calificacion final, con la
herramienta del  Sistema
Integrado de Evaluacion del
Desempeno (SIED).

Segundo Ejercicio de
elaboraciéon y aplicacion de
instrumentos:

Primer semestre del 2013

Poblacion Participante:

informatica SIED, por
cuanto esta no fue
desarrollada por el
profesional a cargo.

. No se dispuso de una

figura responsable
para formalizar el
compromiso por parte
de los jueces y juezas,

para la
implementacion  de
un sistema de
Evaluacion del
Desempeno.

. Distribucion del
trabajo variable en
razon de la
organizacion interna
de cada despacho

de gestion.

4. Estandarizar las
funciones
organizacionales de los
despachos, segun la
estructura formal
descrita por el Poder
Judicial para cada uno.
S. No aplicar esta
metodologia para
evaluar a los jueces y
juezas.




ALCANCE DE LOS
EJERCICIOS DE

ALTERNATIVAS DE
SOLUCION

ME:I":;,]I)S ;"SESIAS ELABORAQION Y Il?l?l‘?’l’?l‘:‘?gkgcs)s PROPUESTAS POR EL
APLICACION DE EQUIPO A CARGO DE
INSTRUMENTOSS LA COMISION
similitud de condiciones, | Juzgados especializados de judicial.
para cada una de las|Transito, Familia, Violencia
variables a evaluar; las | Doméstica y Pensiones . Los Jueces y juezas
diferencias de materia y de | Alimentarias. Unicos, como es el

las tareas que desempenaba
el juez o la jueza.

La obtencion de la media
aritmética (promedio), que es
el valor alrededor del cual se
concentra un conjunto de
datos y la desviacion
estandar que es una medida
del grado de dispersion de
los datos con respecto al
promedio, se determiné el
“Desempeno Esperado” y los
rangos de “Alto y Bajo”
rendimiento.

Fuente de Datos:

La informacion se debia
obtener del Sistema de
Gestion de Despachos

Judiciales.

Resultado Obtenido:

El equipo a cargo de la
Comision realizo giras a las
diferentes provincias, para
capacitar a los Jueces, Juezas
y Técnicos Judiciales de estas
jurisdicciones, de como
alimentar el sistema de gestion
de despachos que es de donde
se extraera por parte del SIED
la informacion.

Tampoco obtuvimos
resultados con la ejecucion de
este plan ejercicio de
elaboracion y aplicacion de
instrumentos. Se encontraron
los mismos obstaculos
presentados en la ejecucion

caso del Juzgado de
Ninez y Adolescencia,
del Juzgado Notarial y
el Tribunal
Disciplinario Notarial,
donde no se disponia
de informacién para
compararlos y por
tanto no fue posible
aplicar la curva de
Gaus.




METODOLOGIAS
APLICADAS

ALCANCE DE LOS
EJERCICIOS DE
ELABORACION Y
APLICACION DE
INSTRUMENTOSS

OBSTACULOS
IDENTIFICADOS

ALTERNATIVAS DE
SOLUCION
PROPUESTAS POR EL
EQUIPO A CARGO DE
LA COMISION

Los jueces y juezas debian
utilizar ciertos codigos para
registrar las diferentes
tareas que realizaba.

Para el segundo plan
ejercicio de elaboracion y
aplicacion de instrumentos,
se eliminaron los codigos por
medio de una mejora en el
Sistema de Gestion,
utilizando una pantalla
tanto para sentencias como
para proveido, donde se
registraban esas variables.

del primer plan ejercicio de
elaboracion y aplicacion de
instrumentos en = materia
Laboral. Por lo que se
concluye que esta metodologia
no es recomendable que se
pueda aplicar a los Jueces y
Juezas.

Trabajo paralelo.

Paralelamente a lo anterior, se
efectuaron talleres
participativos, donde se
disenaron un total de 33
matrices de desempeno, por
medio de la coordinacion del
equipo a cargo de la Comision
con los jueces y juezas de las
diferentes jurisdicciones.
Estas jurisdicciones son:

» Juzgado Seguridad

Social
» Juzgado de Notariado




METODOLOGIAS
APLICADAS

ALCANCE DE LOS
EJERCICIOS DE
ELABORACION Y
APLICACION DE
INSTRUMENTOSS

OBSTACULOS
IDENTIFICADOS

ALTERNATIVAS DE
SOLUCION
PROPUESTAS POR EL
EQUIPO A CARGO DE
LA COMISION

Y VYV

Juzgado de Ninez y
Adolescencia

Juzgados Violencia
Domeéstica de San José y
Cartago

Juzgados de Transito de
San José, II Circuito
Judicial de San José,
Alajuela y Heredia
Juzgados Agrarios de
todo el pais.

Juzgados de Pensiones
Alimenticias de San
José y Desamparados
Juzgados de Trabajo
Electronico y Fisico del
II Circuito Judicial de
San José.

Tribunal de Familia.
Tribunal de Notariado
Jurisdiccion
Contenciosa
Administrativa
Jurisdiccion Penal
Juvenil




ALCANCE DE LOS
EJERCICIOS DE

ALTERNATIVAS DE
SOLUCION

MEI-’\I‘I":;,]I)S :;SESIAS ELABORAQION Y 11?1?1\?1’{;‘:‘?3:8(8)8 PROPUESTAS POR EL
APLICACION DE EQUIPO A CARGO DE

INSTRUMENTOSS LA COMISION

» Juzgados
Contravencionales

Periodo 2015 Tercer Ejercicio de | Podria indicarse los mismos | 1. Para mitigar esta
elaboracion y aplicaciéon de | obstaculos antes | situacion se puede
El periodo durante el cual se | instrumentos: presentados, en cuanto al| enviar un correo

trabajo con esta metodologia
comprende de marzo a mayo
del 2015.

Factor a Evaluar:
Rendimiento (cuantitativa),
basada en compromisos, con
una frecuencia mensual.

Descripcion general de la
metodologia

La definicion de los
compromisos de desempeno
se refirieron solo a la
variables de :
» cantidad de sentencias
o asuntos terminados
por mes.

El periodo de evaluacion
comprendio6 todo el ano 2014.

Ahora bien, durante los meses
de marzo, abril y mayo del

2015; se desarrollo la
metodologia, se diseno el
prototipo y se aplico la

evaluacion del desempeno;
con la informacion de la
sentencias emitidas en el
2014.

Poblacion Participante:

Se realizo un ejercicio de
elaboracion y aplicacion de
instrumentos con algunos
jueces y juezas del Juzgado de

registro incorrecto de datos
en el Sistema de Gestion de
Despachos Judiciales, la
ausencia de dicho sistema
en todos los despachos y por
tanto, limita el uso de la
herramienta propuesta y la
organizacion diferenciada
en cada despacho.

Asimismo, con el uso de la
herramienta disehada se
estableci6 un  hallazgo
particular, que consistié en
la generacion de
ponderaciones de
evaluacion con resultados
cero.

electronico a cada juez
y jueza, con el manual
del Sistema de Gestion

de Despachos
Judiciales, donde se
muestra la debida
tramitacion de los
registros de
resoluciones. Mismo
que ya esta
confeccionado.

Ademas, de que van a
ver la necesidad de
realizarlo de la forma
correcta, en virtud de

que el mal ingreso
repercute
directamente en su
evaluacion.




ALCANCE DE LOS
EJERCICIOS DE

ALTERNATIVAS DE
SOLUCION

ME:IS;,]I)S ;‘SESIAS ELABORAQION Y n?;ﬁ;‘:,?g:ggs PROPUESTAS POR EL
APLICACION DE EQUIPO A CARGO DE

INSTRUMENTOSS LA COMISION

Transito, de las siguientes |Lo anterior, obedece a
Los compromisos deben | regiones: varias circunstancias: 2. Existe varias
crearse considerando, las - Alajuela formas de subsanar el
tareas que realizan y las - Limoén eEl no ingreso de la| problema de los
circunstancias propias de - Heredia informaciéon de forma | compromisos de
cada Circuito Judicial. - Grecia correcta, por lo que la| desempeno. Esta
- San Carlos herramienta no puede| responsabilidad se le
Por otro lado, se establecio - San Ramoén capturar la informaciéon | puede delegar a las
considerando la escala de - San José necesaria. Comisiones

evaluacion que ya se - Goicoechea Jurisdiccionales. Se
disponia en razon de la - Cartago e En otras ocasiones, esta| pueden considerar
aprobacion del Reglamento situacién obedece, a que | como compromiso, la
del Sistema Integrado de | De Pensiones Alimentarias la persona estuvo todo el cantidad de sentencias

Evaluacion del Desempenio
del Poder Judicial. La
ponderacion maxima, sea el
100 por ciento se asigna a los
juzgados que cumplan con el
compromiso dispuesto.

Asimismo, se hizo
diferenciacion con los dias
efectivos de trabajo durante
el mes, la nota seria ajustada
en razéon de los dias
laborados, dado que Ila

participaron jueces y juezas
del Juzgado de:

- Limon

- Guapiles

- Goicoechea

- Desamparados

- Heredia

- Cartago

- San José

En el ejercicio de ambas
poblaciones, participaron 150

mes incapacitada, o con

permiso

sin goce de

salario, vacaciones o en
becas. En estos casos, el

sistema

no deberia

considerar estos meses,
por ejemplo en lugar de
calcular la nota, en base a

doce
produccion,

de
deberia

meses

que deben realizar
mensualmente,
determinadas
mediante los redisenos
de despachos que el
Departamento de
Planificacion y el
Centro de Gestion de la
Calidad establece. Que
los mismos despachos
definan compromisos




METODOLOGIAS
APLICADAS

ALCANCE DE LOS
EJERCICIOS DE
ELABORACION Y
APLICACION DE
INSTRUMENTOSS

OBSTACULOS
IDENTIFICADOS

ALTERNATIVAS DE
SOLUCION
PROPUESTAS POR EL
EQUIPO A CARGO DE
LA COMISION

herramienta informatica no
considerara los periodos de
nombramiento donde los
dias efectivos sean igual a
cero, ya que se sobre
entiende que no hubo
producciéon por cuanto no se
trabajo

Para realizar el calculo de la
ponderacion de la
evaluacion, se consideran
dos reglas de tres, a saber:

La primera regla de tres, se
realiza a fin de averiguar cual
es la produccion proyectada,
si trabaja menos dias a los
habiles establecidos en cada
uno de los meses. Esto se
realiza  multiplicando la
cantidad de dias habiles del

mes, por la produccion
realizada en el mes y
dividiéndola entre la

juezas y jueces que tuvieron
nombramiento de por Ilo
menos de un dia, en los
puestos.

Resultados obtenidos:

Se establecio para los jueces
y juezas de Transito, un
compromiso de 120
sentencias mensuales.

Para la poblacion de

Pensiones Alimentarios, se

definio tres diferentes
compromisos:

» Juez (a) de tramite 20
asuntos

» Juez (a) de fondo 25
asuntos

» Juez (a) de

conciliaciones 45
asuntos.

realizarse entre los meses
que si hubo produccion.

Los nombramientos son

muy cortos y no se
registran sentencias
finalizadas. De
conformidad con la

tramitacion ordinaria de
los expedientes, existen
otras actuaciones del juez
0 jueza en el mes, que se
realizan dentro del
proceso, por lo que no
quiere decir, que si no
registr6 produccion, en
un periodo pequeno de
nombramiento no haya

laborado; es muy
probable que tuvo que
atender audiencias,

firmar proveido u otras
labores propias del cargo.

por cada uno de sus
jueces o juezas

3. Lo ideal para estas
condiciones es que la
administracion
establezca
procedimientos de
trabajos
estandarizados como

lo realiza el Proyecto de
los Juzgados de
Pensiones

Alimentarias. Que la
misma jurisdiccion
llegue a consensos de
como estandarizar los

procesos o  definir
compromisos de
desempeno distintos
segun la labor que
realiza.

4, Para los
despachos judiciales




METODOLOGIAS
APLICADAS

ALCANCE DE LOS
EJERCICIOS DE
ELABORACION Y
APLICACION DE
INSTRUMENTOSS

OBSTACULOS
IDENTIFICADOS

ALTERNATIVAS DE
SOLUCION
PROPUESTAS POR EL
EQUIPO A CARGO DE
LA COMISION

cantidad de dias laborados
realmente.

La segunda regla de tres, se
realiza para determinar la
nota que obtuvo durante ese
tiempo laborado, esto se
calcula multiplicando la
produccion proyectada del
mes por el 100% de la nota a
obtener y se divide entre el
compromiso establecido.

Por otra parte, una vez
establecidas las notas
mensuales, se calcula la
nota anual, esta consiste en
sumar las notas mensuales y
dividirlas entre la cantidad
de meses laborados.

Fuente de Datos

Se tomo6 como ejercicio la
cantidad de  sentencias
emitidas en el ano 2014,

Para ello se desarrolldo un
prototipo entre el equipo a
cargo de la Comision de
evaluacion del desempeno
para los jueces y juezas y el
Profesional en Informatica 2 de
la Direccion de Tecnologia de
la Informacion; que permitio la
captura de la informacion
requerida. Mediante este
sistema se determiné cuantas
sentencias emiti6 cada uno de
los jueces y juezas que fueron
nombrados en la poblacion de
estudio en la cantidad de dias
habiles trabajados en cada
mes.

De las notas anuales
calculadas a jueces y juezas
nombradas en propiedad y con
nombramiento durante los 12
meses del 2014, en los
Juzgados de Pensiones

que no tienen el
Sistema de Gestion, se
disen6é una pagina
web, donde pueden
ingresar la informacion
que se requiere para la
evaluacion del
desempeno.




METODOLOGIAS
APLICADAS

ALCANCE DE LOS
EJERCICIOS DE
ELABORACION Y
APLICACION DE
INSTRUMENTOSS

OBSTACULOS
IDENTIFICADOS

ALTERNATIVAS DE
SOLUCION
PROPUESTAS POR EL
EQUIPO A CARGO DE
LA COMISION

ingresadas en el Sistema de
Gestion de Despachos
Judiciales:

Alimentarias y Transito; con
una muestra de 41 evaluados.

De esta poblacion evaluada,
15 personas obtuvieron nota
superior a 90, 10 lograron
superar la nota de 70 y 16
personas obtuvieron un
resultado por debajo del 70.




2.2.

Descripcion del prototipo para evaluacion del desempeiio de
jueces y juezas; y los sistemas de informacion que se utilizan
en la funcidn jurisdiccional.

A lo largo de los anos, la institucion ha hecho importantes
esfuerzos por incorporar tecnologia que represente una mejorar en
la labor que se realiza en cada una de las oficinas judiciales. Estos
esfuerzos se han materializado en wuna serie de sistemas
informaticos que sustentan diariamente la gestion jurisdiccional.

. Prototipo para evaluacion del desempeiio de jueces y juezas

El equipo a cargo de la Comisiéon en coordinaciéon con el profesional
en informatica asignado por la Direccion de Tecnologia, trabajo en
el desarrollo de un prototipo de sistema para la administracion de
informacion del trabajo realizado por los jueces y las juezas en los
despachos que usan el sistema de Gestion de Despachos
Judiciales, con el proposito de analizar y obtener las notas

Se realizaron varios desarrollos en funcion de los cambios
realizados por el equipo sobre como evaluar a los jueces y juezas:

= Competencias
» Matrices basadas en la campana de Gaus
* Produccion de sentencias y compromisos

Este prototipo puede interactuar con otros sistemas
institucionales, los cuales se desarrollan mas adelante. Y fue
desarrollado en una pagina Web (SIEDEXT) como forma para que
los despachos que no trabajan con el Sistema de Gestién pudieran
crear sus propios datos para luego ser analizados. Dicha pagina
tiene la estructura que se indica a continuacion:

= Validacién de usuario
= Roles de acceso
» Pagina de registro de fallos

Para el funcionamiento de esta pagina fue necesario crear varias
tablas en la base de datos asi como procedimientos que se
encargan de agregar o modificar los registros. En este momento la
pagina esta publicada en un servidor de pruebas para iniciar. Una
vez que sea validado se realizaria su publicacion en un ambiente
de produccion.

La funcionalidad de este prototipo es obtener informacién de los
otros sistemas de administracién jurisdiccional y realizar una
copia en su propia base de datos y analizar dicha informacion para
aplicar los procesos basados en nombramientos, produccion y asi
obtener una nota de evaluacion basado en la produccion de juez(a).
En este punto es importante mencionar el desarrollo de otro



sistema llamado SIEEXT, en el cual se realizaria el registro del
trabajo de los jueces que no tengan Sistema de Gestion con lo cual
se generarian los insumos para poder generar las evaluaciones.

La utilizacién del sistema en modo de prueba, fue provechosa ya
que con ella fue posible registrar informacion, revisar datos de
nombramientos, realizar los calculos para obtener una nota
basada en la produccién de una forma mas automatica sin que
exista intervencion por parte de Tecnologia de la Informacion.

A continuacioén una imagen de una de las pantallas del prototipo.

A. Carga Funcienarios
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Fuente: desarrollo propio.

. Sistemas de informacion que se utilizan en la funcién
jurisdiccional.

Sistema de Gestion de Despachos Judiciales (SGDJ)

Es una herramienta desarrollada para facilitar la gestion en la
tramitacion de los expedientes en los despachos, salas y algunas
oficinas judiciales.

Las principales funcionalidades son las siguientes:

. Grabacion y audio de audiencias.
. Control de votaciones (Salas).



. Servicio de itineraciones de expedientes entre despachos y
oficinas judiciales.

. Servicio para el envio de mensajeria (SMS).

. Servicio de de notificaciones.

. Consulta de datos de personas al Servicio Civil.

. Servicio que permite realizar el calculo de intereses.

. Servicio que permite realizar el calculo de indexacion.
. Hacer el envio de sentencias al Digesto (SCIJ).

. Consultas de expedientes.

. Repartos automaticos de expedientes.

. Control para el registro de objetos y/o evidencias.

. Control de medidas cautelares.

. Control de delitos.

Permite administrar los datos generales del expediente, fase y
estado en el que se encuentra, las ubicaciones y tareas que se les
realizan, los documentos que se generan desde el sistema asi como
los que se incorporan externamente y que se requieren para la
adecuada tramitacion como los archivos multimedia (videos, fotos,
audio y otros). Asi como los datos relacionados con las personas
que intervienen en el caso, notificaciones, domicilios, direcciones,
resoluciones, documentos y reportes estadisticos.

Agenda Cronos

Conocida como "Agenda Electronica" coordina las agendas del
Ministerio Publico, la Defensa Pablica, Tribunales y despachos
judiciales en general, con la finalidad de evitar posibles choques de
senalamientos y asegurar la continuidad de los procesos.

La informacion que posee la agenda son los apuntes aprobados,
choques o cancelados ingresados por los despachos judiciales; todo
con el proposito de que haya una coordinacion real entre los
participantes de la diligencia o apunte.

Sigma

Recopila datos de otros sistemas, los procesa, los limpia y aplica
sobre ellos, la “légica de negocio” de la institucion, para finalmente
ser interpretada, explotada y visualizada mediante consultas y
reportes, asi como la visualizacion de indicadores de gestion en
tableros de control, que ayudaran a medir la gestion del Poder
Judicial.

Su funcion principal es brindar una soluciéon para el apoyo a la
toma de decisiones del Poder Judicial mediante la carga, el manejo
e interpretacion de datos contenidos en un repositorio consolidado
de informacion, basado en los sistemas transaccionales, para una
rendicion de cuentas, oportuna y confiable.



Escritorio virtual

Es una herramienta informatica para apoyar, facilitar y agilizar la
tramitacion de los expedientes de forma electronica en los
despachos judiciales del pais. Se administran los datos generales,
donde se puede ver las partes del caso, notificaciones,
resoluciones, documentos, fase y estado en el que se encuentra el
expediente. Se administran también reportes estadisticos que
facilitan llevar un mejor control de todos los movimientos que se
realizan, entre ellos reportes de firmado, documentos, ubicaciones
y tareas.

III. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Producto de la informacion anterior se puede arribar a las
siguientes conclusiones:

3.1. Desde la conformacion de la Comision Institucional de Evaluacion
del Desempefio, y a partir del 2010 cuando se asigné el equipo a
cargo de la Comision para la evaluacion de jueces y juezas; la
institucion ha realizado importantes esfuerzos para la evaluacion
del desempeno.

3.2. A pesar de carecer de direccién funcional y del respaldo de una
instancia formalmente constituida el equipo a cargo de la Comision
de evaluacion del desempenio logro realizar tres ejercicios de
elaboracion y aplicacion de instrumentos.

3.3.En esos planes, ejercicio de elaboracion y aplicacion de
instrumentos, se consideré el rendimiento como utnico factor de
evaluacion y su aplicacion fue solamente en juzgados que tramitan
las materias de Transito, Familia y Pensiones Alimentarias. La
situacion fue evidenciada por la Auditoria Judicial en el informe N°
146-06-AEE-2012.

3.4. La metodologia utilizada para determinar el factor rendimiento del
grupo ocupacional de jueces y juezas, no facilité la validacion de
indicadores del desempefio, por cuanto los mismo fueron
establecidos en los ejercicio de elaboracién y aplicacion de
instrumentos de manera participativa por los propios evaluados, y
no responden a un criterio técnico basado en mediciones sobre el
desempeno desarrollado en un determinado periodo de tiempo, en
una oficina especifica y con fundamento estadistico.

3.5.La dinamica de trabajo que utilizé el equipo de evaluacién del
desempeno, no correspondio al rol asesor de un 6rgano técnico,
responsable de desarrollar las acciones administrativas necesarias
para el funcionamiento del Sistema Integral de Evaluacion del



Desempefio. Debido a que se oriento a la construccion de
indicadores cuantitativos, sin considerar las instancias técnicas
especializadas en esa labor con las que cuenta la institucion, como
son la Direccion de Planificacion y el Centro de Gestion de la
Calidad.

3.6. Se realizaron algunos talleres informativos con jueces y juezas,
donde se explico en detalle el proceso de evaluacion y los
requerimientos necesarios. No obstante, se puede decir que el
proceso de implementaciéon de la evaluacion del desempeinio no se
acompané de una estrategia formal de comunicacion,
sensibilizacion y de gestion del cambio de las personas
participantes en razon de la indeterminacion del factor a evaluar.

3.7. Los ejercicios de elaboraciéon y aplicacion de instrumentos tenian un
sustento esencial en la informacion suministrada por el Sistema de
Gestion de Despachos Judiciales en integracion con el prototipo de
una herramienta tecnologica para la evaluacion del desempenio de
jueces y juezas, no obstante; no fue posible extraer la informacion
necesaria y a la fecha no se dispone de datos fidedignos para
identificar y cuantificar el rendimiento de las oficinas participantes
en esos ejercicio de elaboracion y aplicacion de instrumentos.®
Aunado a lo anterior, la ausencia de un equipo responsable de la
recoleccion y el seguimiento de los datos en cada despacho judicial,
no fue posible la continuidad de los esfuerzos realizados.

3.8. La situacion coyuntural de la institucion en el momento en que el
equipo a cargo de la Comision desarrolld y aplico ejercicios de
elaboracion y aplicacion de instrumentos para establecer
indicadores de desempeno, no permitié obtener los resultados
esperados para implementar una metodologia para evaluar al
grupo ocupacional que nos ocupa.

3.9. Se generaron evaluaciones iguales a cero, como consecuencia de
nombramientos en periodos cortos y de asociar el rendimiento
laboral de los jueces y juezas tinicamente al dictado de sentencias,
situacion que no corresponde a la Unica actividad realizada por
estos en su desempeno laboral.

3.10. Existi6 un grupo de jueces y juezas que tuvieron disposicion y
compromiso con la institucién de participar en las sesiones de
trabajo programadas por el equipo de evaluacion en la busqueda
de alternativas para medir su desempeno, particularmente en las
materias de Transito, Familia y Pensiones Alimentarias.

© Desde el 2014 se cuenta con el Reglamento del Sistema Integrado de Evaluacion del Desempeiio del Poder Judicial, que en su articulo 9
expresamente dispone la obligacion de registrar la informacion en los sistemas institucionales o en otros medios idéneos; asimismo se
emitio la circular N° 261-2014 que refiere la importancia del buen uso de los sistemas de informacién y su relacion directa con la
evaluacion del desempefio para jueces y juezas.



IV.

RECOMENDACION DEL DIAGNOSTICO

De lo expuesto en el apartado anterior, es posible indicar que las
condiciones de la institucion desde que se conform6 la Comision
Institucional de Evaluacién del Desempenio, en el ano 2010 al
presente, han evolucionado para permitir instaurar un proceso de
rendicién de cuentas y evaluacion del desempeno que se base en
una sola metodologia basada en las mejores practicas de los
estandares internacionales que establece el PMI (Project Manager
Institute) y que permita brindar informacion confiable en la toma
de decisiones; asi como la creacién de una instancia responsable
para la supervision y seguimiento de los indicadores de gestion que
da sustento a los rendimientos esperados de los jueces y juezas de
la Republica.

Considerando que el equipo de Evaluacion del Desempeno que
anteriormente estaba a cargo de la Comision Institucional de
Evaluacion del Desempeno se integro a Gestion Humana; y que
ésta Direccion ha promovido y liderado un proceso de
administracion del talento humano, por medio de la gestion por
competencias, materializado en el desarrollo de perfiles
competenciales, cuyo esfuerzo se inicié en el anno 2012 con las clase
de puestos de juez y jueza por categoria y materia; continuandose
con otras clases del escalafon policial y puestos de apoyo
administrativo y jurisdiccional. En concordancia con este esfuerzo,
desde el anio 2014, se dispone de una metodologia y procedimientos
del sistema integral de evaluacion del desempeno por competencias
(SIED); mismo que sera sujeto a validacion por medio de un plan
piloto.

Finalmente, es recomendable aplicar para la evaluacion del
desempeno de la judicatura; la metodologia que Gestion Humana
ya tiene aprobada para evaluar a otros grupos ocupacionales.

PROPUESTA

Previo a exponer la propuesta para la evaluacion del desempefio de
los puestos de la judicatura, se estima pertinente realizar una
breve resena sobre el marco legal y jurisprudencial relacionado con
este tema. Se contempla no solamente la normativa especifica, sino
que considera aspectos relacionados con la independencia
judicial, idoneidad y rendicion de cuentas.

5.1. Alcances normativos y jurisprudenciales sobre la rendicion de

cuentas, la independencia judicial e idoneidad para ocupar
puestos en la judicatura.

= Constitucion Politica.



Nuestra constituciéon politica establece dentro de su articulado los
siguientes principios que son importantes de considerar:

Rendicion de cuentas.

Articulo 11.-Los funcionarios publicos son simples
depositarios de la autoridad. Estan obligados a cumplir los
deberes que la ley les impone y no pueden arrogarse facultades no
concedidas en ella. Deben prestar juramento de observar y cumplir
esta Constitucion y las leyes. La accién para exigirles la
responsabilidad penal por sus actos es publica. La Administracion
Publica en sentido amplio, estara sometida a un
procedimiento de evaluacion de resultados y rendicion de
cuentas, con la consecuente responsabilidad personal para los
funcionarios en el cumplimiento de sus deberes. La ley senalarad los
medios para que este control de resultados y rendicion de cuentas
opere como un sistema que cubra todas las instituciones publicas.
(La negrita no pertenece al original)

Independencia judicial

Articulo 154.- El Poder Judicial solo esta sometido a la
Constitucion y a la ley, y las resoluciones que dicte en los
asuntos de su competencia no le imponen  otras
responsabilidades que las expresamente senaladas por los
preceptos legislativos. (La negrita no pertenece al original)

Idoneidad

Articulo 192.- Con las excepciones que esta Constituciéon y el
estatuto de servicio civil determinen, los servidores publicos seran
nombrados a base de idoneidad comprobada y sélo podrdan ser
removidos por las causales de despido justificado que exprese la
legislacion de trabajo, o en el caso de reduccion forzosa de servicios,
ya sea por falta de fondos o para conseguir una mejor organizacion
de los mismos. (La negrita no pertenece al original)

= Carta Iberoamericana de la Funcion Puablica

Una norma de caracter iberoamericano que hace referencia al tema
de la funcion publica como elemento fundamental para la gestion
publica, es la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica, que en
lo que guarda relacion con esta investigacion, se indica:

“Para la consecucion de un mejor Estado, instrumento
indispensable para el desarrollo de los paises, la
profesionalizacion de la funcion publica es una condicion
necesaria.”



En razon de lo anterior, en el preambulo de la carta, se indica que
para la busqueda de una profesionalizacion de la funcién publica,
€s necesario:

“(...) una serie de atributos como el mérito, la capacidad, la vocacion
de servicio, la eficacia en el desempeno de su funcion, la
responsabilidad, la honestidad y la adhesion a los principios y
valores de la democracia.”(La negrita no pertenece al original)

En cuanto los principios rectores que establece dicha carta, se
tiene lo siguiente:

“Son principios rectores de todo sistema de funciéon publica, que
deberdn inspirar las politicas de gestion del empleo y los
recursos humanos y quedar en todo caso salvaguardados en las
prdcticas concretas de personal, los de:

- Igualdad de todos los ciudadanos, sin discriminacién de género, raza,
religion, tendencia politica u otras.

- Mérito, desempeno y capacidad como criterios orientadores del
acceso, la carrera y las restantes politicas de recursos humanos.

- Eficacia, efectividad y eficiencia de la accién publica y de las
politicas y procesos de gestion del empleo y las personas.

- Transparencia, objetividad e imparcialidad.

- Pleno sometimiento a la ley y al derecho.” (La negrita no pertenece al
original)

Establece esta carta, que los resultados de gestion de las
organizaciones publicas deben considerar a las personas en un
doble sentido, a saber:

“l. Se hallan influidos por el grado de adecuacién del
dimensionamiento, cuantitativo y cualitativo, de los recursos
humanos, a las tareas que deben realizarse. Por ello, el suministro
de capital humano deberd ajustarse en cada caso a las necesidades
organizativas, evitando tanto el exceso como el déficit, y gestionando
con la mayor agilidad posible los procesos de ajuste necesarios.

2. Son consecuencia de las conductas observadas por las
personas en su trabajo, las cuales, a su vez, dependen de dos
variables basicas:

a) las competencias, o conjuntos de cualidades poseidas por las
personas, que determinan la idoneidad de éstas para el
desempeno de la tarea; y

b) la motivacion, o grado de esfuerzo que las personas estén
dispuestas a aplicar a la realizacién de su trabajo.

Por ello, las normas, politicas, procesos y prdcticas que integran un
sistema de funcion publica deben proponerse desarrollar una



influencia positiva sobre el comportamiento de los servidores
publicos, actuando, en el sentido mds adecuado en cada caso,
sobre las competencias y la voluntad de las personas en el
trabajo.”(La negrita no pertenece al original)

En relacion con este instrumento en sentencia 7163-12 la Sala
Constitucional refiriéndose a los articulo 191 y 192 de la
Constituciéon Politica senala: “Estos principios han sido, a su vez,
recogidos en la Carta Iberoamericana de la Funciéon Publica,
aprobada en la V Conferencia Iberoamericana de Ministros de
Administracion Publica y Reforma del Estado celebrada Santa Cruz
de la Sierra, Bolivia, 26-27 de junio de 2003. En tal instrumento
se estatuyo, entre otros principios rectores de todo el sistema
de la funcion publica, que el mérito, desempeno y capacidad son
criterios orientadores del acceso, la carrera y las restantes politicas
de recursos humanos, lo que evidentemente incluye la gestion
de empleo publico (articulo 8). Especificamente, en lo concerniente
a la gestion de los procedimientos de acceso al empleo ptiblico, entre
otras caracteristicas, se destaca que la eleccion del mejor candidato
debe darse de acuerdo con los principios de mérito y capacidad
(articulo 20 g), para cuyo efecto se pueden utilizar diversos
instrumentos de seleccion, como el andlisis de la informacién
biogrdfica de los candidatos y la valoracién de sus méritos y
referencias, pruebas de conocimiento -orales o escritas-, fisicas, o de
aptitudes o capacidades, ejercicios y simulaciones demostrativos
de la posesion de habilidades y destrezas, superacién de pruebas
psicométricas relacionadas con la exploracion de rasgos de
personalidad o caracter, examenes médicos, entrevistas de
selecciéon, cursos selectivos de formacion, periodos de prueba o
practicas (articulo 21)” (La negrita no pertenece al original)

= Estatuto del juez Iberoamericano.

Propiamente sobre el tema de la funciéon jurisdiccional, existe el
Estatuto del Juez Iberoamericano, como respuesta al protagonismo
que tiene el Juez y la Jueza en la evolucion de las sociedades
contemporaneas y Estado democratico de derecho. En ese sentido
es importante resaltar que dentro de la exposicion de motivos de
este estatuto se indica que:

“CONSIDERANDO que el Poder Judicial debe evolucionar hacia la
consecuciéon o consolidacion de su independencia, no como
privilegio de los jueces, sino como derecho de los ciudadanos
Yy garantia del correcto funcionamiento del Estado
constitucional y democratico de Derecho que asegure una
Justicia accesible, eficiente y previsible.

CONSIDERANDO, ademds, que, a la par de los esfuerzos que se
realizan en lo que se ha denominado «Reforma Judicial), con la
diversidad que en el ambito iberoamericano se observa, es



indispensable dar respuesta a la exigencia de nuestros pueblos
de poner la justicia en manos de jueces de clara idoneidad
técnica, profesional y ética, de quienes depende, en ultimo
término, la calidad de la justicia.

CONVENCIDA de que para el mejor desempenio de la funcion
Jjurisdiccional, y junto a las disposiciones constitucionales y
legales de cada uno de los Estados que componen la comunidad
iberoamericana, es necesario que los jueces, independientemente
de su orden jerdarquico, dispongan de un instrumento que
condense, lo mas precisamente posible, los derechos, deberes,
condiciones y requisitos que han de acompanarlos y orientarlos
en el ejercicio de sus delicadas tareas” (La negrita no pertenece
al original)

Ahora bien, al tenor de este estatuto es su intencion “ofrecer un
referente que identifique los valores, principios, instituciones,
procesos Yy recursos minimos necesarios para garantizar que la
funcion jurisdiccional se desarrolle en forma independiente, defina
el papel del juez en el contexto de una sociedad democrdtica y
estimule los esfuerzos que en ese sentido desarrollan los Poderes
Judiciales de la region.” (La negrita no pertenece al original)

De seguido se presentan algunos articulos de interés del estatuto,
para la presente investigacion.

Art. 1. Principio general de independencia.

Como garantia para los justiciables, los Jueces son
independientes en el ejercicio de sus funciones
Jjurisdiccionales y se encuentran tan sdélo sometidos a la
Constitucién y a la ley, con estricto respeto al principio de jerarquia
normativa. (La negrita no pertenece al original)

Art. 12. Objetividad en la seleccién de jueces

Los mecanismos de seleccion deberdn adaptarse a las necesidades
de cada pais y estaran orientados, en todo caso, a la
determinacion objetiva de la idoneidad de los aspirantes. (La
negrita no pertenece al original)

Art. 14. Principio de inamovilidad

Como garantia de su independencia, los jueces deben ser
inamovibles desde el momento en que adquieren tal categoria e
ingresan a la Carrera Judicial, en los términos que la Constitucion
establezca. No obstante, podran ser suspendidos o separados
de sus cargos por incapacidad fisica o mental, evaluacién
negativa de su desempeno profesional en los casos en que la
ley lo establezca, o destitucion o separacion del cargo declarada



en caso de responsabilidad penal o disciplinaria, por los érganos
legalmente  establecidos, mediante  procedimientos que
garanticen el respeto del debido proceso y, en particular, el de
los derechos de audiencia, defensa, contradiccion y recursos
legales que correspondan. (La negrita no pertenece al original)

Art. 21. Sistema de supervision judicial

Los sistemas de supervision judicial han de entenderse como un
medio para verificar el buen funcionamiento de los organos
Jjudiciales y procurar el apoyo a la mejora de la gestion de los
Jueces. (La negrita no pertenece al original)

Art. 22. Evaluacion del desempeno

En garantia de la eficiencia y calidad del servicio publico de
Jjusticia, puede establecerse un sistema de evaluacion del
rendimiento y comportamiento técnico profesional de los
Jueces. (La negrita no pertenece al original)

Art. 23. Consecuencias de la evaluacion negativa del
desempeno

El desempenio inadecuado o deficiente en el ejercicio de la funcién
jurisdiccional, debidamente acreditado mediante procedimiento
legal y reglamentariamente establecido que prevea la audiencia
del juez, puede conllevar la aplicacion de periodos de
capacitacion obligatoria o, en su caso, la aplicacion de otras
medidas correctivas o disciplinarias. (La negrita no pertenece
al original)

Art. 37. Servicio y respeto a las partes

En el contexto de un Estado constitucional y democrdtico de Derecho
y en el ejercicio de su funcién jurisdiccional, los jueces tienen el
deber de trascender el ambito de ejercicio de dicha funcién,
procurando que la justicia se imparta en condiciones de
eficiencia, calidad, accesibilidad y transparencia, con respeto
a la dignidad de la persona que acude en demanda del servicio. (La
negrita no pertenece al original)

» Jurisprudencia

Con fin de conocer el alcance del principio de independencia
judicial y algunos aspectos jurisprudenciales que pueden ser
utilizados desde la optica de la evaluacion del desempefio, de
seguido se presentan algunas sentencias de la Sala Constitucional
donde se establecen consideraciones de interés.



Sala Constitucional, sentencia N° 16529-08, del 4 de
noviembre del 2008.

Esta sentencia es en relacion con un recurso de amparo contra un
procedimiento administrativo disciplinario del Tribunal de la
Inspeccion Judicial, por considerarlo contrario al principio de
independencia judicial; a continuacién los extractos mas
significativos para el tema de interés.

Senala esta jurisprudencia la importancia del principio de
independencia del Juez o Jueza, asi como su consideracion como
derecho humano al tenor de la Convencion Americana sobre los
Derechos Humanos al indicar: “Dentro de los regimenes politicos
democrdticos, el principio de independencia del juez, en
particular, y del Poder Judicial, en general, tiene un valor
SJundamental porque sobre él descansan la legitimidad del juez
Y la imparcialidad de la decision judicial. En ese sentido, la
Convencion Americana sobre Derechos Humanos, establece la
independencia del juez como un derecho humano, (...)” (La
negrita no pertenece al original)

Ahora bien, sobre el principio de independencia del Juez o Jueza,
senala que:

Es un derecho de los ciudadanos, “Estd claramente aceptado que
mas que un principio, y todavia mas alla de lo que pudiera
senalarse como un privilegio otorgado al Juez, estamos ante el
derecho de los ciudadanos a contar con jueces
independientes”. (La negrita no pertenece al original)

Sobre la conceptualizacion historica de este principio se indica,
“(...) la formula segun la cual el juez “sélo” ha de estar sujeto a la ley
(similar a como la recoge nuestro articulo 154 Constitucional) se
concibié totalmente dirigida a excluir la intervencion o
injerencia del soberano (monarca) en las decisiones

Jjurisdiccionales.” (La negrita no pertenece al original)

Ahora bien, ¢cual es la independencia que debe importar?: “La
independencia que verdaderamente debe interesar -sin restarle
importancia a la del Organo Judicial- es la del juez, relacionada
con el caso concreto, pues ella es la que funciona como garantia
ciudadana, en los términos de la Convencion Americana sobre
Derechos Humanos.”; concluyéndose que “(...) los jueces sélo deben
estar subordinados a la Constitucion y la ley, tanto al
establecer el cuadro factico a resolver, como al interpretar la
ley que debe aplicar.”. (La negrita no pertenece al original)

Finalmente en relacion con la potestad disciplinaria-sancionatoria
producto de una adecuada investigacién y al amparo del debido
proceso, se establece que procede cuando “se compruebe el



incumplimiento de las funciones que le son propias en razon
del cargo que desempena, pero no por criterios vertidos en los
fallos y decisiones de caracter jurisdiccional, los cudles sélo
serdn susceptibles de la revision por el superior, cuando medien los
recursos de ley, excepto que de ellos se derive la conviccion
clara de su competencia para desempenar el cargo para el
que fue nombrado”; en esa misma linea argumentativa, sefnala
esta jurisprudencia que el Tribunal de la Inspeccion Judicial
“puede entrar a valorar la actividad genérica del juez mediante
el estudio de sus pronunciamientos, pero unicamente para
determinar su idoneidad en el puesto que desempena; no
podra incidir directamente en un caso concreto, serialando los
errores de interpretacion en que estima incurrio el juez al aplicar el
derecho, por cuanto ésta es una funcion eminentemente
Jjurisdiccional, y dicha instancia es de cardacter administrativo.”. (La
negrita no pertenece al original)

Sala Constitucional, sentencia N° 15225-14, del 17 de
setiembre del 2014

Esta sentencia es en relacion con una accion de
inconstitucionalidad contra el parrafo segundo del articulo 199 y
el articulo 211 de la Ley Organica del Poder Judicial; de seguido se
presentan los extractos mas significativos para el tema de interés.

En relacion con el principio de independencia judicial, sehala que
“...) la independencia del juez no puede entenderse en tal
sentido que justifique y santifique cualquier actividad suya;
la no interferencia de influencias externas en las decisiones y fallos
de cardcter jurisdiccional esta justificada en la cientificidad y
Jjusticia de los mismos, es decir, para que pueda guiarse
exclusivamente por razones de conocimiento en la ciencia
juridica. En razon de lo anterior es que, el articulo 154 de la
Constituciéon Politica determina que el juez estd sometido a la
Constitucién y a las leyes, de lo cual se entiende que su actividad
no puede ser arbitraria, sino que debe estar debidamente
fundamentada y resultar conforme a derecho. (...)”, por cuanto su
finalidad es “(...) el garantizar que los sujetos que administran
justicia tunicamente se encuentren sometidos a la Constitucion y a
las Leyes (...)". (La negrita no pertenece al original)

Ahora bien, en que casos existe o no violaciéon al principio de
independencia judicial, “De lo anterior se concluye que no puede
afirmarse que exista violacion a la independencia del juez,
cuando se imponga sancion disciplinaria por el
incumplimiento de los deberes que le son propios en razon del
cargo que desempena, previo proceso de investigacién al respecto;
pero si seria contrario a este principio, si se impusiera este tipo
de sancion en razon del criterio emitido en algun fallo o
resolucion de caracter jurisdiccional en particular, por estimar



que la decision dada por el juez no es la apropiada o conforme a
derecho, o que la interpretacion dada a la normativa aplicada al caso
en concreto no es la correcta”. (La negrita no pertenece al original)

En menciéon a una sentencia del ano 2001 (Voto 249-01 Sala
Constitucional) se establece que “Dentro del marco expuesto,
entonces debe existir un balance entre los diversos principios
que estan en juego para el 6ptimo funcionamiento del servicio
publico que presta el Poder Judicial: justicia pronta y cumplida,
administracion de justicia eficiente, independencia judicial,
transparencia y rendicion de cuentas; todos ellos validos en un
Estado Social y Democratico de Derecho.”.

Ahora bien, en cuanto a como debe realizar el Juez o Jueza su labor
de administrar justicia, se indica “El juez debe realizar su labor
sobre la base de un equilibrio entre su independencia y la
eficiencia y correccion que debe guardar con el fin de garantizarle
una correcta administracion de justicia a toda la ciudadania; se
trata de procurar un punto de equilibrio que optimice los
derechos del usuario a recibir un servicio de administracion de
Justicia de calidad.”. (La negrita no pertenece al original)

Sobre la aplicacion del régimen disciplinario y la ratio iuris del
principio de independencia judicial, se sefala “(...) en ningtin caso
pretende strictu sensu una evaluacion técnico-juridica de la labor del
juez en los asuntos sometidos a su conocimiento, sino analizar si
el juez, como funcionario publico que es, esta brindando un
servicio publico eficiente acorde con la capacidad profesional
e idoneidad que el puesto exige. Observe el accionante que la
ratio iuris del resguardo constitucional a la independencia
judicial no es el juez en si mismo, sino la persona usuaria de
los servicios de justicia. Lo anterior es asi porque se supone que
las garantias de la independencia judicial, entre ellas las
concernientes al juez propiamente, aumentan las
posibilidades de que el usuario reciba una justicia pronta,
cumplida, sin denegacion y en estricta conformidad con las
leyes (articulo 41 constitucional), para cuyo efecto la idoneidad
profesional del juez deviene inexorable.”. (La negrita no
pertenece al original)

Finalmente en voto concurrente de los magistrados Salazar
Alvarado, Hernandez Gutiérrez y Estrada Navas se indica “Que, en
definitiva, la busqueda de ciertos estandares, valores y
principios fundamentales, como la celeridad, calidad,
moralidad y efectividad de la Administracion de Justicia, no
tiene por qué hacerse con merma o limitacion de otras normas y
garantias igualmente basilares, tales como el derecho que tiene
toda persona a ser oida por un juez competente,
independiente e imparcial.”. (La negrita no pertenece al original)



Sala Constitucional, sentencia N° 6079-15, del 30 de abril del
2015.

Esta sentencia es en relacion con un recurso de amparo, contra un
procedimiento administrativo disciplinario del Tribunal de la
Inspeccion Judicial, por considerarlo contrario al principio de
independencia judicial; de seguido se presentan los extractos
significativos para el tema de interés.

Sobre el principio de independencia judicial senala, “El principio de
independencia judicial no puede ser interpretado de forma que
genere una esfera de impunidad para los administradores de
Justicia que comenten faltas en el ejercicio de sus deberes.” (La
negrita no pertenece al original)

Ademas se enfoca nuevamente este principio como un derecho
fundamental del ciudadano en un Estado Social y Democratico de
Derecho al senalar que, “Ciertamente, en un régimen democrdtico el
principio de independencia de los jueces se constituye en una
garantia fundamental para los ciudadanos y, a su vez, una
condicion esencial para el ejercicio de la funcion judicial.” (La
negrita no pertenece al original)

Asi mismo, es claro en esta jurisprudencia el deber de evaluar el
servicio de administracion de justicia que proporcionan los Jueces
y Juezas; al senalar, que si bien el principio de independencia
judicial “lo que pretende es que el Juez esté libre de presiones
indebidas, internas y externas al Poder Judicial, a la hora de tomar
una decision (...) Sin embargo, esto no significa que la actuacion
de los jueces quede exenta de control (...)”.(La negrita no
pertenece al original)

En mencién a una sentencia del ano 1995 (Voto 1264-95 Sala
Constitucional) se establecen los aspectos que debe valorar la
Inspeccion Judicial al senalar que “(...) lo que se debe valorar del
juez es, por una parte, todo lo que produce el servicio publico
eficiente, por lo cual debe examinar e investigar la funcion normal
de las oficinas, la actividad desemperniada, la tramitacion de
expedientes, los procedimientos, la contratacion de personal,
etc; y por otra parte debe valorar la eficiencia del juez como
funcionario publico, de manera que el contenido de sus sentencias
lo que demuestra es su capacidad profesional e idoneidad en el
puesto que desempena, es decir, si conoce y aplica correctamente el
derecho. (...) En otras palabras, el Tribunal de la Inspeccién Judicial
puede entrar a valorar la actividad genérica del juez, mediante
el estudio de sus pronunciamientos, pero unicamente para
determinar su idoneidad en el puesto que desempena; no podra
incidir directamente en un caso concreto, senalando los errores de
interpretaciéon en que estima incurrié un juez, al aplicar el derecho,
por cuanto esta es una funciéon eminentemente jurisdiccional y dicha



instancia es de cardcter administrativo”. (La negrita no pertenece al
original).

En nota del Magistrado Rueda Leal, se senala la importancia del
equilibrio que debe existir entre los principios constitucionales
aplicables en materia sancionatoria y que deben respetarse e
incluirse en la gestion del desempeno, al ser esta la materializacion
del principio de transparencia y rendicion de cuentas, al senalar
que “En materia sancionatoria de jueces debe existir un balance
entre los diversos principios que estan en juego para el optimo
Sfuncionamiento del servicio ptblico que presta el Poder Judicial:
justicia pronta y cumplida, administracion de justicia
eficiente, independencia judicial, transparencia y rendicion
de cuentas; todos ellos validos en un Estado Social y
Democratico de Derecho.” (La negrita no pertenece al original).

Por consiguiente la labor del Juez debe ser realizada “sobre la base
de un equilibrio entre su independencia y la eficiencia y
correccion que debe guardar con el fin de garantizar una correcta
administracién de justicia a toda la ciudadania se trata de procurar
un punto de equilibrio que optimice los derechos del usuario a recibir
un servicio de administracion de justicia de calidad.”. Por lo tanto,
para garantizar esa calidad se debe “analizar si el juez, como
funcionario publico que es, estd brindando un servicio publico
eficiente acorde con la capacidad profesional e idoneidad que
el puesto exige.”; idoneidad que a criterio del magistrado Rueda
“deviene inexorable” y que en conjunto con el principio de
independencia judicial “aumentan las posibilidades de que el
usuario reciba una justicia pronta, cumplida, sin denegacion y en
estricta conformidad con las leyes (articulo 41 constitucional)”. (La
negrita no pertenece al original)

Luego de todo lo anterior se debe considerar lo siguiente:

e Que en el servicio publico de administraciéon de justicia, convergen
diversos principios constitucionales; justicia pronta y cumplida,
administracion eficiente, transparencia, rendicion de cuentas e
independencia judicial; que deben ejercitarse con un adecuado
balance y punto de equilibrio que permita cumplir a cabalidad las
exigencias de estos en un Estado Social y Democratico de Derecho.

e Sobre el principio de independencia judicial es claro que su ratio
iuris, tanto nacional como internacional, es el valor o derecho
humano fundamental del ciudadano a contar con Jueces y Juezas
independiente en el servicio publico de administracion de justicia.
Por lo tanto, no se puede concebir este como una razon que los
excluya del control y del deber de todo funcionario publico de
rendir cuentas a la ciudadania.



e Todos aquellos esfuerzos institucionales que se orienten a la
correcta ejecucion, eficiencia y calidad del servicio de
administracion de justicia, debe garantizar que las personas que
tienen tan importante labor con la sociedad sean capaces e idoneas
para el puesto, por lo que su profesionalizacion es un deber que es
necesario valorar constantemente.

e Que si bien es cierto se establecen parametros desde el punto de
vista disciplinario, para valorar la labor que desempenan los
Jueces y Juezas, consideramos que esos criterios son de aplicacion
para la evaluacion del desempefio, por cuanto esta es la
materializacion de la rendicion de cuentas y tiene como fin
sustancial el mejoramiento continuo, en este caso de la
administracion de justicia de forma eficiente y de calidad. Esos
parametros son lo concerniente a todo lo que produce un servicio
publico eficiente y de calidad, por lo que es necesario evaluar la
funcion normal de las oficinas, la actividad desempenada, la
tramitacion de expedientes, los procedimientos, la contratacion de
personal, entre otros; los cuales se deben obtener en resguardo y
respeto de su independencia judicial.

e Que la busqueda de la excelencia, la adecuada idoneidad y
profesionalizacion de las personas que administran justicia para
garantizar la eficacia en el desempefio de su funcion, son
instrumentos indispensables para el desarrollo del Estado, por lo
que el establecimiento de politicas publicas que permitan una
adecuada gestion del talento humano, como lo es la evaluacion del
desempennio por competencias, deben potencializarse como
garantes de la ciudadania de contar con un servicio publico
eficiente y de calidad.

En este punto del documento se han abarcado los objetivos del
diagnéstico, los cuales estan relacionados con las acciones
efectuadas sobre la evaluacion del desempeno de jueces y juezas,
los obstaculos y resultados; asi como las consideraciones legales
asociadas al tema.

A partir de este momento y con el detalle del modelo de gestion
humana por competencias, se da inicio a la propuesta de
evaluacion del desempeno para la judicatura. La misma esta
sustentada en un marco metodologico, proporcionado por servicios
de consultoria, referente al diseno del sistema integral de
evaluacion del desempefio por competencias (SIED); el cual cobija
puestos de distinta naturaleza entre ellos las de juezas y jueces.

Dicho proceso ha sido promovido y liderado por la Direccion de
Gestion Humana desde el 2014 y es congruente con la aprobacion
por Corte Plena del Reglamento del Sistema Integrado de
Evaluaciéon del Desempeno para el Poder Judicial.



5.2.

La propuesta se basa en modelo ciclico de evaluacion del “talento”
como una funcion del Rendimiento, Competencias y
Compromiso con la institucion por parte del colaborador o
colaboradora, bajo una vision de que la presencia en niveles de
excelencia de cada uno de estos factores es lo que asegura
resultados superiores en la organizacion.

Para ello la evaluacion debe incluir criterios y parametros lo mas
objetivos posible, respecto a las conductas evidenciadas por las
personas colaboradoras y el cumplimiento de los compromisos
adquiridos dentro de los equipos de trabajo y con la institucion.

Previo a analizar la viabilidad de medir estos factores para el caso
que nos ocupa, que son los puestos de jueces y juezas de la
Republica, es preciso profundizar y comprender sobre la gestion
por competencias y los perfiles competenciales que resultan
indispensables para poner en marcha un proceso de evaluaciéon del
desempeno.

Gestion por Competencias

El surgimiento de la gestién por competencias laborales en las
organizaciones, obedece en parte a la necesidad de acortar la
distancia entre esfuerzo de formacion de las personas trabajadoras
y el resultado efectivo.

La mayoria de autores, la definen como el enfoque estratégico de
direccion cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor para
la organizacion a través de un conjunto de acciones dirigidas a
disponer en todo momento del nivel de conocimiento, capacidades
y habilidades en la obtencion de los resultados necesarios para ser
competitivo. Con esto, se transforma en una disciplina que
persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales a traveés del
esfuerzo humano coordinado, compuesto de factores tales como;
conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales,
aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.

En general la herramienta fundamental que materializa el conjunto
de competencias relacionadas con los roles a cumplir, se plasma
en el perfil por competencias, es asi como, el principal activo, se
transforma en la sumatoria de las competencias asociadas al
desarrollo de las capacidades individuales y emocionales de la
organizacion y que dan valor a la misma.

Con la definicion de los perfiles por competencias, se espera tener
un impacto de manera integral en los subprocesos de la Direccion
de Gestion Humana, que puede observarse en el siguiente

esquema.




conforme los perfiles se pretende atraer, identificar y emplear los candidatos mas aptos
para puestos especificos con la aplicacidn de instrumentos confiables cientificamente
(pruebas y test psicoldgicos). conforme indicadores definidos por las competencias
determinadas (caractenshicas, comportamientos, cognicienes, habikdades, actitudes
rasgos de personahidad, aptitudes v valores) gque se ajusten a las necesidades de la
institucidn, esto con el objetia de garantizar un excelente desempedio laboral en el
pueste de trabajo

Reclutamiento

y Seleccion
generar informacion validada, para
establecer los periles determinar las brechas

/ competenciales y asi planificar
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|de los trabajadores por grupo scupacional, con el propdsito continua de los ambientas laborales, la prevencian de los rizsgos
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permanencia en el sanicio y las accionas de mejora calidad ¢e wda en el trabajo
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Fuente: desarrollo propio.
5.3. Perfiles Competenciales

Conceptualizando que una competencia es “el conjunto de
comportamientos observables que estdn causalmente relacionados
con un desempernio bueno o excelente, en un trabajo concreto y en
una institucién concreta” (Pereda y Berrocal - Técnicas de Gestion
de Recursos Humanos por Competencias, editorial Centro de
Estudios Ramon Areces, S. A. 2001 — Pag. 307). Debe entenderse
que ésta surge, de la necesidad de valorar no solo el conjunto de
los conocimientos apropiados (saber) y las habilidades y destrezas
(saber hacer) desarrolladas por una persona, sino de apreciar su
capacidad de emplearlas para responder a situaciones, resolver
problemas y desenvolverse, dentro de un estandar de efectividad
implicando el componente actitudinal y valorativo (saber ser), de
los trabajadores que inciden en los productos o servicios
(resultados).

De esta manera es posible asegurar, que un proceso de seleccion
basado en el uso de perfiles competenciales es una herramienta
que permite elegir a las personas idoneas, esto a través de la
evaluacion de las personas oferentes segun los
estandares necesarios para acceder a cargos en la judicatura; los
cuales por su importancia para la sociedad; no deben ser
seleccionados solamente comprobando los conocimientos juridicos
de los y las oferentes.

Los perfiles competenciales contemplan aspectos tales como
caracteristicas psicologicas, sociales, fisiologicas, aprendizaje,




actitud, aptitud, valores, entre otros; que permiten determinar en
forma cuantitativa y cualitativa las competencias que ha de tener
un candidato para desempenarse con los niveles adecuados de
rendimiento y satisfaccion en un puesto de la judicatura.

Considerando que estos perfiles, ademas del reclutamiento y
seleccion, sustentan los diferentes procesos que conforman la
integralidad del servicio que ofrece la Direccion de Gestion Humana
a la institucion; y en el entendido que las competencias son
comportamientos observables en la realidad cotidiana del trabajo y
en situaciones de evaluacion; en este momento para la institucion
es posible avanzar al siguiente paso que consiste en la evaluacion
del desempeno, ya que estos perfiles suministran la informacion
necesaria para determinar qué aspectos se deben considerar y con
qué optica se deben evaluar.

A continuacion una imagen que permite comprender de mejor
manera lo indicado en el parrafo anterior:

Perfiles de
(o Especificacion general del A ( puesto (‘e Definicién de metas
puesto operativoas

* Ubicacién en el inventario * Desarrollo especifico de las  Definicién de factores de
general de puestos de la funciones ajustado a la compromiso
institucion estructura organizativa  Definicién de competencias
® Definicién de competencias especificas
especificas y rangos

peciticas oS —
W@l Manual de | minimes de cumelimiente ) @l Evaluacion de
Puestos desempeiio

Fuente: Informe Licitacion Abreviada N° 2013LA-000054-PROV Contratacion de consultoria para la elaboracion
de perfiles competenciales y para el desarrollo de un sistema de evaluacion del desempeno por Competencias.

Bajo este concepto y con el insumo principal que son los perfiles
competenciales, la Direccion de Gestion Humana, bajo la
perspectiva de gestion por competencias, ha trabajado en la
actualizacion del Manual Descriptivo de Clases de Puestos;
incorporando en los perfiles para algunas clases de puestos, las
competencias genéricas, especificas y areas de conocimiento
(competencias técnicas).

Para el caso que nos ocupa, el Consejo de la Judicatura en sesion
N° 31 del 20 de agosto del 2013, articulo VI aprobo los perfiles para
los puestos de jueces y juezas.

5.4. Evaluacion del Desempeiio
Una vez clara la importancia de la gestion por competencias y de

los perfiles competenciales, damos inicio a lo relacionado
directamente con la evaluaciéon del desempeno.



Para una mejor compresion, a continuacién se trascribe una de
las muchas definiciones que existen.

La evaluacion del desempenio es:

“un proceso sistemdtico y periédico de medida objetiva del nivel de
eficacia y eficiencia de un empleado o un equipo, en su trabajo”
(Pereda y Berrocal, 2001)

Este proceso se debe focalizar en:

“Cumplimientos de objetivos, alineados con el plan estratégico
institucional, medibles, alineados, retadores, temporales y
especificos. (rendimiento);

Conductas observables segun la definicién de las competencias
especificas de cada puesto (competencias);

Identificacion del empleado con los valores, la cultura y los objetivos
de la organizacion, medido mediante las competencias genéricas
(compromiso).” (Pereda y Berrocal, 2001)

El marco metodolégico propuesto por la consultora, se fundamenta
en un proceso de evaluacion del desempeno que sea relevante,
fiable, practico, actualizable y discriminante en el entendido que
permita establecer diferencias de desempefio entre las personas
colaboradoras.

Dicho proceso es ciclico, y esta formado por cuatro fases

fundamentales, iniciando en la planificacién y finalizando en la
entrega de resultados, veamos:

Planificacion

Entrega de
resultados

Fuente: Informe Licitacion Abreviada N° 2013LA-000054-PROV Contratacion de consultoria para la elaboracion
de perfiles competenciales y para el desarrollo de un sistema de evaluacion del desempeno por Competencias.



5.5.

A continuaciéon una breve explicacion de cada una de las fases
segun lo establecido en los informes de la empresa consultora:

[13

Planificacion de la evaluacion del desempeiio

Se trata aqui de fijar los objetivos, las metas y los criterios de
medicion, y desarrollar medios para alcanzarlos. La planificacion
fija con precision “lo que va hacerse”, requiere tiempo, atencion,
observacion y dedicacion para establecer los resultados que se
esperan.

Ejecucion de la evaluacion del desempeiio

La evaluacion del desempenno es un proceso que se desarrolla
durante el periodo a evaluar, mientras el colaborador ejerce las
funciones de su puesto, a partir del momento en que se concretan
los compromisos y hasta el dia en que se comuniquen los
resultados.

Retroalimentacion

La retroalimentacion comprende la actuacion constructiva de la
jefatura para evitar desviaciones en la consecucion de los objetivos
de la persona evaluada, asi como también se establece en esta fase
la elaboracion del plan de accién en conjunto con el evaluado con
acciones concretas.

Entrega de resultados

Esta fase consiste en recopilar informacion y generar insumos para
que el Departamento de Personal - Gestion Humana los traslade a
los distintos procesos de su area, segun corresponda. ”

Finalmente cuando cierra el ciclo de evaluacién del desempefio,
este da inicio a un nuevo ciclo, dejando ventajas como las
siguientes:

Conocer las metas de la organizacion y de las entidades en las
cuales se encuentran adscritos.

Conocer qué se espera de ellos para permitirles ser mas eficientes
y eficaces.

Permitir una participacibn mas activa, dialogando sobre los
resultados de los objetivos trazados.

Mejorar la comunicacion entre jefaturas y personal colaborador.
Propiciar la retroalimentacion y guia para elevar el desempeno.
Permitir continuamente conocer como es el desempeno en relacion
al logro de las metas acordadas.

Factores de evaluacion



Como se mencion6 brevemente al inicio de este apartado, el modelo
descrito, contempla tres factores: rendimiento, compromiso y
competencias; los cuales son el resultado de lo que conoceremos
en adelante como “talento” y que son de aplicacion para jueces y
juezas.

TALENTO

Compromiso Competencias

V

Fuente: Informe Licitacion Abreviada N° 2013LA-000054-PROV Contrataciéon de consultoria para la elaboracion
de perfiles competenciales y para el desarrollo de un sistema de evaluacion del desempefo por Competencias.

Con el fin de comprender cada uno de estos factores, a
continuacion se presenta su definicion y alcance, asi como las
consideraciones necesarias para valorar su aplicacion en la
evaluacion del desempefio de los jueces y juezas, segun lo
establecido por la metodologia propuesta.

« Factor Rendimiento

Este factor esta determinado por la correlacion directa entre
objetivos estratégicos, institucionales, planes anuales operativos,
objetivos del puesto y metas de evaluacion, de aquel acto o accion
lograda durante el periodo de evaluacion.

Este es un elemento cuantitativo que debera ser identificado y
definido, antes de iniciar el proceso de evaluacion, por quien realiza
la supervision del puesto a evaluar y que segun lo establecido en

el “Reglamento del Sistema Integrado de Evaluacion del
Desempeno del Poder Judicial”, corresponde a los indicadores de
desempeno.

Por tanto y por ser el rendimiento el resultado del cumplimiento de
los objetivos estratégicos/tacticos y de las metas alineadas con la
estrategia de la organizacion; y por ser un factor que puede variar
segun las condiciones y necesidades institucionales. Es de suma
importancia para garantizar la objetividad de la evaluacion, que



estos indicadores sean de conocimiento pleno de las personas
responsables de evaluarlos.

Para ello se deben considerar como insumos los instrumentos de
planificacion que todas las oficinas formulan anualmente (Plan
Anual Operativo (PAO) y la Matriz de Evaluacion de Riesgo (SEVRI))
los cuales deben ser utilizadas para determinar los niveles de
participacion e indicadores de gestion de las personas en el logro
de esos objetivos.

También se constituyen en insumos fundamentales para el
establecimiento de los indicadores de gestion de cada puesto,
considerar las areas clave de resultados del cargo, que sera
determinado desde las macro funciones / sub-funciones y
actividades que se encuentran en cada perfil de puesto.

Para la evaluacion del rendimiento de las juezas y jueces, el 6rgano
rector debera definir objetivos, metas y criterios de medida,
partiendo de la estrategia institucional y basandose en los
resultados claves esperados para esos puestos. De forma tal, que
exista una correlacion entre los objetivos estratégicos
institucionales y los objetivos del puesto.

Lo anterior asegura, que los criterios de  evaluacion del
rendimiento de los puestos de la judicatura, se deriven
directamente de los objetivos de la institucion, de manera que, los
resultados obtenidos del proceso de evaluacién, ademas de
permitir retroalimentar a las personas con fines de desarrollo y
formacion, establezcan una relaciéon donde los buenos resultados
de las personas colaboradoras, representen a su vez el
cumplimiento de las metas institucionales.

A continuacion se hacen algunas observaciones sobre las
condiciones actuales de la institucion y que deben considerarse
para asegurar la objetividad de la evaluacion y su sostenibilidad
en el tiempo:

Factor Consideraciones Institucionales
e La institucion en general y cada oficina, disponen de
instrumentos de planificacion validados por entes
técnicos; los cuales pueden ser utilizados como insumos
para evaluar el rendimiento.
Rendimiento

De las acciones realizadas por el equipo a cargo de la
Comision que trabajé con la Comision Institucional de
Evaluaciéon del Desempeno, a la fecha no existen
indicadores de rendimiento formalmente aprobados.




Factor

Consideraciones Institucionales

El Centro de Gestion de la Calidad y la Direccion de
Planificacion, desde su optica han elaborado indicadores
de rendimiento en forma independiente.

Indicadores establecidos por la Direcciéon de Planificacion:

Rendimiento:

AN N NN

Entrada de asuntos nuevos

Salida de asuntos nuevos

Circulante

Porcentaje de rendimiento

Porcentaje de efectividad de audiencias

Plazos:

AN N N NN

Tiempo promedio de proceso total
Antigliedad de circulante

Tiempo promedio de dictado de sentencia
Plazo para resolver demandas nuevas
Plazo para resolver escritos

Operacionales:

v
v
v

Porcentaje de efectividad de firmado por juez(a)
Cantidad de dictado de sentencias por juez(a)
Porcentaje de efectividad de resoluciones por técnico(a)

judicial

Indicadores establecidos por el Centro de Gestion de la Calidad :

AN N NN NN

Antigiedad de los expedientes.

Expedientes asignados a técnicas y técnicos judiciales.
Expedientes en espera y pendientes de tramite.
Casilla del Coordinador o la Coordinadora Judicial.
Casilla de juezas y jueces.

Incongruencias del sistema

Los indicadores elaborados por la Direccion de
Planificacion ademas de estar aprobados y avalados por
los jerarcas de la institucion, son el resultado de la
intervencion, estandarizacion, redisefio y seguimiento que
se ha dado a diferentes despachos.

La institucion dispone de un Manual Metodolégico
Institucional para el Redisenno de Procesos (Circular N° 71-
2015) donde se definen las técnicas para la




Factor

Consideraciones Institucionales

determinacion de indicadores, con el involucramiento de
todas las areas de cada despacho y los responsables de su
recoleccion y seguimiento.

Estructura organizativa y manual de funciones del recién
creado Centro de Apoyo, Coordinacion y Mejoramiento de
la Funciéon Jurisdiccional. Instancia organizacional
responsable de la supervision y seguimiento de los
indicadores de gestion en los despachos jurisdiccionales.

El Centro de Apoyo, Coordinacion y Mejoramiento de la
Funcion Jurisdiccional surge como una estructura
organizacional de alto nivel que se encarga de la
coordinacion, control, seguimiento y mejora continua de
la gestion de los despachos jurisdiccionales del pais, en el
cumplimiento del servicio de la administraciéon de justicia.

« Factor Compromiso

Este factor se encuentra respaldado en las competencias genéricas
de los perfiles competenciales ya establecidos para los jueces y
juezas por categoria y materia a saber: humanismo y conciencia
social, calidad, vision democratica, razonamiento critico y légico,
ética y transparencia, liderazgo e independencia juridica.

Estas competencias, son las que todo juez y jueza debe evidenciar
independientemente de su categoria y de la materia que atiende.

El compromiso es un factor inferido del analisis de la mision,
vision, plan estratégico y valores organizacionales, con el fin de
lograr una identificacion con la cultura de la institucion.

Debe indicarse, que en el perfil por competencias, el compromiso
se determina no solamente en referencia al valor institucional, sino
que se asocia a conductas observables (indicador conductual) de
cada competencia genérica, con el fin de establecer de manera
objetiva una calificacion sobre el nivel de presencia de la misma en
la persona evaluada.

Es este punto en particular, se hace necesario aclarar que las
competencias genéricas o bien el o los valores institucionales
seleccionados para un periodo de evaluacion, no necesariamente
deben ser permanentes; ya que al igual que el rendimiento pueden
variar de una evaluacién a otra, segin las necesidades
particulares de la instituciéon en tiempos determinados; eso si,
respetando claramente, los periodos que garanticen un optimo
seguimiento y se ajusten a lo establecido en la normativa



correspondiente, de manera que no se perjudique a la persona
evaluada.

. Factor Competencias.

Este factor comprende las competencias especificas y técnicas que
se establecen en los perfiles de puestos correspondientes, las
cuales se miden y evidencian mediante conductas observables.
Estas competencias son determinadas en las dimensiones del
saber (areas de conocimiento), saber hacer (habilidades) y saber
estar y querer estar (actitudes).

Distinto de los dos factores anteriores, las competencias especificas
y técnicas deben mantenerse y no variarse en todos los ciclos de
evaluacion que se realicen. Estas competencias son definidas
mediante niveles de dominio en tres niveles: superior, eficiente y
aceptable. Para los cuales se establece comportamientos
observables que estan causalmente relacionados con el desempeno
esperado en cada nivel y por tanto son un componente referencial
de manera objetiva y con un lenguaje comun que guia las pautas
de la evaluacion.

Para efectos de una mejor comprension, a continuacion se presenta

un cuadro con las competencias especificas por categoria del
juez(a) y el nivel de dominio asociado.

[compotoncins mapmcinian | Siee | dupe | duge | dupe | i |
]
]

Capacidad cognitiva

Inteligencia integradora

Creatividad

Comunicacién Efectiva

Inteligencia emocional

Capacidad para direccién y toma de decisiones
Trabajo en equipo

Objetividad

Actitud positiva

Adaptabilidad

Aprendizaje permanente

Planificacidn y organizaciéon
Auto-organizaciéon

Gestion del Conflicto
Habilidades mediaticas

Resistencia a la tensién

Fuente: Informe Licitacion Abreviada N° 2011LA-000038-PROV Contratacion de consultoria para la elaboracion
de los perfiles profesionales para fines de seleccion que se deben aplicar a las juezas y jueces de la republica.

Simbologia
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« Resultado final de la evaluacion.

5.6.

Luego de obtener los resultados de cada uno de los factores antes
indicados, la evaluacion final comprendera la sumatoria de esos
factores segun la ponderacion establecida por el 6érgano rector.

A lo largo de este apartado se ha explicado ampliamente, las
caracteristicas propias de un proceso de evaluacion de desempeno
sistematico y periodico y los insumos requeridos para su
aplicacion. Donde la metodologia propuesta; estaria evaluando el
talento desde el rendimiento, el compromiso y las competencias.
Permitiendo estimar de forma cualitativa y cuantitativa el grado
de eficacia con que los jueces y juezas, asi como todos los otros
colaboradores y colaboradoras de la institucion llevan a cabo las
actividades y responsabilidades asociadas a los puestos que
ocupan; esto mediante la estimacion del valor, de la excelencia y
las cualidades de una persona y su contribucion a la institucién.

Del analisis de cada factor segun las condiciones propias de la
institucion, de los puestos de trabajo que la conforman y lo
necesario para su puesta en marcha. Es posible concluir que
actualmente existen condiciones que permiten su implementacion
y permanencia tanto para los puestos de juez y jueza como para
todos los otros puestos que integran la institucion.

Oportunidades para la implementacion del modelo propuesto

Designacion de la rectoria del Consejo de la Judicatura y
responsable de la evaluacion del desempeno de los jueces y las
juezas, letrados y letradas por disposicion del “Reglamento del
Sistema Integrado de Evaluacion del Desempeno del Poder
Judicial”, (Articulo 5). Quien dentro de esta metodologia debera al
menos aprobar la ponderacion de cada uno de los factores que
convergen el talento a evaluar en este grupo ocupacional.

Existe una alineacion entre el modelo de evaluaciéon del desempeno
por competencias y las disposiciones estratégicas aprobadas por
Corte Plena, sustentadas en la Politica Axiologica del Poder Judicial
(procura introducir los valores compartidos dentro de los procesos
de evaluacion del desempeno institucional); la Politica de Igualdad
en los servicios de Gestion Humana del Poder Judicial
(Retroalimentar al sistema y a los operadores de justicia sobre los
resultados obtenidos en su gestion en funcién de los
requerimientos de las personas usuarias de los servicios judiciales)



y el Plan Estratégico 2013-2018 (Proponer un modelo de evaluaciéon
del desempeno basado en competencias laborales), en procura de
garantizar la transparencia y la rendicion de cuentas para con la
sociedad.

Considerando que uno de los factores de la evaluacion es el
rendimiento y debido a que el Sistema de Gestion de Despachos es
una herramienta que permite identificar la productividad para el
mejoramiento sostenido de los despachos judiciales, es importante
acotar que la Comision Gerencial de Tecnologias de la Informacion,
en la sesion N° 11-14 celebrada el 14 de noviembre del afio en
curso, articulo VIII aprob6 el Plan General propuesto para la
implementacion del sistema de Gestion 2015-2018 en las oficinas
que carecen de este recurso que se detallan en cuadro siguiente y
para lo cual debera desarrollarse un plan de trabajo especifico para
cada ano.

2015 2016 2017 2018
Periferia | Cantidad | Periferia | Cantidad | Periferia | Cantidad | Periferia | Cantidad
San José 165 Alajuela 25 Heredia 104 Osa 30

San . Pérez
Cartago 81 Ramén 36 Limon 34 Zeledon 40
San San José _
Carlos o1 Periferia 307 Canas 8
Liberia 51
Total 337 Total 368 Total 267 Total 90

Se aprob6 una metodologia uniforme para el establecimiento de
indicadores de gestion, definidos con base en los datos historicos
acompanados de un analisis estadistico y cualitativo para el
establecimiento de los valores iniciales y finales en conjunto con el
despacho y oficina judicial, contenidos en la circular nimero 71-
2015, sobre el Manual Metodologico Institucional para el Rediseno
de Procesos.

Se cred una instancia organizacional responsable de la supervision
y seguimiento de los indicadores de gestion en los despachos
jurisdiccionales, que dan sustento a los rendimientos esperados de
los jueces y juezas de la Republica, segin las competencias
asignadas al Centro de Apoyo, Coordinacion y Mejoramiento de la
Funcion Jurisdiccional el cual tiene asignadas las siguientes
tareas:

1) Generar los insumos para que las dependencias correspondientes

desarrollen los indicadores de Ambito

Jurisdiccional.

gestion para el



2) Implementar y monitorear los indicadores de gestion definidos para
el Ambito Jurisdiccional, en coordinacién con los entes que
corresponda.

3) Coadyuvar en el seguimiento del cumplimiento de las politicas
institucionales, circulares y directrices emitidas por Corte Plena,
Consejo Superior, comisiones y otras instancias administrativas,
que tienen como finalidad mejorar la calidad del servicio publico
brindado por los despachos jurisdiccionales y proponer
recomendaciones en los casos que proceda.

5) Dar seguimiento al cumplimiento de recomendaciones de mejora de
planes; de gestion; rendimiento; estadisticas; estructura
organizacional de los despachos; proyectos de redisefio de
procesos, acreditacion, reacreditacion y mejoras en general,
emitidas por las instancias competentes.

6) Gestionar ante las juezas coordinadoras y jueces coordinadores el
cumplimiento de las acciones o requerimientos que sean
necesarios para la adecuada gestion del Ambito Jurisdiccional.

e La Direccion de Planificacion en linea con el proceso de mejora
continua y una vision de gobierno abierto, ha trabajado en la
estandarizacion y rediseno de juzgados y tribunales; utilizando
como herramienta principal para el desarrollo del proceso los
indicadores de gestion que permiten la evaluacion del estado del
despacho y oficina judicial para llevar a cabo el seguimiento y
control de las propuestas de solucion que han sido desarrolladas
durante la etapa de implementacion del proyecto de redisefio o bien
nuevas soluciones implementadas por el equipo de mejora de
procesos o comision de calidad.

A continuacién mediante una secuencia de imagenes, se presenta
la metodologia y los resultados generales del rediseno:

Metodologia

Participaciéon _ ’ Etica

Ciudadana

Fase 1.
Diagndstico de |la
situacion actual

Modelo
metodolégico
del Rediseno

Gestion
Ambiental

Equidad de
Género

Fase 3. Fase 2.
Implementacion Disefio de
y control de la propuestas

propuesta de solucion

Transparencia i Accesibilidad




Fuente: Presentacion elaborada por personal de la Seccién de Proyeccion Institucional de la Direccion de
Planificacién

= Resultados

Mejora en la estructura y organizacion
de los despachos judiciales

Estandarizacion de procesos

Implementacion del expediente
electronico, escritorio virtual, y agenda
electronica de sefialamientos

Impulso en el uso de la oralidad

Conexion entre despachos
electronicos para la agilizacion de
recepcion y envio de informacion

Acceso de la persona usuaria al
expediente electronico a través del
sistema de gestion en linea via
Internet

Fuente: Presentacion elaborada por personal de la Seccién de Proyeccion Institucional de la Direccion de
Planificacion

Implementacion de Reduccién del
buenas practicas. consumo de
papel.

Implementacion de
indicadores de gestion
para la mejora continua y
sostenibilidad del
proyecto.

Inclusién de la percepcion de la
persona usuaria en la mejora
de procesos

Mejora en el Alianzas

servicio de estratégicas con
atencion a la entes internos y
persona usuaria. externos.

Fuente: Presentacion elaborada por personal de la Seccion de Proyeccion Institucional de la Direccion
de Planificacion

A continuacion los indicadores generales que se definieron para cada
unos de los despachos y oficinas judiciales, que han sido redisenados
por la Direccion de de Planificacion, agrupados en tres grupos
principales:

* Rendimiento estadistico del despacho y oficina judicial:
incorpora estadisticas relacionadas a la carga de trabajo del
despacho y oficina judicial en general.



» Plazos: incluye estadisticas relacionadas a los tiempos de
duracion de las actividades principales realizadas por el
despacho y oficina judicial.

» Operacional: incluye estadisticas relacionadas a la carga de
trabajo por el personal del despacho y oficina judicial.

A continuacion el detalle de lo descrito en el parrafo anterior:

Tiempo promedio

Entrada de de duracién de Porcentaje de
asuntos efectividad de

resoluciones Técnica

Salida de asuntos

Circulante

Antiguedad del
circulante

Tiempo promedio
de dictado de
sentencia

y Técnico Judicial

Porcentaje de
efectividad de
firmado por Jueza y

Juez
Porcentaje de

rendimiento

Plazo para resolver
demandas nuevas
Cantidad de dictado
de sentencias por
Jueza o Juez

Porcentaje de
efectividad de
audiencias

Plazo para resolver
escritos

Fuente: Presentacion elaborada por personal de la Seccién de Proyecciéon Institucional de la Direccion de
Planificacion.

A la fecha la institucion cuenta con el redisefio de procesos en el II
Circuito Judicial de Alajuela (Ciudad Quesada), en los juzgados
especializados de cobro judicial en el I y II Circuito Judicial de San
José; actualmente esta en proceso el I Circuito Judicial de Cartago
y por acuerdo de Corte Plena se procedera a replicar la experiencia
en los circuitos judiciales de Segundo de San José y Primero de
Alajuela, en ese orden, conforme estudios que presento la Direccion
de Planificaciéon. (Acuerdo N° 56-14, articulo XXXII).

» Se dispone de perfiles por competencias de los jueces y juezas de
la Republica por materia, debidamente aprobadas por las
instancias superiores donde se encuentran las conductas
observables asociadas a los factores de compromiso y
competencias.

» La Direccion de Gestion ha venido trabajando y participando de
lleno desde el 2014, en el desarrollo y futura implementacion del



Sistema Integral de Evaluacion del Desempenio para todos los
puestos de los diferentes grupos ocupacionales con excepcion de
los jueces y juezas que fueron abordados por la Comision
Institucional de Evaluaciéon del Desempenio. Actualmente se
encuentra en un proceso de validacion de la metodologia,
procedimiento, instrumentos y marco metodolégico propuesto para
otros grupos ocupacionales; con el propésito de identificar los
ajustes para su implementacion progresiva en la institucion. Esto
mediante la aplicacion de un plan piloto cuyos resultados se
obtendran en el primer semestre del 2016.

*» Asimismo, esta Direccion tiene proyectado llevar a cabo un plan
piloto del sistema de evaluacion integral del desempefio por
competencias del Poder Judicial, en sus cuatro etapas: Planeacion,;
Ejecucion; Retroalimentacion y entrega de resultados, con el fin de
validar el procedimiento, instrumentos y el marco metodologico.
Con el proposito de identificar las propuestas de ajuste para su
implementacion progresiva en la institucion, ejercicio de
elaboracion y aplicacion de instrumentos que iniciara en este mes
de setiembre, en razéon de la aprobaciéon por parte del Consejo
Superior de la licitaciéon respectiva. (Sesion N° 79-15, articulo VI de
fecha 03 de setiembre del 2015).

» En ese mismo sentido, para este anno 2015 en coordinaciéon con la
Direccion de Tecnologia de la Informacién y el apoyo de la
Presidencia, se realizo el estudio de factibilidad para disponer de
un sistema de informacion que soporte y administre la gestion de
la evaluacion del desempeno institucional, donde se determiné que
el desarrollo por parte de la institucion es lo mas conveniente en
razon del costo de los sistemas que se encuentran disponibles en
el mercado.

5.7. Responsable de aplicar la evaluacion

Una vez claro el proceso de evaluacion del desempeno y los factores
que conforman esa evaluacion; surge la interrogante sobre ¢quién
debe aplicar la evaluacion? especificamente a los jueces y juezas.

Para responder esa pregunta, previamente se debe considerar
algunos aspectos de interés relacionados con la estructura,
funcionalidad y caracteristicas propias de los despachos vy
tribunales judiciales. Asi como lo establecido en la normativa que
rige tanto la evaluacion del desempernio en el Poder Judicial como
aquellos reglamentos y otros relacionados con aspectos propios de
organizacion por materia, entre otros.

Los despachos judiciales y tribunales tienen una conformacién que
obedece a un tema de categoria y materia. De la revision al Manual
de Clases de Puestos y los perfiles competenciales ya establecidos,
tenemos la siguiente clasificacion para los puestos de juez(a):



Categoria Materia

Juez(a) 1 Genérico

Juez(a) 2 Cobro Judicial

Ejecucién de la Pena

Agrario

Civil

Contencioso Administrativo

Familia

Familia y Penal Juvenil

Juez(a) 3

Laboral

Notariado

Penal Proceso Preparatorio
Intermedio

€

Penal Juvenil

Agrario

Civil

Contencioso Administrativo

Juez (4) Familia

Laboral

Notariado

Penal de Tribunal

Penal Juvenil

Penal Apelacion

Juez(a) 5 Contencioso Administrativo

Como se observa en la tabla anterior, jueces y juezas de diferentes
categorias conforman los juzgados y los tribunales judiciales en los
diferentes circuitos del pais.

Esa distribucion obedece a la naturaleza de sus funciones, por lo
que hay oficinas conformadas por jueces de igual categoria o bien
jueces de distintas categorias.

Ademas de la funcién que corresponde ejercer a los jueces y juezas
en el servicio publico de administracion de justicia, algunos(as)
deben asumir responsabilidades adicionales, en las diferentes
oficinas o despachos; y estas responsabilidades y actividades
agregadas a su funcion constituyen lo que denominaremos “roles”.

Algunos de los roles estan implicitos en la naturaleza del puesto
como son el rol ejecutor, tramitador y decisor. Por otra parte estan
el rol de coordinador y el rol de conciliador, que implican la
ejecucion de funciones diferenciadas y por ende el dominio de otras
competencias especificas.

Para los efectos de interés en este informe, nos centraremos en el
rol de coordinador. Este es un rol que se asigna a un juez o jueza
por votacion del Consejo de Jueces segun lo establecido en la Ley




Organica del Poder Judicial y el “Reglamento de Organizacion y
Funcionamiento de los Consejos de Jueces y Juezas de la
Republica”.

» Juez(a) Coordinador(a)

Tiene como proposito, desarrollar el rol de coordinador del
despacho en cuanto a la planeacion, organizacion, direccion,
asignacion, coordinacion, supervision, ejecucion y control de las
actividades profesionales del ambito juridico v administrativo.

Dentro de sus funciones destacan las siguientes:

» Mantener relaciones de coordinaciéon y seguimiento con los
Consejos de Administracion, el Administrador del Circuito o del
Despacho, dependencias y otras instituciones, sobre los asuntos a
cargo del Tribunal.

» Tomar decisiones relacionadas con la organizacion interna del
despacho.

= Establecer los roles para presidir los debates; asi como fijar las
bases para el tramite de las inhibitorias, recusaciones, excusas y
roles de disponibilidad.

» Distribuir la carga de trabajo, buscando siempre la mayor equidad.

*» Proponer al Consejo de Jueces o al Consejo de Circuito, los medios
para mejorar el servicio que se presta a los usuarios del sistema en
el despacho.

= Establecer en coordinacion con el Consejo de Jueces las politicas
administrativas del despacho, las mejoras que deben ponerse en
practica, tomando en consideracion en todo caso, el mejor servicio
publico.

» Impulsar procesos de optimizacion de los recursos disponibles, en
procura de un eficiente desempeno del despacho a su cargo.

» Rendir los informes ante las instancias correspondientes.

Dada la naturaleza administrativa del Juez(a) Coordinador(a) la
cual no depende de su categoria (1, 2, 3, 4 y 5) y considerando que
la evaluacion del desempenio es un proceso administrativo que
alimenta y facilita la planeacion, organizacion, direccion y control
en las organizaciones. Es posible afirmar que en el caso de los
juzgados y tribunales judiciales que disponen de esa figura, es esa
persona la responsable de realizar la evaluacion de los jueces y las
juezas asi como del personal de apoyo.

La naturaleza y tareas asociadas a este tipo de juez(a), estan
formalmente definidas por la institucion para efectos funcionales y
de organizacion, esto segun lo establecido en el Manual Descriptivo



de Clases de Puestos y los informes de la Direccion de
Planificacion.’

No obstante, es necesario aclarar que existe una importante
cantidad de juzgados unipersonales que carecen de ese recurso.

A continuacion unas descripciones graficas de lo descrito anteriormente:
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Fuente: Relacion de puestos, 2015

Distribucion porcentual de despachos unipersonales

PODER JUDICIAL

en relacion con otra modalidad
Ano 2015
Despachos

unipersonales
15%

Despachos con
dos 0 mas
jueces
85%

Fuente: Relacion de puestos, 2015

7 Informe N° 367-PLA-2002 del 12 de marzo del 2002.




VI.

6.1

6.2

6.3

Considerando que en los juzgados unipersonales no existe el
juez(a) coordinador(a), y que los jueces coordinadores realizarian la
evaluacion de los otros jueces que integran el despacho y que la
metodologia propuesta demanda la ponderacion de conductas
observables en el puesto de trabajo es recomendable que la
evaluacion de estos jueces y juezas; este a cargo del Centro de
Apoyo, Coordinacion y Mejoramiento de la Funcion Jurisdiccional
por ser la instancia organizacional responsable de la supervision
y seguimiento de los indicadores de gestion en los despachos
jurisdiccionales, que dan sustento a los rendimientos esperados de
los jueces y juezas de la Republica.

Lo anterior en coordinacion con el Consejo de la Judicatura, la
Direccion de Gestion Humana y la Direccion de Planificacion de
conformidad con el modelo de evaluacion del desempenio propuesto
es este documento.

CONCLUSIONES

La gestion por competencias, como enfoque estratégico de direccion
tiene como objetivo obtener la maxima creacion de valor para la
organizacion a través de un conjunto de acciones dirigidas a
disponer en todo momento del nivel de conocimiento, capacidades
y habilidades en la obtencion de los resultados necesarios para ser
competitivo. Con esto, se transforma en una disciplina que
persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales a través del
esfuerzo humano coordinado, compuesto de factores tales como;
conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales,
aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, y otros.

La evaluacion del desempenio es un proceso sistematico y periodico
donde se realizan estimaciones cualitativas y cuantitativas del
grado de eficacia con el que las personas llevan a cabo las
actividades y responsabilidades asociadas a los puestos para los
que fueron contratadas, por tanto busca estimar el valor, la
excelencia y las cualidades de una persona y su contribucion a la
institucion.

El proceso de evaluacion de desempenio integral propuesto por la
Direccion de Gestion Humana, incorpora factores como; el
rendimiento que estd asociado al cumplimiento cabal de los
objetivos y metas alineados con la estrategia de la institucion; las
competencias, que incorpora las especificas y técnicas en la
funcion o puesto, en las dimensiones del saber (areas de
conocimiento), saber hacer (habilidades) y saber estar y querer
estar (actitudes); y las cuales se evidencian mediante conductas
observables; y por ultimo, el compromiso, medido de forma
practica a través de los valores institucionales asociados a las
competencias genéricas, es decir aquellas que todos las personas
colaboradoras del Poder Judicial deberian tener.



6.4

6.5

6.6

VII.

Del analisis de la propuesta de cada factor de evaluacion, segun
las condiciones propias de la institucion, de los puestos de trabajo
que la conforman y de lo que resulta necesario para su puesta en
marcha. Es posible concluir que actualmente existen condiciones
que permiten su implementacién y permanencia tanto para los
puestos de juez y jueza como para todos los otros puestos que
integran la institucion, siempre y cuando exista una integracion de
los insumos y condiciones que se analizaron en el documento.

El Consejo de la Judicatura, como 6rgano rector y responsable de
la evaluacion del desempeno de los jueces y las juezas, tiene a su
disposicion los siguientes insumos:

Un modelo de evaluacion del desempeno por competencias
alineado con las disposiciones estratégicas aprobadas por Corte
Plena.

Una metodologia uniforme para el establecimiento de indicadores
de gestion, producto de un proceso de Mejora Continua y Rediseno
de oficinas judiciales.

Un Centro de Gestion de la Calidad encargado de implementar,
mantener y asegurar la mejora continua del Sistema de Gestion de
Calidad del Poder Judicial.

Indicadores establecidos y monitoreados en algunos despachos
judiciales.

Una instancia organizacional responsable de la supervision y
seguimiento de los indicadores de gestion en los despachos
jurisdiccionales como es el Centro de Apoyo, Coordinacion y
Mejoramiento de la Funcién Jurisdiccional.

Instrumentos de planificacion formales (Planes Estratégicos,
Planes Operativos, Matriz de Riesgos).

Perfiles Competenciales de las clases de puestos de juez y jueza.
Sistemas de informacion para la administracion de las actividades
en la funcion jurisdiccional.

En la organizacion de los despachos judiciales, por disposicion
legal existe un juez o jueza que cumple el rol de coordinacion,
siendo responsable de la: planeacion, organizacion, direccion,
asignacion, coordinacion, supervision, ejecucion y control de las
actividades profesionales del ambito juridico y administrativo. Por
lo que es viable que la evaluacion de los jueces y juezas de cada
oficina, esté a cargo de quien cumple ese rol.

Esta propuesta, le permitiria al Consejo de la Judicatura disponer
de informacién para la toma de decisiones por medio del registro
de evidencias al valorar el talento (rendimiento, compromiso,
competencias) de jueces y juezas en la prestacion del servicio
publico de administracion de justicia.

RECOMENDACIONES



7.1

7.2

7.3

7.4

7.5

7.6

7.7

Adoptar para los puestos de la judicatura, el modelo de evaluacion
del desempenio por competencias propuesto por la Direccion de
Gestion Humana, considerando que este es un proceso ciclico de
mejora continua y de generacion de insumos, con el objeto de
mantener uniformidad a nivel institucional, en cuanto a las
oportunidades de mejora o profesionalizacion de los jueces y
juezas.

Trasladar formalmente a la oficina de Gestion del Desempeno de la
Direccion de Gestion Humana los puestos N° 371998 y N° 371999
clasificados como Profesional Administrativo 2, ocupados de forma
interina por las sefioras Karla Infante Blanco y Elizabeth Bolafios
Mena respectivamente. Esto con la finalidad de maximizar el uso
de los recursos, mantener la uniformidad en la metodologia y
ajustarse a la estructura establecida desde el 2004 cuando se
formaliz6 dicho subproceso.

De conformidad con la naturaleza del puesto y las tareas
asociadas; se recomienda que sea el Juez(a) Coordinador(a) de cada
despacho judicial quien realice la evaluaciéon de los jueces y juezas.
Para ello se debe reiterar a quienes cumplen este rol; la
responsabilidad que tienen en el proceso de gestion del desempeno
respecto a los puestos de la judicatura.

Para los jueces y juezas destacados en despachos unipersonales y
para los jueces y juezas coordinadores; se recomienda que la
evaluacion del desempenio este a cargo del Centro de Apoyo,
Coordinacion y Mejoramiento de la Funcion Jurisdiccional; para lo
cual la Direccion de Gestion Humana a través del Subproceso de
Gestion del Desempenio coordinara con el Centro todas las acciones
necesarias para el desarrollo de la evaluacion.

Que se apruebe la inclusion de los puestos de la judicatura en
cada una de las etapas del proyecto de evaluacion del desempenio
que actualmente lidera la Direccion de Gestion Humana.

Considerando que el rendimiento debe estar asociado a la mejora
o impacto en la prestacion del servicio publico de administracion
de justicia; se recomienda que el Consejo de la Judicatura, a
través del Centro de Apoyo, Coordinacion y Mejoramiento de la
Funcion Jurisdiccional; determine los indicadores que se deben
aplicar a los puestos de la judicatura de conformidad con el modelo
propuesto.

En razéon de lo anterior, se recomienda que el Consejo de la
Judicatura a través del Centro de Apoyo, Coordinacién y
Mejoramiento de la Funciéon Jurisdiccional aplique la evaluacion
del desempenio progresivamente y de manera exclusiva, en los
juzgados o despachos que han participado del proceso de rediseno
de conformidad con los modelos que ha venido gestando la



7.8

7.9

Direccion de Planificacion. Cumpliendo de esta manera con lo
establecido los principios de instrumentalidad, objetividad, no
discriminacion, transparencia y participacion establecidos en el
Reglamento del sistema integrado de evaluacion del desempeno del
Poder Judicial.

Que la herramienta informatica disefiada por el equipo a cargo de
la Comision sea analizada por las instancias técnicas
correspondientes para determinar si puede emplearse en la
generacion de indicadores.

Considerando los instrumentos normativos internacionales (Carta
Iberoamericana de la Funcién Publica y Estatuto del Juez
Iberoamericano) y los principios constitucionales de justicia pronta
y cumplida, transparencia, rendicion de cuentas, idoneidad e
independencia judicial; en el servicio publico de administracion de
justicia, la metodologia propuesta para la evaluacion del
desempenio por competencias se ajusta al ejercicio de la funcion
jurisdiccional, por ser este un proceso de orden administrativo
tendiente a la profesionalizacién de la funcién publica y el
mejoramiento continuo por medio de la estimacion del talento
humano en la convergencia de factores cuantitativos y cualitativos.

7.10 De acuerdo a los alcances normativos del servicio de

administracion de justicia, los parametros que se pueden
considerar desde la optica de la evaluacion del desempeno, son
todos aquellos que tienen relacion con lo concerniente a un servicio
publico eficiente y de calidad, por lo que es necesario evaluar la
funcion normal de las oficinas, la actividad desempenada, la
tramitacion de expedientes, los procedimientos, la contratacion de
personal, entre otros.

-0-
Discutida ampliamente por este Organo la propuesta metodolégica
de evaluacion del desempeno para la judicatura, procede acogerla
en los términos indicados por la Direccion de Gestion Humana.

SE ACORDO: Acoger la propuesta metodolégica de evaluacién del

desempeno para la judicatura, presentada por la Direccion de
Gestion Humana en los términos referidos. Ejectutese.”

-000-



Asimismo, en la sesion CJ-021-17 del 06 de junio del ano 2017, articulo
XI, este Consejo dispuso lo siguiente:

“Las sennoras Waiman Hin Herrera e Ivannia Aguilar Arrieta, por
su orden Subdirectora de Gestion Humana y Jefa del Subproceso
de Gestion del Desempefio en oficio No. DGJ-GD-0041-2017
presentan un informe que literalmente indica:

“En cumplimiento de lo dispuesto en las sesiones N° CJ-030-2016
del 30 de agosto, articulo I y la CJ-031-2016, del 06 de setiembre
del ano en curso, articulo XLV, de éste 6rgano colegiado, relativo a
la propuesta presentada por la Direccion de Gestion Humana, de
realizar un ejercicio controlado del sistema integrado de evaluacion
del desempenno por competencias en todas sus etapas, con la
participacion de la judicatura, en particular en los despachos
judiciales: Juzgado Contravencional y Juzgado Penal Juvenil del
Circuito Judicial de Cartago, Juzgado de Pensiones Alimentarias
del I Circuito Judicial de San José y del I Circuito Judicial de
Cartago, Tribunal de Juicio (materia penal) y personas
trabajadoras del Centro de Apoyo, Coordinacion y Mejoramiento de
la Funcion Jurisdiccional, mismo que iniciaria en el mes de octubre
del 2016 a diciembre del 2017, se procede a remitir el primer
informe de avance.

El objetivo de dicho ejercicio es probar en condiciones controladas
los conceptos que soportan el proceso diseniado de manera teérica
del Sistema Integrado de Evaluacion del Desempeno por
Competencias (SIED) en un horizonte de tiempo real (un ano), en
cada una de sus etapas, con puestos de la Judicatura,
considerando la movilizacion de personal, a fin de identificar
ajustes legales, técnicos y operativos, para su implementacion a
nivel institucional. De manera que se fortalezca el desarrollo eficaz
y periodico del planeamiento, organizacion, coordinacion y
cumplimiento de los procesos de evaluacion de desempenio en el
Poder Judicial como una de las principales herramientas para
medir y retroalimentar el sistema organizacional, en funcién de los
objetivos estratégicos que se tienen como institucion.

La realizacion del ejercicio controlado, esta sujeto a un
cronograma oficial de trabajo, que orienta las acciones a realizar
conforme a la naturaleza de cada una de las etapas establecidas,
los recursos disponibles y las condiciones institucionales.

Previo a exponer el detalle del avance alcanzado es importante
retomar que el Sistema Integral de Evaluacion del Desempeno
evalua el “talento” el cual define como una funcion de Rendimiento
(indicadores para medir el cumplimiento de objetivos individuales),



Competencias especificas y Compromiso (competencias genéricas)
de la persona colaboradora para con la institucién, bajo una visiéon
de que la presencia en niveles de excelencia de cada uno de estos
factores es lo que asegura resultados superiores.

El marco metodolégico de este sistema, comprende la realizacion
de cuatro etapas, planeacion, ejecucion, realimentacion y entrega
de resultados y las cuales se detallan brevemente en la siguiente
imagen.

Para efectos del cumplimiento del ejercicio controlado, se definio
un periodo de tiempo para cada una de las etapas, de manera que:

La primera etapa denominada planeacion se realiz6 de octubre
del 2016 a marzo del 2017 , la segunda que corresponde a la
ejecucion se desarrolla desde abril a diciembre del 2017 asi como
la realimentacion que se lleva a cabo en el mismo periodo; y por
ultimo la entrega de resultados establecida para el primer trimestre
del 2018.

DESCRIPCION DEL AVANCE

Como parte del avance que se ha alcanzado a la fecha en la etapa
de planeacion, se imparti6 a los participantes del Ejercicio
Controlado, el Taller 1: Sistema Integrado de Evaluacion del
Desempefio (SIED), con el objetivo general de facilitar su
comprension desde una perspectiva sistémica, que contribuya al
desarrollo de actitudes que favorezcan una participacion activa y
corresponsable de las personas involucradas en el ejercicio.

Y como objetivos especificos los siguientes:

Explicar el enfoque de gestiéon de personas por competencias y
su relacion con el SIED

Detallar el modelo conceptual — procedimental que sustenta el
sistema integrado de evaluacion del desempeno

Promover el reconocimiento de la importancia y los beneficios
asociados a la implementaciéon del SIED en el Poder Judicial, tanto
a nivel institucional, como para la gestion interna de cada oficina
y el desarrollo de las personas y los equipos de trabajo



- Exponer el rol de cada actor dentro del proceso de evaluacion en
cada una de sus etapas

Brindar herramientas a las personas participantes que les
permita participar de manera activa y corresponsable en el sistema
de evaluacion
- Informar sobre el cronograma de trabajo y su alcance en torno a
la implementacion del SIED - periodo de evaluacion 2017 — en

todas sus etapas, incluyendo las actividades de soporte
establecidas para este proposito

Los talleres de sensibilizacion, permitieron realizar la induccion del
proceso y metodologias a los participantes y como experiencia
aprendida del plan piloto desarrollado anteriormente, se dispuso
que la cantidad de horas apropiadas fuera de ocho horas divididos
en dos audiencias y considerando que no sea afectado el servicio,
se dividieron los participantes en grupos de atencion, en este
sentido se ejecutaron los siguientes dias:

Despacho Judicial

Taller realizado

Juzgado de Pensiones Alimentarias de San José
04 de octubre (I grupo)
11 de octubre (I grupo)
12 de octubre (II grupo)

14 de diciembre

Juzgado Penal Juvenil de Cartago

20 de octubre (grupo 1 primer audiencia y grupo II segunda
audiencia)

21 de octubre (grupo 1 primer audiencia y grupo II segunda
audiencia)

01 y 02 de diciembre



Juzgado de Pensiones Alimentarias de Cartago

Juzgado Contravencional de Cartago

Tribunal de Juicio de Alajuela

25 de octubre (por incluirse solamente los trabajadores de la
materia penal se abordo el taller todo el dia para un solo grupo)

14 de diciembre

09 y 10 de febrero se dio el taller a las personas que se incorporaron
en el ejercicio.

Centro de Apoyo, Coordinacion y Mejoramiento de la Funcion
Jurisdiccional.

19 de octubre (grupo 1, primer audiencia)
19 de octubre (grupo 2, segunda audiencia)

07, 14 y 16 diciembre

Se coordiné con la Secretaria Técnica de Etica y Valores, con
respecto a la determinacion de las competencias genéricas o
estratégicas a considerar dentro del ejercicio.

Ademas se efectu6 la presentacion del Sistema de Soporte
Informatico para la evaluacion del desempefio a las personas
evaluadoras. Dicho Sistema se encuentra en un 91% de avance,
por lo que como habiamos informado anteriormente, se haran
pruebas en los modulos que se encuentran finalizados. Es asi que,
ademas de generar experiencia en la metodologia de la evaluacion
del desempeno, los participantes tienen la oportunidad de entrar
en contacto con la plataforma informatica, para cualquier mejora
al respecto.

Esto también permitié que las areas evaluadoras pudieran incluir
en el sistema informatico los indicadores de rendimiento que van a
ser evaluados y que realizaran la notificacion a cada persona
participante del plan de evaluacion del cual son objeto durante el
2017.



Asimismo, se realiz6 el Taller 2: ¢Como evaluar y realimentar el
desempeno?, con el propoésito de brindar a las personas
evaluadoras herramientas que les permitan estar facultadas para
implementar la evaluacién de sus colaboradores de manera
efectiva.

Durante esta etapa hemos realizado visitas brindando wuna
atencion personalizada a cada oficina participante, con el fin de
aclarar las dudas con respecto a la metodologia y el uso del sistema
informatico.

Para su conocimiento se muestra el cronograma de trabajo
definido para la implementacion del Ejercicio Controlado:

A continuacion, se presentan, algunos datos y graficas que
detallan de mejor manera la conformacion de las personas que
estan participando como evaluadas; como preparacion previa y
necesaria a la ejecucion del ejercicio controlado:

DESCRIPCION DE LA POBLACION DEL AMBITO
JURISDICCIONAL

- Cantidad de personas participantes por oficina:

Se impartio el taller a 122 personas distribuidas en seis oficinas

judiciales entre ellas el Tribunal Penal de Juicio de Alajuela,
Juzgado de Pensiones Alimentarias de Cartago, Juzgado
Contravencional de Cartago, Juzgado Penal Juvenil de Cartago,
Juzgado de Pensiones Alimentarias de San José, ademas del
Centro de Apoyo Coordinacion y Mejoramiento de la Funcion
Jurisdiccional.

Sin embargo, hubo cambios debido a que el Centro de Apoyo redujo
la cantidad de personas que participarian en el ejercicio y el
Tribunal de Alajuela solicité que se incorporara a todas las
funcionarias y los funcionarios del despacho, por lo que en el
ejercicio controlado estan participando 91 personas, del ambito
jurisdiccional.

Fuente: Lista actualizada de participantes ejercicio 2017.
Subproceso de Gestion del Desempeno

- Cantidad de personas participantes por clase de puesto



Destacan entre las personas participantes ocupantes de puestos
con clasificaciones acorde a la naturaleza de los despachos
judiciales. La mayor cantidad de personas participantes
sensibilizadas ocupan puestos clasificados como Técnico Judicial
1, para un total de 34 participantes de los 91 que han recibido la
capacitacion.

Fuente: SIGA Sistema Integral de Gestion Administrativa

- Cantidad de personas participantes por género

Como se observa en el siguiente grafico, 66 de las personas
participantes son mujeres lo que representa un 73% del total de
participantes y 25 hombres para un 27%.

RESULTADOS DE PERCEPCION DE LOS PARTICIPANTES EN
TALLERES DE PERSONAS EVALUADAS

Como se habia indicado en el informe JP-GD-547-2016, se
disenaron y aplicaron herramientas para determinar la percepcion
de los participantes, asi como mejoras que se identifiquen para
realizar ajustes en la futura implementacion institucional, al
respecto se tuvieron los siguientes resultados.

Fuente: Encuesta aplicada

Se observa que a pesar que la mayoria no refiri6 ninguna
observacion, resulta de interés destacar que en algunos
participantes solicitaron como mejoras; profundizar en el tema de
la autoevaluacion del desempeno; técnicas para combatir el miedo
y ejemplificar el procedimiento de evaluacion para cada puesto.

Ahora bien, ante la pregunta sobre qué temas deberian de
abordarse con mayor profundidad, los participantes solicitaron el
tema de indicadores de rendimiento; la elaboracion del registro de
evidencias y la capacitacion para sus jefaturas.

Fuente: Encuesta aplicada



ACTIVIDADES EN PROCESO

De conformidad con la programacion de actividades se dio inicio a
partir del O1 de abril a la etapa de ejecucion y que finalizara en
noviembre 2017, la cual implica entre otras actividades como:

@ Capacitacion en el uso del sistema de soporte informatico del
SIED en la que se les ensenara a los responsables de ejecutar la
evaluacion del desempeno, con el primer seguimiento.

@ Capacitacion en cuanto a la implementacion del proceso de
Seguimiento y Plan de Mejora, dirigida a las personas
evaluadoras.

@ Acompanamiento a las personas participantes del ejercicio
mediante visitas y atencion de consultas con el fin de brindar
orientacion sobre el proceso.

@ Sesion de evaluacion de ejercicio controlado, la cual es
fundamental para determinar los ajustes que deberan realizarse en

la metodologia y en el sistema de soporte informatico, de acuerdo
con la experiencia vivida durante el proceso.

Todas las anteriores, estan programas para concluirse en los meses
establecidos.

Analisis FODA
Fortalezas
Asignacion de un equipo interdisciplinario que lidera el desarrollo

del proyecto

Disposicion para participar por parte de los diferentes ambitos, en
los diferentes ejercicios controlados realizados

Experiencias previas en relacion con la gestion de la evaluacion del
desempeno en la institucion, asi como a nivel externo



Aprobacion y vigencia del reglamento interno del sistema integrado
de evaluacion del desempeno (SIED)

Oportunidades

Impulso de la Presidencia de la Corte al proyecto

Apoyo de los Organos rectores del SIED

Obstaculo

Demanda

Estrategia

Debilidades

Cultura institucional

Movilizar a la poblacion judicial de su zona de confort

- Divulgacion de campana informativa

- Desarrollo de talleres

- Acompanamiento

Mitigar la desconfianza manifestada en la capacidad/
transparencia para evaluar y/o asumir los resultados por parte de
las personas evaluadoras y las personas sujetas de evaluacion

- Exploracion y recomendaciéon de soluciones alternativas
(testigos, grabacion, actas...)

Estructura

Estructuras funcionales que limitan la ejecuciéon de la evaluacion

- Revision estructural

Estructuras funcionales que limitan la ejecuciéon de la evaluacion

- Apoyo de la Direccion de Planificacion



Proceso integrador

Sinergia entre entes técnicos: Planificacion, Gestion Humana,
Tecnologia, Ambitos

- Acuerdos emitidos por Organos Superiores

Reclamo a la independencia de los ambitos

- Comunicacién emitida por Organos Rectores

Proceso paulatino
Tamano de la poblacion vs. Capacidad

- Abordaje en cascada de la poblacion judicial

Amenazas

Presion mediatica

SOLICITUDES:

Enviar una solicitud al Centro de Apoyo o la Presidencia, para que
se retome su participacion, considerando que debe plantearse el
procedimiento para jueces unipersonales y jueces coordinadores,
en coordinacion con la Direccion de Gestion Humana.

Considerando que tanto la materia laboral como civil, estan en
proceso de reforma, las poblaciones que podrian incorporarse en el
2018, que cuentan con indicadores de rendimiento, serian los
Juzgados de Pensiones Alimentarias, Violencia Doméstica,
Transito y Contravencional de Cartago y San Carlos y los Juzgados
de Cobro de San José, Guadalupe y Cartago.

Remitir una peticion a los Magistrados de las Comisiones
Jurisdiccionales, de las materias referidas para presentarles el
proyecto y solicitar su préoxima incorporacion, con el propoésito de
incorporar a los involucrados con debida antelacion.



-0-

Por su parte la integrante Damaris Vargas, manifiesta su
preocupacion en el sentido de que al Centro de Apoyo,
Coordinacion y Mejoramiento de la Funcion Jurisdiccional se le
otorgo por medio de acuerdo de este Consejo la responsabilidad de
evaluar a las personas juzgadoras de despachos unipersonales y a
las que ocupan coordinaciones de despachos, tratandose de una
poblacion compleja, sin que se tenga la estructura para ello.
Estima que se debe de valorar el tema con el propoésito de que se
tomen decisiones validas para que se pueda arrancar con ese
proceso.

-0-

Analizando lo anterior, procede tomar nota del informe rendido y
conforme se solicita por parte del Subproceso de Gestion del
Desempenio, se considera procedente hacer una atenta instancia a
la Presidencia de la Corte para que se retome la participacion del
Centro de Apoyo, Coordinacion y Mejoramiento de la Funcion
Jurisdiccional en el proceso de evaluacion del desempefio que debe
ejecutarse para las juezas y jueces de los despachos unipersonales
y los que ostentan funciones de coordinacion. Asimismo, con el
propésito de contar con mayor claridad en lo referente a la
determinacion de los indicadores cualitativos y cuantitativos, se
considera importante solicitar a la Direccion de Planificacion que
en coordinacion con el Subproceso de Gestion del Desempeno,
realicen una explicacion sobre ese tema a este Consejo. Ademas,
se considera atendible la solicitud que se hace para solicitar la
participacion de las Comisiones Jurisdiccionales en este proceso.
Una vez que se cuente con dicha explicacién, este Organo
continuara con el analisis del tema.

Por otra parte, relativo a la propuesta que hace el Subproceso de
Evaluaciéon del Desempeno para que se incorpore en la evaluacion
para el ano 2018 a los Juzgados de Pensiones Alimentarias,
Violencia Domeéstica, Transito y Contravencional de Cartago y San
Carlos y los Juzgados de Cobro de San José, Guadalupe y Cartago,
plantea la integrante Damaris Vargas Vasquez se valore la
incorporacion de despachos agrarios, entre ellos el Juzgado Agrario
de Cartago, el cual ya fue redisenado por la Direccion de
Planificacion y trabaja con indicadores de desempeno desde hace
mucho tiempo, por lo que podria servir de modelo de evaluacion
integral de desempeno para la Jurisdiccion Agraria en caso de que



el equipo de trabajo esté anuente. De igual forma, muestra su
preocupacion por lo indicado en el informe en el sentido de que,
por un acuerdo de este Consejo, corresponde al Centro de Apoyo,
Coordinacion y Mejoramientos de la Funcion Jurisdiccional hacer
las evaluaciones de las personas juzgadoras unipersonales y
coordinadoras y en su criterio, no cuenta con la estructura
funcional necesaria para ello, aunado a la necesidad de que
contintien como plan piloto del sistema integrado de evaluacion de
desempeno, para que se introduzcan en esta cultura de control
para que pueda a su vez hacer las evaluaciones encomendadas de
manera eficaz y eficiente. El compromiso segin los acuerdos del
Consejo de la Judicatura es que la evaluaciéon se haga por oleadas
de forma tal que en 5 anos debe estar cubierta toda la poblacion
jurisdiccional, iniciando con planes piloto, continuando con
ejercicios controlados y culminando con el desempeno real de los
tribunales en cumplimiento del Reglamento del Sistema Integrado
de Evaluacion de Desempeno que entr6 en vigencia desde 2015.

Finalmente agrega la jueza Vargas que de la “Propuesta de Plan de
Gobierno Judicial” planteada por el Magistrado Carlos Chinchilla
Sandi a Corte Plena con ocasion de su candidatura, se desprende
su compromiso por priorizar siete ejes transversales: el segundo de
ellos se denomina “Justicia Pronta y Cumplida” y dentro de ésta se
incluyo el 2.3. “Gestion de Despachos Judiciales” y en éste, el
“Sistema Integrado de Evaluacion de Desempeno”. Por ende, en su
criterio, este Consejo de la Judicatura se encuentra en la obligacion
de coadyuvar en el cumplimiento de los objetivos de la Presidencia
de la Corte Suprema de Justicia, de modo que tengamos en el corto
plazo un sistema en ejecucion de evaluacion integral de
desempeno. Lo anterior, al ser coherente con el Plan Estratégico
Institucional y el Reglamento del Sistema de Evaluacion Integral
del Desempeno.

SE ACORDO: 1) Tomar nota del informe. 2) Hacer una atenta
instancia a la Presidencia de la Corte y al Despacho de la
Presidencia para que se retome la participacion del Centro de
Apoyo, Coordinacion y Mejoramiento de la Funcion Jurisdiccional
en el proceso integral de evaluacion del desempeno, al tener que
ocuparse dicha oficina de la evaluacion de los jueces y juezas de
los despachos unipersonales y los que ostentan funciones de
coordinacion. Ademas, tomar las previsiones para que esa oficina
tenga la estructura organizacional y funcional necesaria a fin de
que asuma ese proceso.3) Solicitar a la Direccién de Planificacion
que en coordinacion con el Subproceso de Gestion del Desempeno,
hagan una presentacion a este Consejo respecto del tema de los
indicadores cualitativos y cuantitativos en el sector Judicatura, asi



como la metodologia utilizada en el proceso de construccion de
éstos.4) Acoger la solicitud para que las poblaciones que se
incorporen en la evaluacion para el ano 2018, sean los Juzgados
de Pensiones Alimentarias, Violencia Doméstica, Transito y
Contravencional de Cartago y San Carlos y los Juzgados de Cobro
de San José, Guadalupe y Cartago, asi como el Juzgado Agrario de
Cartago, sin perjuicio de que una vez que se cuente con la
informacion de la Direccion de Planificacion, se puedan incorporar
otros despachos judiciales. Comunicar este acuerdo a los citados
despachos para su conocimiento.5) Continuar con el analisis del
tema una vez que se cuente con la informacion que brinde la
Direccion de Planificacion.6.) Hacer una atenta instancia a las
Comisiones Jurisdiccionales a efecto de presentarles el sistema y
solicitarles su incorporacion al proceso de seguimiento.

-0-

Procede tomar nota de la exposicion realizada por la Direccion de Gestion
Humana y reiterar a la Presidencia de la Corte y al Despacho de la
Presidencia, que se defina lo dispuesto por este Consejo en las sesiones CJ-
04-16y CJ-021-17 celebradas el 22 de enero de 2016 y 06 de junio de 2016,
articulos I y XI, respectivamente, para que la evaluacion de las y los jueces
coordinadores y los que se destacan en despachos unipersonales, se realice
por el Centro de Apoyo, Coordinacion y Mejoramiento de la Funcion
Jurisdiccional para lo cual ha de dotarse de la estructura organizacional y
funcional necesaria a fin de que ese despacho asuma el proceso. Asimismo,
solicitar al Consejo Superior qué a través de una circular, haga del
conocimiento de todos los despachos judiciales del pais, los acuerdos
adoptados por este Organo y que corresponden a las sesiones CJ-04-16 y
CJ-021-17 celebradas el 22 de enero de 2016 y 06 de junio de 2016,
articulos I y XI ya mencionados. Asimismo, hacer este acuerdo del
conocimiento de los Consejos de Administracion.

SE ACORDO: 1) Tomar nota de la presentacién y los informes presentados.
2) Reiterar a la Presidencia de la Corte y al Despacho de la Presidencia, que
se defina lo dispuesto por este Consejo en las sesiones CJ-04-16 y CJ-021-
17 celebradas el 22 de enero de 2016 y 06 de junio de 2016, articulos I y XI,
respectivamente, para que la evaluacion de las y los jueces coordinadores y
los que se ubican en despachos unipersonales, se realice por el Centro de
Apoyo, Coordinacion y Mejoramiento de la Funcion Jurisdiccional para lo
cual ha de dotarse de la estructura organizacional y funcional necesaria. 3)
Solicitar al Consejo Superior qué a través de una circular, haga del
conocimiento de todos los despachos judiciales del pais, los acuerdos
adoptados por este Organo y que corresponden a las sesiones CJ-04-16 y



CJ-021-17 celebradas el 22 de enero de 2016 y 06 de junio de 2016,
articulos I y XI. 4) Hacer este acuerdo del conocimiento de los Consejos de
Administracion.

ARTICULO II

Aprobacion del acta No. CJ-007-17 celebrada el 20 de febrero de 2018.

ARTICULO III

La Seccion Administrativa de la Carrera Judicial, remite las siguientes
propuestas de modificaciones de promedios:

1) ISABEL VILLEGAS CASCANTE, CED. 0107120775

EXPERIENCIA:
Juez 1 Familia
Fecha ultima calificacion: 23/02/2016 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018
Tiempo laborado tipo A: | 2 anos y 4 dias Jueza

De acuerdo con lo anterior, su promedio queda de la siguiente manera:

Puesto y Materia Promedio Anterior Promedio Propuesto

Juez 1 Familia 85.0791 87.0902

2) INGRID PALACIOS MONTERO, CED. 0108280361

EXPERIENCIA:
Juez 3 Notarial
Fecha ultima calificacion: 04/08/2015 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018
Tiempo laborado tipo A: | 9 meses y 24 dias Jueza

Juez 4 Notarial

Fecha ultima calificacion: 04/08/2015

Fecha corte actual: 27/02/2018




Tiempo laborado tipo A:

4 meses y 6 dia

Como: Jueza 4

Tiempo laborado tipo B:

S meses y 18 dias

Como: Jueza 3

De acuerdo con lo anterior, sus promedios quedan de la siguiente manera:

Puesto y Materia

Promedio Anterior

Promedio Propuesto

Juez 3 Notarial

96.8933

97.7100

Juez 4 Notarial

94.8337

95.8254

3) CHRIS ALEJANDRA TORUNO GRANADOS, CED. 0110070218

EXPERIENCIA:

Juez 2 Ejecucion de la Pena

Fecha ultima calificacion: 05/07/2015 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018

Tiempo laborado tipo C:

2 anos, 6 meses y 28 dias

Abogada del
Ministerio de
Justicia y Paz

De acuerdo con lo anterior, su promedio queda de la siguiente manera:

Puesto y Materia

Promedio Anterior

Promedio Propuesto

Juez 2 Ejecucion de la Pena 76.7025 77.9914
4) ANDRES OLSEN VILLEGAS, CED. 0110760263
EXPERIENCIA:
Juez 2 Ejecucion de la Pena
Fecha ultima calificacion: 16/02/2016 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018
Tiempo laborado tipo A: | 2 anos y 4 dias Juez y Fiscal

Tiempo laborado tipo B:

7 dias

Fiscal Auxiliar

De acuerdo con lo anterior, su promedio queda de la siguiente manera:

Puesto y Materia

Promedio Anterior

Promedio Propuesto

Juez 2 Ejecucion de la Pena

83.9177

85.9419

5) CESAR MONGE VALLEJOS, CED. 0110840609

CAPACITACION:
Cursos de Participacion

| Tema

|  Fecha | Horas

Otorgado




Curso Basico en 19- 16 HRS Nacggxrllzle J;;)e la
Discapacidad 20/09/2017
Persona con
Discapacidad
Total de Horas 16

Nota: Se contacto6 a la entidad capacitadora, para averiguar el contenido del
curso en mencion; a lo indicaron que este hace referencia a los alcances de
la Ley para la Promocion de la Autonomia Personal de las Personas con
Discapacidad (Ley 9379), asi como de la Ley de Igualdad de Oportunidades
para las Personas con Discapacidad (Ley 7600).

De acuerdo con lo anterior, sus promedios quedan de la siguiente manera:

Puesto y Materia Promedio Anterior Promedio Propuesto
Juez 1 Familia 81.4712 81.5112
Juez 3 Familia 81.4712 81.5112

6) LUIS FERNANDO JACOBO PORTUGUEZ, CED. 0111080059

EXPERIENCIA:
Juez 1 Familia
Fecha ultima calificacion: 18/08/2015 Puesto
Fecha corte actual: 28/02/2018
Tiempo laborado tipo A: | 2 anos, 4 meses y 8 dias Juez

De acuerdo con lo anterior, su promedio queda de la siguiente manera:

Puesto y Materia Promedio Anterior Promedio Propuesto

Juez 1 Familia 80.0113 82.3669

7) ALLAN ROBERTO ESPINOZA MARTINEZ, CED. 0111930840

CAPACITACION:
Cursos de Aprovechamiento
Tema Fecha Horas Otorgado
Reforma Procesal Laboral- 10- . .
Personal Juzgador 14/07/2017 64 HRS | Escuela Judicial
Total de Horas 64

Nota: alcanzo el puntaje maximo en este factor.

De acuerdo con lo anterior, sus promedios quedan de la siguiente manera:



Puesto y Materia Promedio Anterior Promedio Propuesto

Juez 1 Laboral 73.8403 73.9453

Juez 3 Laboral 79.8402 79.9452

8) JOSE MANUEL CHAVES REDONDO, CED. 0111940765

CAPACITACION:
Cursos de Aprovechamiento

Tema Fecha Horas Otorgado

Reforma Procesal Civil:
Derecho Procesal y 22/0 1_/20 18

Sustantivo para Personas 01/02/2018
Juzgadoras

72 HRS | Escuela Judicial

Total de Horas 72

Nota: alcanzd el puntaje maximo en este factor.

CONVALIDACION NOTA DE ENTREVISTA: DE JUEZ 3 CIVIL A JUEZ 1
GENERICO

Nota anterior 95
Nota propuesta 100

De acuerdo con lo anterior, sus promedios quedan de la siguiente manera:

Puesto y Materia Promedio Anterior Promedio Propuesto
Juez 1 Genérico 91.0772 91.3672
Juez 3 Civil 77.1077 77.1477

9) VIVIAN MONGE HERRERA, CED. 0112090082

EXPERIENCIA:
Juez 1 Genérico
Fecha ultima calificacion: 09/02/2016 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018
Tiempo laborado tipo A: | 1 ano, 7 meses y 24 dias |Juez

De acuerdo con lo anterior, su promedio queda de la siguiente manera:

Puesto y Materia Promedio Anterior Promedio Propuesto

Juez 1 Genérico 78.1930 79.8430

10) CHRISTIAN ALVAREZ CAMPOS, CED. 0112340654



EXPERIENCIA:
Juez 1 Penal

Fecha ultima calificacion: 08/07/2015 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018
Tiempo laborado tipo A: |1 mes y 6 dias Fiscal
Tiempo laborado tipo B: |2 anos, 6 meses y 13 dias |Fiscal Auxiliar

CONVALIDACION NOTA DE EXAMEN: DE JUEZ 3 A JUEZ 1 EN MATERIA
PENAL

Nota anterior 85
Nota propuesta 95

CONVALIDACION NOTA DE ENTREVISTA: DE JUEZ 3 A JUEZ 1 EN
MATERIA PENAL

Nota anterior 90
Nota propuesta 100

De acuerdo con lo anterior, su promedio queda de la siguiente manera:

Puesto y Materia Promedio Anterior Promedio Propuesto

Juez 1 Penal 73.8268 83.6176

11) DERICK SEBASTIAN VARGAS BUSTAMANTE, CED. 0112840751

EXPERIENCIA:
Juez 1 Genérico
Fecha ultima calificacion: 17/11/2015 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018
Tiempo laborado tipo A: |2 anos, 1 mes y 21 dias Juez

CONVALIDACION NOTA DE ENTREVISTA: DE JUEZ 3 A JUEZ 1 EN
MATERIA PENAL

Nota anterior 85
Nota propuesta 95

CONVALIDACION NOTA DE EXAMEN: DE JUEZ 3 A JUEZ 1 EN MATERIA
PENAL

Nota anterior 87
Nota propuesta 100




EXPERIENCIA:
Juez 3 Penal

Fecha ultima calificacion:

11/02/2016

Fecha corte actual:

27/02/2018

Tiempo laborado tipo A:

1 ano, 11 meses y 10 dias

Juez

De acuerdo con lo anterior, sus promedios quedan de la siguiente manera:

Puesto y Materia Promedio Anterior Promedio Propuesto
Juez 1 Genérico 76.7547 78.8964
Juez 1 Penal 76.7547 89.1464
Juez 3 Penal 87.2631 89.2075
12) EUNICE VILLALOBOS JIMENEZ, CED. 0113200306
EXPERIENCIA:
Juez 1 Genérico y Juez 3 Laboral
Fecha ultima calificacion: 23/02/2016 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018
Tiempo laborado tipo A: | 1 ano, 11 meses y 9 dias |Juez

De acuerdo con lo anterior, sus promedios quedan de la siguiente manera:

Puesto y Materia

Promedio Anterior

Promedio Propuesto

Juez 1 Genérico

80.7536

82.6953

Juez 3 Laboral

78.6791

80.6208

13) JOSE FRANCISCO AZOFEIFA BARRAN, CED. 0113480715

EXPERIENCIA:
Juez 1 Genérico
Fecha ultima calificacion: 24/02/2015 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018

Tiempo laborado tipo A:

2 anos y 3 meses

Juez

De acuerdo con lo anterior, su promedio queda de la siguiente manera:

Puesto y Materia

Promedio Anterior

Promedio Propuesto

Juez 1 Genérico

76.7603

79.0103

14) FELICIA QUESADA ZUNIGA, CED. 0204950649

EXPERIENCIA:
Juez 4 Familia




Fecha ultima calificacion:

17/08/2012

Fecha corte actual:

27/02/2018

Tiempo laborado tipo B:

5 anos, 6 meses y 10 dias

Como: Juez 3

De acuerdo con lo anterior, su promedio queda de la siguiente manera:

Puesto y Materia

Promedio Anterior

Promedio Propuesto

Juez 4 Familia 80.7455 86.2733
15) FRANZ LONEY CASTRO SOLIS, CED. 0205750224
EXPERIENCIA:
Juez 1 Genérico
Fecha ultima calificacion: 14/07/2015 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018
Tiempo laborado tipo A: | 2 anos, 7 meses y 11 dias |Juez

De acuerdo con lo anterior, su promedio queda de la siguiente manera:

Puesto y Materia

Promedio Anterior

Promedio Propuesto

Juez 1 Genérico

82.9660

85.5798

16) CARLOS ESTEBAN SANCHO ARAYA, CED. 0206200978

EXPERIENCIA:
Juez 1 y Juez 3 Civil
Fecha ultima calificacion: 23/06/2015 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018
Tiempo laborado tipo A: | 2 anos, 4 meses y 18 dias |Juez
CAPACITACION:
Cursos de Aprovechamiento
Tema Fecha Horas Otorgado
Reforma Procesal Civil:
Derecho Procesal y 13- ..
Sustantivo para Personas 23/03/2017 72 HRS | Escuela Judicial
Juzgadoras
Total de Horas 72
Cursos de Participacion
| Tema |  Fecha | Horas | Otorgado




Colegios de
El Fideicomiso 11/08/2012 | 8 HRS Abogados y
Abogadas
. . Colegios de
Contratacion Mercantil: 25- 12 HRS Abosados
Nuevas Tendencias 27/09/2012 & y
Abogadas
Reforma Procesal Civil: La 21-
Capacitacion Judicial como 24 HRS | Escuela Judicial
. . 123/11/2017
Herramienta para el Cambio
Total de Horas 44
POSGRADO:

Maestria Profesional en Derecho. Universidad de la Ciencias y el Arte.

De acuerdo con lo anterior, sus promedios quedan de la siguiente manera:

Puesto y Materia Promedio Anterior Promedio Propuesto
Juez 1 Civil 70.6893 76.5427
Juez 3 Civil 70.6893 76.5427

17) JOSELYN IVANIA VILLEGAS ARAYA, CED. 0206720153

POSGRADO:
Maestria Profesional en Derecho Penal. Universidad Latina de Costa Rica.

De acuerdo con lo anterior, sus promedios quedan de la siguiente manera:

Puesto y Materia Promedio Anterior Promedio Propuesto
Juez 1 Penal 85.2531 86.2531
Juez 3 Penal 85.2531 86.2531

Nota: Se le reconoce iinicamente un punto de maestria por cuanto
tiene dos puntos de especialidad.

18) JOSE ALBERT MOLINA ARAYA, CED. 0206740715

PROMEDIO ACADEMICO

Nota anterior 75.1250
Nota propuesta 93.5625

De acuerdo con lo anterior, sus promedios quedan de la siguiente manera:

Puesto y Materia Promedio Anterior Promedio Propuesto

Juez 1 Penal 84.5025 84.8713

Juez 3 Penal 84.5025 84.8713




19) SERGIO DANIEL CASTILLO QUESADA, CED. 0304200669

EXPERIENCIA:
Juez 3 Penal
Fecha ultima calificacion: 08/02/2015 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018
Tiempo laborado tipo A: 16 dias Juez

Tiempo laborado tipo B:

1 ano, 10 meses y 8 dias

Fiscal Auxiliar

De acuerdo con lo anterior, su promedio queda de la siguiente manera:

Puesto y Materia

Promedio Anterior

Promedio Propuesto

Juez 3 Penal 73.3988 74.6803
20) ARNOLDO SAMUDIO SAMUDIO, CED. 0602740897
EXPERIENCIA:
Juez 1 Laboral
Fecha ultima calificacion: 20/08/2013 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018
Tiempo laborado tipo A: | 4 anos, 6 meses y 6 dias Juez
Tiempo eft.ectl.vo 4 anos y 5 dias
reconocido:
Nota: alcanzé el puntaje maximo en este factor.
Juez 1 Genérico
Fecha ultima calificacion: 13/09/2013 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018
Tiempo laborado tipo A: | 4 anos, 5 meses y 24 dias |Juez
Tiempo efectwo 4 anos, 1 mes y 6 dias
reconocido:
Nota: alcanzé el puntaje maximo en este factor.
Juez 1 y Juez 3 Penal
Fecha ultima calificacion: 05/11/2013 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018
Tiempo laborado tipo A: | 4 anos, 3 meses y 20 dias |Juez
Tiempo efgctlvo 2 anos, 4 meses y 26 dias
reconocido:
Nota: alcanzé el puntaje maximo en este factor.
Juez 1 y Juez 3 Civil
| Fecha ultima calificacion: \ 20/08/2013 Puesto




Fecha corte actual: 27/02/2018
Tiempo laborado tipo A: | 4 anos, 6 meses y 6 dias Juez
Tiempo ef(.?Ctl.VO 2 anos, 7 mes y 12 dias
reconocido:
Nota: alcanzé el puntaje maximo en este factor.
Juez 3 Laboral
Fecha ultima calificacion: 20/03/2012 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018
Tiempo laborado tipo A: | 6 anos y 5 dias Juez

Tiempo efectivo
reconocido:

4 anos y 12 dias

Nota: alcanzd el puntaje maximo en este factor.

Juez 4 Penal

Fecha ultima calificacion:

29/02/2012

Fecha corte actual:

27/02/2018

Tiempo laborado tipo A:

8 meses y 13 dias

Como: Juez 4

Tiempo laborado tipo B:

5 anos, 3 meses y 14 dias

Como: Juez 3

De acuerdo con lo anterior, sus promedios quedan de la siguiente manera:

Puesto y Materia Promedio Anterior Promedio Propuesto
Juez 1 Laboral 77.1250 81.1375
Juez 1 Genérico 72.5388 76.6375
Juez 1 Penal 85.4819 87.8875
Juez 1 Civil 75.5208 78.1375
Juez 3 Civil 75.5208 78.1375
Juez 3 Penal 85.4819 87.8875
Juez 3 Laboral 77.1041 81.1375
Juez 4 Penal 72.7285 79.0716

21) FERNANDO RAMIREZ SERRANO, CED. 0701780607

EXPERIENCIA:
Juez 1 y Juez 3 Penal
Fecha ultima calificacion: 26/01/2016 Puesto
Fecha corte actual: 27/02/2018

Tiempo laborado tipo A:

2 anos, 1 mes y 1 dia

Juez

De acuerdo con lo anterior, sus promedios quedan de la siguiente manera:




Puesto y Materia

Promedio Anterior

Promedio Propuesto

Juez 1 Penal

85.3166

87.4027

Juez 3 Penal

85.3166

87.4027

SE ACORDO: Aprobar las anteriores modificaciones de promedios y ordenar
su incorporacion en el respectivo escalafon. Ejecutese.

ARTICULO IV

La Dra. Jenny Quiros Camacho y la Lcda. Ileana Guillen Rodriguez, en
correo electronico del 21 de febrero del ano en curso, informan sobre la
calificacion de las entrevistas correspondientes a los concursos CJ-06-17
Juez (a) 3 Penal, CJ-25-2017 Juez(a) 4 Penal y CJ-01-2017 Juez (a) 1 Civil:

Nota de

# Identificacion Nombre Completo entrevista Observaciones

| 0206440977 RANIREZ HIDALGO 100 5351216_17 Juez (a) 3
, 0111520106 NAVARRO ZAMORAZARY |, |©;01-2017 Juez(a)
, 0503450233 [y U ALVARADO tog |C01-2017 Juezta)
N I
. 0110760378 ggll\\IIIZEA‘LEQNTRERAS o5 g:r-lgf-ﬂ Juez (a) 3
. 0110520677 é%%l\éigim GARCIA 100 ggl-lgf-w Juez (a) 3
i 0106460569 Eggﬁﬁg&}gm 95 2153115;12017 Juez(a)

-0-

Por su parte el senior Jefferson Castro Leon mediante correo electronico:

“Aprovecho el presente correo para saludarle, y desearlo lo mejor,
y a la vez solicitar su ayuda en lo siguiente: el lunes 12 de febrero
tuve la entrevista con el consejo de la judicatura por el proceso que
estoy realizando de juez 4 penal. Segiin me indicé usted mismo via




telefonica, obtuve un 100. En razén de ello, le solicito, por favor, se
me asigne esa nota para el proceso que también estoy realizando
de juez 3 penal, en el cual tengo entrevista senalada para el
proximo miércoles 21 de febrero...”

-0-

Analizados los resultados anteriores procede trasladarlos a la Seccion
Administrativa de la Carrera Judicial para los efectos correspondientes.

SE ACORDO: 1) Tomar nota de los resultados de las entrevistas
correspondientes a los concursos CJ-06-17 Juez (a) 3 Penal, CJ-25-2017 Juez(a)
4 Penal y CJ-01-2017 Juez (a) 1 Civil y trasladarlos a la Seccion
Administrativa de la Carrera Judicial para lo de su cargo. 2) Tomar nota de
lo indicado por el sefior Jefferson Castro Leon. Ejecutese.

ARTICULO V

La Seccion Administrativa de la Carrera Judicial solicita se ordene la
publicacion del concurso CJ-13-2018 para juez y jueza 1 genérico FIAJ,
para completar los 17 cupos que se requieren para iniciar con la X y XI
promociones del programa de Formacion Inicial para Aspirantes a la
Judicatura (FIAJ).

-0-
De conformidad con lo dispuesto en el articulo 21 del Reglamento de Carrera
Judicial, procede ordenar la publicacion de wun nuevo concurso
correspondiente a la categoria de juez (a) 1 genérico FIAJ.

SE ACORDO: Ordenar la publicacién del concurso juez y jueza 1 Genérico

FIAJ.

ARTICULO VI

La Seccion Administrativa de la Carrera Judicial informa que este Consejo
en la sesion CJ-49-17 celebrada el 12 de diciembre de 2017, aprobd
propuestas de nombramientos para listas de jueces y juezas suplentes,
siendo que por una falla en el sistema electronico no se envié en forma
exitosa el comunicado a todas las personas que se inscribieron en el
concurso. Por este motivo se recibio la siguiente solicitud de
reconsideracion:



La senora Ayleen Yanela Matamoros Duran, mediante correo
electronico de fecha 24 de febrero, indica:

“El dia de hoy y por casualidad me entero de que ya enviaron la
pre nomina de las listas de jueces suplentes del concurso CSJ
- 01-2017 y CSJ-02-2017, de la cual nunca recibi comunicacion
alguna a pesar de que tengo sefnialados dos correos electronicos
como medios de notificaciéon, concurso en el cual participé y del
cual adjunto comprobante de participacion respectivo.

En razon de lo anterior le solicito lo siguiente:

1- Se me indiqué las razones por las cuales no fui incluida en
ninguna de las listas de suplentes en las cuales inscribi mi
participacion en el concurso CSJ - 01-2017 y CSJ-02-2017 y
las razones por las cuales no fui comunicada para poder hacer
la gestion correspondiente de inclusion.

2- Le solicito que me incluya como suplente en los Juzgados en
los cuales solicité mi inclusiéon, de mayor interés solicito se me
incluya en el siguiente orden de prioridad: 1- Juzgado de
Pensiones Alimentarias y Violencia Domeéstica de la Unién, 2-
Juzgado de Pensiones y Violencia Doméstica de Escazu y/o 3-
Juzgados de Pensione Alimentarias de Cartago.”

-0-

Informa la Seccion Administrativa de la Carrera Judicial, que la senora
Matamoros Duran, se encuentra nombrada en las listas de suplentes del
Juzgado de Pensiones Alimentarias II Circuito Judicial San José, Juzgado
Pensiones Alimentarias III Circuito Judicial San José, Juzgado Pensiones y
Violencia Domeéstica San Joaquin de Flores. Ademas, participé para las
listas del Juzgado Pensiones Alimentarias y Violencia Domeéstica de la Union
y Juzgado Pensiones Alimentarias de Cartago, de los cuales hay espacio en
lista principal. A estos efectos se indica que el Consejo Superior realizo los
nombramientos en la sesion No. 06-18 celebrada el 23 de enero de 2018,
articulo CVII

-0-

De acuerdo con lo informado por la Seccion Administrativa de la Carrera
Judicial, la senora Matamoros Duran ya cuenta con tres nombramientos
como jueza suplente, a saber, en Juzgado de Pensiones Alimentarias del II



Circuito Judicial San José, Juzgado Pensiones Alimentarias III Circuito
Judicial San José y Juzgado Pensiones y Violencia Doméstica de San
Joaquin de Flores, de ahi que con el propésito de no afectar el servicio, en
el sentido de que las personas que figuren en las listas de suplentes
efectivamente puedan tener disponibilidad para atender a los llamados, es
que se considera procedente acoger parcialmente la solicitud de la petente
y proponer al Consejo Superior se le nombre en el Juzgado de Pensiones
Alimentarias y Violencia Doméstica de la Union.

SE ACORDO: Acoger parcialmente la solicitud de la sefiora Ayleen Yanela
Matamoros Duran y proponerla como jueza suplente en la lista principal del
Juzgado de Pensiones Alimentarias y Violencia Domeéstica de la Union 2)
Remitir al Consejo Superior la propuesta de nombramiento.

ARTICULO VII

La Seccion Administrativa de la Carrera Judicial, informa sobre el promedio
de elegibilidad de la participante del concurso CJ-06-2017 de Juez y jueza
3 Penal, quien ya se encuentra elegible y participé para mejorar su nota:

CJ-06-17 JUEZ(A) 3 PENAL

Promedio| Promedio

Cédul Nomb
eduia ombre Propuesto| Actual

1 0602460219 | MARITZA ARIAS MORALES | 74.4878 70.1580

Lo anterior en atencion a lo dispuesto por el Consejo de la Judicatura en
sesion CJ-24-15, articulo IX, celebrada el 30 de junio de 2015, en virtud que
los participantes, han cumplido con la totalidad de las fases.

-0-

Procede tomar nota del informe de la Seccion Administrativa de la Carrera
Judicial, y dar por concluida la participacion de la persona oferente indicada
anteriormente, dentro del concurso CJ-06-2017 de acuerdo con lo dispuesto
por este Consejo en la sesion CJ-24-15 del 30 de junio de 2015, ordenar la
modificacion de los promedios en la lista de elegibles respectiva, segun
corresponda.

SE ACORDO: Tomar nota y ordenar a la Seccion Administrativa de la
Carrera Judicial, la incorporacion en el escalafon de elegibles para el cargo
de Juez 3 Penal.




ARTICULO VIII

El senor Luis Guillermo Rivas Loaiciga y la senhora Damaris Vargas Vasquez
en correo electronico del 27 de febrero del afnio en curso, informan sobre la
calificacion de las entrevistas correspondientes a los concursos CJ-19-17
juez (a) 3 Familia y CJ-26-17 Juez (a) 1 Civil:

# CEDULA NOMBRE NOTA OBSERVACIONES

1 0111‘2‘0058 Yanela Alvarez Rojas 100 |CJ-19-17 Juez y Jueza 3 Familia
070158017 | Andreina Aviles | 100 CJ-19-17 Juez y Jueza 3 Familia

2 3 Mayorga

3 020621;8085 Sofia Céspedes Oviedo 20 CJ-19-17 Juez y Jueza 3 Familia

4 0206’174096 Kellen Maroto Solano 100 CJ-19-17 Juez y Jueza 3 Familia
011287046 Andr'elna Jiménez| 100 CJ-19-17 Juez y Jueza 3 Familia

5 3 Castillo

6 0110:;0052 Karla Rojas Castro 95 CJ-19-17 Juez y Jueza 3 Familia
020576012 | Carlos  Miguel Garcia|90 |y 1917 juezy Jueza 3 Familia

7 0 Araya

g 0303§5058 Randall Gomez Chacon 95 CJ-19-17 Juez y Jueza 3 Familia

9 0109é7070 Maraya Bogantes Arce 20 CJ-19-17 Juez y Jueza 3 Familia
010862069 | Jéssica — Hernandez|95 10 19.17 Juez y Jueza 3 Familia

10 2 Barrantes

" 010721026 Carlos Baez Asttia 90 CJ-26-17 Juez y jueza 1 civil

Analizados los resultados anteriores procede trasladarlos a la Seccion
Administrativa de la Carrera Judicial para los efectos correspondientes.

SE ACORDO: Tomar nota de los resultados de las entrevistas
correspondientes a los concursos -19-17 juez (a) 3 Familia y CJ-26-17 Juez
(@) 1 Civil, trasladarlos a la Seccion Administrativa de la Carrera Judicial
para lo de su cargo. Ejecutese.



Sin mas asuntos que tratar finaliza la sesion.



