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Licenciada

Silvia Navarro Romanini

Secretaría General de la Corte

Estimada señora:

Se conoce reconsideración planteada mediante oficio PJ-DGH-SGD-031-2021 del 22 de marzo de 2021, suscrito por la Master Waiman Hin Herrera, Subdirectora, de Desarrollo Humano y la Master Ivannia Aguilar Arrieta, Jefa del Subproceso de Gestión del Desempeño, ambas de la Dirección de Gestión Humana, respecto al acuerdo tomado por el Consejo Superior en sesión 21-2021, celebrada el 12 de marzo del año en curso, artículo XIX, referente al informe 242-PLA-RH-OI-2021, estudio de Requerimiento Humano del Subproceso de Gestión del Desempeño de la dirección de Gestión Humana.  En esta oportunidad se dispuso:
“Aprobar el Informe 242-PLA-RH-OI-2021, relacionado con el estudio de Requerimiento Humano del Subproceso de Gestión del Desempeño de la Dirección de Gestión Humana.  Lo anterior, en el entendido que se aprueba la necesidad técnica de otorgar estos recursos, bajo la metodología de administración de proyectos, y será conforme se estabilice y consolide el proyecto, que se valorará la necesidad del recurso. Sin embargo, se debe tener en consideración las directrices del Ministerio de Hacienda en relación a las limitaciones existentes para la creación de plazas. Se declara acuerdo firme.”.
Este acuerdo fue comunicado mediante oficio 2503-2021 del 17 de marzo de 2021 a la Máster Roxana Arrieta Meléndez, Directora interina de la Dirección de Gestión Humana, por lo que presentan la reconsideración las Masters Waiman Hin Herrera e Ivannia Aguilar Arrieta, quienes plantean:

	Criterio de la Dirección de Gestión Humana
	Criterio de la Dirección de
 Planificación

	1.
El informe no fue puesto en conocimiento de la Dirección de Gestión Humana, para aportar las observaciones y consideraciones que se están realizando.
	1.- Dentro del proceso de Formulación Presupuestaria, los informes que se realizan en la Dirección de Planificación no son puestos en consulta, dado la limitante de tiempo que existe para la formulación y análisis de los presupuestos del Poder Judicial, es por este aspecto que una vez comunicado y conocido por el Consejo Superior,  se emplaza a la parte interesada a fin de plantear reconsideraciones a lo acordado por el Consejo Superior, en caso de estimarse necesario por parte de la oficina involucrada.


	2. Se “hecha de menos” las consideraciones realizadas en el oficio PJ-DGH-SGD-005-2021, del pasado 25 de enero, respecto de las disposiciones del Informe DFOE-PG-IF-00015-2020, de la Contraloría General de la República, donde se advirtió el riesgo de continuar este Subproceso sometido a una condición de proyecto, sin asignarle su nivel de responsabilidad dentro del Poder Judicial para ejecutar el proceso de evaluación del desempeño del personal judicial.
	2.- Se desprende del objetivo y alcance del Informe de la Contraloría el carácter especial de la auditoría realizada con el fin de poder rendir cuenta del avance en el tiempo del tema de Evaluación del Desempeño en el Poder Judicial, dentro de los resultados obtenidos por la CGR, se determinaron diversos; sin embargo, se citan los siguientes:

A) Durante el período evaluado el Poder Judicial no contó con un proceso de evaluación del desempeño aplicado de forma consistente y consolidada a todo el personal judicial, por lo que dicho proceso requiere consolidación.
B) Durante el período 2015 al 2018 las actividades asociadas a la aplicación de una evaluación del desempeño se concentraron en la ejecución de diversos proyectos para la aplicación de planes piloto denominados “Ejercicios Controlados” que fueron aplicados al 2% de la población judicial.
C) Para el período comprendido entre marzo 2019 y octubre 2020, se identificó la cancelación de los ejercicios controlados y el inicio de actividades para la aplicación de la evaluación del desempeño de forma masiva e inmediata a todas las personas trabajadoras del Poder Judicial, atendiendo un acuerdo de la Corte Plena.

El criterio que se externa evidencia también la condición del trabajo que se realizaba en un periodo determinado; no obstante, con el fin de mitigar el riesgo que refiere el personal de la DGH, se insta a las jefaturas del Macroproceso y del Proceso a realizar una propuesta para reubicar las plazas a nivel interno -con carácter de temporalidad- para colaborar con este Subproceso en las prioridades existentes durante el año, a fin de no lesionar la capacidad operativa para la continuidad del Subproceso.


	3.- Se aporta una serie de elementos que giran en relación con el tema de la necesidad de asignar los recursos con una mayor permanencia en el Subproceso, entre los que se destaca:

1.-La evaluación del desempeño no se ha visualizado como un proceso constante y cíclico, sino que se ha visualizado como un proyecto.
2.- Tienen falta de capacidad operativa para atender las demandas de la población judicial, durante la etapa del cierre del período 2020 y la de planeación 2021de Evaluación del Desempeño.
3.- Hacen del conocimiento los riesgos operativos que ha generado la decisión adoptada por el Consejo Superior, al disponerse que tendría que continuarse solicitando el personal para el próximo año bajo la metodología de proyectos.
4- Se omitió informar a los integrantes del Consejo Superior que la fecha final del proyecto era el 12 de enero de 2022, pero con una solicitud de cambio se extendió a marzo de 2022, por la falta de capacidad operativa para atender las demandas de la población judicial durante la etapa del cierre del período 2020 y la de planeación 2021.
5.- El Poder Judicial ha formalizado e iniciado la implementación de un sistema de evaluación basado en modelo por competencias y aplicable a toda la población servidora judicial.
6.- Deben elaborar, divulgar e implementar una estrategia para el fortalecimiento, avance y consolidación del Sistema Integrado de Evaluación del Desempeño del Poder Judicial, acorde con lo establecido en el Reglamento de dicho Sistema; así como la elaboración de un cronograma para la implementación de esa estrategia que al menos contenga actividades, responsables, plazos, recursos, entre otros.

	3.- El proyecto que justifica la asignación de los recursos analizados está considerado como estratégico, el cual cumple con la condición de temporalidad.  Al realizar el análisis de este estudio se logra identificar que las condiciones se mantienen en función del origen del proyecto, teniéndose claro su inicio y fin de acuerdo con su cronograma de trabajo.  Ello no resta la relevancia del trabajo, la responsabilidad que conlleva y el impacto que tiene a nivel institucional.
No obstante, es importante aclarar que la recomendación mantiene el criterio vertido, en función que una vez que concluya el proyecto, y se verifique la necesidad de mantener o preservar el recurso, se podrá valorar las condiciones reales de carga de trabajo del Subproceso de Gestión del Desempeño, para determinar cuál será la demanda real del servicio que tendrá que asumir y contar con datos reales de la carga de trabajo y la capacidad operativa requerida, ya que los recursos del proyecto y los recursos ordinarios han ejecutado las mismas funciones sin distinción de labores ordinarias y las del cronograma del proyecto.


	4.- El Despacho de la Presidencia le está brindando seguimiento a ese informe y se tendrá que comunicar al órgano contralor que no se asigna capacidad operativa para la continuidad de este Subproceso para el año 2022
	 4.- La Dirección de Planificación, respetuosa de lo indicado por las representantes de la Dirección de Gestión Humana mantiene su criterio.

Es importante aclarar que la recomendación mantiene el criterio vertido, en función que una vez que concluya el proyecto, y se verifique la necesidad de mantener o preservar el recurso, se podrá valorar las condiciones reales de carga de trabajo del Subproceso de Gestión del Desempeño, para determinar cuál será la demanda real del servicio que tendrá que asumir y contar con datos reales de la carga de trabajo y la capacidad operativa requerida, ya que los recursos del proyecto y los recursos ordinarios han ejecutado las mismas funciones sin distinción de labores ordinarias y las del cronograma del proyecto.

Con el fin de mitigar el riesgo que refiere el personal de la DGH, se insta a las jefaturas del Macroproceso y del Proceso a realizar una propuesta para reubicar las plazas a nivel interno -con carácter de temporalidad- para colaborar con este Subproceso en las prioridades existentes durante el año, a fin de no lesionar la capacidad operativa para la continuidad del Subproceso y de las labores asignadas.




Debido a lo expuesto, la Dirección de Planificación mantiene el criterio emitido en el estudio 242-PLA-RH-OI-2021 y se insta a que la Dirección de Gestión Humana solicite ante la instancia superior, la continuidad de los recursos otorgados mediante los mecanismos existentes, durante el 2022. De igual forma, la Dirección de Planificación, mantiene el criterio vertido, en función que una vez que concluya el proyecto, y se verifique la necesidad de mantener o preservar el recurso, se podrá valorar las condiciones reales de carga de trabajo del Subproceso de Gestión del Desempeño, para determinar cuál será la demanda real del servicio que tendrá que asumir y contar con datos reales de la carga de trabajo y la capacidad operativa requerida, ya que los recursos del proyecto y los recursos ordinarios han ejecutado las mismas funciones sin distinción de labores ordinarias y las del cronograma del proyecto.

Aunado a lo anterior, la situación económica y fiscal del país limitan el crecimiento de plazas, tal cual lo ha informado el Ministerio de Hacienda. De ahí que existe la limitación para la incorporación al presupuesto 2022 la creación de plazas nuevas.

Con base en lo anterior, se recomienda rechazar la reconsideración planteada, y por lo tanto mantener lo dispuesto por el Consejo Superior en la sesión 21-2021 celebrada el 12 de marzo de 2021, artículo XIX. 
Atentamente, 

Licda. Nacira Valverde Bermúdez

Directora a.i. de Planificación 

Anexo 
Informe de reconsideración emitida por la Dirección de Gestión Humana e 

Informe de la Contraloría General de la República
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PJ-DGH-SGD-031-2021

22 de marzo del 2021

Señoras y señores 


Consejo Superior


S.     D.


Estimados integrantes:

En atención al acuerdo adoptado por ese Consejo, en la sesión N° 21-2021 del 12 de marzo de 2021, artículo XIX, comunicado mediante oficio 2503-2021, referente al Informe 242-PLA-RH-OI-2021, estudio de Requerimiento Humano del Subproceso de Gestión del Desempeño de la Dirección de Gestión Humana, nos permitimos solicitar una revisión y reconsideración de lo acordado, fundamentado en:

1. Que el informe no fue puesto en conocimiento de la Dirección de Gestión Humana, para aportar nuestras observaciones y consideraciones que se están realizando por medio de esta solicitud.


2. Que dentro del oficio se hecha de menos las consideraciones realizadas en el oficio PJ-DGH-SGD-005-2021, del pasado 25 de enero, respecto de las disposiciones Informe N° DFOE-PG-IF-00015-2020, de la Contraloría General de la República, donde se advirtió el riesgo de continuar este Subproceso sometido a una condición de proyecto, sin asignarle su nivel de responsabilidad dentro del Poder Judicial para ejecutar el proceso de evaluación del desempeño del personal judicial, al respecto en el oficio se había indicado:

“


		Apartado

		Descripción



		Resultados

		2.38. Las situaciones antes expuestas tienen su causa en que en el Poder Judicial la evaluación del desempeño no se ha visualizado como un proceso constante y cíclico que requiere para su desarrollo de insumos y - de igual forma - genera información hacia otros procesos institucionales relacionados. El tema de la evaluación del desempeño se ha visualizado como un proyecto que ha sido encargado a una unidad y que se espera brinde un producto en particular, de forma tal que la unidad encargada de la evaluación de desempeño no tiene injerencia para solicitar la elaboración a las unidades técnicas encargadas de los insumos requeridos





		Conclusiones

		3.1. El Poder Judicial ha formalizado e iniciado la implementación de un sistema de evaluación basado en modelo por competencias y aplicable a toda la población servidora judicial; sin embargo, aún


se requieren esfuerzos para su consolidación pues aún está pendiente la finalización y formalización de elementos necesarios para cumplir los objetivos de la evaluación del desempeño.





		Disposiciones

		4.4 Elaborar, divulgar e implementar una estrategia para el fortalecimiento, avance y consolidación del Sistema Integrado de Evaluación del Desempeño del Poder Judicial, acorde con lo establecido en el Reglamento de dicho Sistema, que contemple acciones sobre el abordaje de los recursos necesarios (humanos, materiales) y la correspondiente valoración de riesgos; así como la


elaboración de un cronograma para la implementación de esa estrategia que al menos contenga actividades, responsables, plazos. Ver párrafos del 2.4 al 2.25 de este informe. 

Remitir al Área de Seguimiento de Disposiciones de este Órgano Contralor:


a. A más tardar el 30 de abril de 2021, una certificación que acredite que la


estrategia y el cronograma fueron elaborados y divulgados en el Poder Judicial.


b. Además, a más tardar el 31 de agosto de 2021, una certificación que acredite la entrada en operación de la estrategia propuesta.







En este sentido, el Despacho de la Presidencia le está brindando seguimiento a este informe y se tendrá que comunicar al órgano contralor que no se asigna capacidad operativa para la continuidad de este Subproceso para el año 2022.


3. Que dentro del apartado del informe 3.4 Proyecto Institucional 0134-DGH-P02, Implementación de un Sistema de Evaluación del Desempeño por Competencias, para las personas trabajadoras del Poder Judicial, se omitió informar a los integrantes del Consejo Superior que la fecha final del denominado proyecto tiene fecha fin el 12 de enero de 2022, igualmente indicado en el oficio de la solicitud PJ-DGH-SGD-005-202, mismo que ha sufrido una solicitud de cambio con extensión a marzo de 2022, por la falta de capacidad operativa para atender las demandas de la población judicial durante la etapa del cierre del período 2020 y la de planeación 2021. 

Con fundamento en los aspectos antes señalados, que no fueron integrados en el informe y lo que dispone la Ley de Control Interno, en su artículo 14 incisos a y b, nos permitimos hacer de su conocimiento los riesgos operativos que ha generado la decisión adoptada por el Consejo Superior, al disponerse que tendría que continuarse solicitando el personal para el próximo año bajo la metodología de proyectos, siendo que el mismo vencería en el primer trimestre de 2022, y considerando que la formulación de los proyectos de presupuesto para cada ejercicio económico se realizan en el primer trimestre del año anterior, por lo que no tendría capacidad de respuesta para dotar después de la fecha de vencimiento del denominado “proyecto”,  los permisos del personal que ha venido desempeñando las tareas referidas en el informe de la Dirección de Planificación, sea que entonces las posibles plazas extraordinarias se estarían gestionando para el período presupuestario 2023, dejando sin capacidad operativa al Subproceso de Gestión del Desempeño, después de marzo de 2022, incumpliendo lo que ya fue advertido por el órgano controlar de dotarlo de recursos para su sostenibilidad, siendo que solamente se cuenta de cuatro plazas de manera ordinaria, para atender todas las demandas del personal judicial y donde en el 2022, se tendría que atender todo lo referente a la incorporación de los otros factores que dispuso el MIDEPLAN, en cuanto a la evaluación de la jefatura y la autoevaluación que implicará gestionar el proceso de cambio no solo para las personas evaluadoras, como se ha realizado anteriormente si no también de las personas evaluadas, en este sentido no sería posible con el personal ordinario el cumplimiento de la normativa vigente.

Cordialmente,


Ivannia Aguilar Arrieta




    Waiman Hin Herrera


Jefatura, Gestión del Desempeño

    SubDirectora, Desarrollo Humano


Iaa

c. Nacira Valverde Bermúdez, Directora de Planificación

		Dirección de Gestión Humana


San José, Barrio González Lahmann 


Av 6-8, Calles 17-19, Teléfono: 2295-4961/2295-3945

		Subproceso Gestión del Desempeño

gfh_evaluacion@Poder-Judicial.go.cr

Teléfono: 2295-3943 ext. 01-3943
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Resumen Ejecutivo 
 


 


¿Qué examinamos? 


La presente auditoría de carácter especial se realizó con el objetivo de determinar si el Poder                
Judicial ha implementado un proceso de evaluación del desempeño tendiente a desarrollar y             
fortalecer las capacidades del personal judicial. Para ello se realizó una revisión de las acciones               
ejecutadas por el Poder Judicial relacionadas con la implementación del proceso de evaluación del              
desempeño a todas las personas trabajadoras de dicha institución. El período objeto de análisis              
fue el comprendido entre el 1° de enero de 2018 al 30 de octubre de 2020, el cual se extendió                    
cuando se consideró necesario. 


 ​¿Por qué es importante? 


La Constitución Política mediante los artículos 152 y 153, le designa al Poder Judicial en su                
condición de Supremo Poder de la República, el objetivo fundamental de hacer respetar las leyes               
y administrar la justicia. Siendo que para el cumplimiento de sus funciones, el Poder Judicial               
cuenta con más de 12 mil funcionarios distribuidos en 845 oficinas a lo largo del territorio nacional,                 
resultando necesario la aplicación de la evaluación del desempeño para todo el personal judicial              
de conformidad con el marco normativo vigente y aplicable; cuyos resultados brinden insumos             
para detectar las brechas existentes entre el desempeño actual y el esperado, con el propósito de                
potencializar las condiciones particulares del funcionario según el cargo que desempeña en la             
institución; asimismo, para obtener un panorama del aporte individual de cada persona trabajadora             
en función del cumplimiento de los objetivos institucionales. 


 ¿Qué encontramos? 


Se identificó que el proceso de implementación de evaluación del desempeño en el Poder Judicial               
requiere consolidación, ya que se han efectuado diversos proyectos para la puesta en marcha de               
la evaluación del desempeño para la población judicial, sin embargo, hasta el 2020 se inicia su                
implementación de forma masiva. Así, entre el 2015 y el 2018, se realizaron planes pilotos               
denominados “Ejercicios Controlados” aplicados al 2% de la población judicial, bajo las            
disposiciones del anterior reglamento sobre evaluación del desempeño emitido en el 2014. A partir              
de marzo de 2019, por acuerdo de la Corte Plena, se cancela la aplicación de dichos ejercicios                 
controlados y se inicia con las actividades necesarias para aplicar - de forma masiva e inmediata -                 
la evaluación del desempeño a todas las personas trabajadoras del Poder Judicial.  
Asimismo, se identificó una falta de integración de elementos correspondientes a los factores para              
la aplicación de la evaluación del desempeño. Específicamente, ​para el “Factor de rendimiento” se              
tiene pendiente la elaboración del factor definido para la evaluación de percepción de bienes y               
servicios. Respecto al “Factor competencial”, si bien se cuenta con el 62% de los perfiles               
competenciales; la definición y conductas observables de las competencias genéricas definidas           
para la aplicación de esta evaluación del desempeño no se han estandarizado en lo que se indica                 
en dichos perfiles competenciales. 
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¿Qué sigue? 


Con el propósito de concretar oportunidades de mejora, se le giraron disposiciones al Presidente              
de la Corte Suprema de Justicia, para que se elabore, divulgue e implemente una estrategia para                
el fortalecimiento, avance y consolidación del Sistema Integrado de Evaluación del Desempeño            
del Poder Judicial. Asimismo, se solicita implementar las acciones necesarias para disponer de la              
totalidad de los factores o componentes que se requieren para la aplicación de la evaluación del                
desempeño.  
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INFORME N.° DFOE-PG-IF-00015-2020 
 


DIVISIÓN DE FISCALIZACIÓN OPERATIVA Y EVALUATIVA 
ÁREA DE FISCALIZACIÓN DE SERVICIOS PÚBLICOS GENERALES 


 
INFORME DE AUDITORÍA DE CARÁCTER ESPECIAL SOBRE EL 
PROCESO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO APLICADO AL 


PERSONAL DEL PODER JUDICIAL 
 


 


1. Introducción 
 


O​RIGEN​ ​DE​ ​LA​ A​UDITORÍA 


1.1. La auditoría se efectuó de conformidad con las competencias conferidas a la Contraloría General              
de la República en los artículos 183 y 184 de la Constitución Política, y los numerales 17, 21 y 37                    
de su Ley Orgánica N.° 7428, en cumplimiento del Plan Anual Operativo del Área de Fiscalización                
de Servicios Públicos Generales de la División de Fiscalización Operativa y Evaluativa (DFOE). 


1.2. El presente estudio responde a las acciones impulsadas por el Órgano Contralor para fortalecer la               
gestión pública, específicamente en las actividades relacionadas con la administración del recurso            
humano de la entidad fiscalizada. 


1.3. Por consiguiente, la Contraloría General estima relevante fiscalizar las acciones orientadas al            
fortalecimiento de la gestión del recurso humano en el Poder Judicial, dada la importancia que               
esta materia representa en el actuar de la institución para el desarrollo de su actividad sustantiva. 


O​BJETIVO  


1.4. El propósito principal de esta auditoría de carácter especial consistió en determinar si el Poder               
Judicial ha implementado un proceso de evaluación del desempeño tendiente a desarrollar y             
fortalecer  las capacidades del personal judicial. 


A​LCANCE 


1.5. La auditoría de carácter especial contempló las acciones ejecutadas por el Poder Judicial             
relacionadas con la implementación del proceso de evaluación del desempeño de los funcionarios,             
para el periodo comprendido entre el 1° de enero de 2018 al 30 de octubre de 2020, ampliándose                  
en los casos en los que se considere necesario.  
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M​ETODOLOGÍA​ ​APLICADA 


1.6. La auditoría se efectuó de conformidad con las Normas Generales de Auditoría para el Sector               
Público, promulgadas mediante la resolución del Despacho de la Contralora General, N.º            
R-DC-64-2014, publicada en el Diario Oficial La Gaceta N.º 184 de 25 de setiembre de 2014; el                 
Manual General de Fiscalización Integral, resolución N.º R-DC-13-2012 de 3 de febrero de 2012;              
así como del Procedimiento de Auditoría y sus criterios de calidad, emitido por la DFOE y otra                 
normativa conexa. 


1.7. Como insumo para la elaboración de este producto de auditoría, se utilizó la información              
suministrada por los funcionarios involucrados en el proceso estudiado en las diferentes            
entrevistas realizadas; así como la información suministrada en atención a las respuestas de las              
consultas planteadas por escrito. 


A​SPECTOS​ ​POSITIVOS​ ​QUE​ ​FAVORECIERON​ ​LA​ ​EJECUCIÓN​ ​DE​ ​LA​ A​UDITORÍA 


1.8. Como parte de los aspectos positivos que favorecieron la ejecución de la Auditoría, es importante               
mencionar la colaboración prestada por parte de la Administración del Poder Judicial en brindar la               
información solicitada y atender los requerimientos en tiempo, situación que coadyuvó con el             
cumplimiento de los objetivos de la misma. 


G​ENERALIDADES​ ​ACERCA​ ​DEL​ ​OBJETO​ ​AUDITADO 


1.9. El artículo 9 de la Constitución Política regula el principio de división, el cual haciendo referencia a                 
Poderes República de un igual rango, los cuales son abordados desde una perspectiva dinámica              
en la que se puedan articular, de modo que supone un sistema de “frenos y contrapesos” que se                  
encarga de garantizar que las labores de cada uno de ellos, sea enmarcado dentro de ciertos                
límites establecidos, “​donde el poder contiene al poder como garantía creada a favor de los               
administrados​” ; como una valla de protección de los valores, principios y normas constitucionales             1


en beneficio directo de los ciudadanos. 


1.10. Por su parte los artículos 152 y 153 de la misma Constitución, le designa al Poder Judicial en su                   
condición de Supremo Poder de la República, el objetivo fundamental de hacer respetar las leyes               
y administrar la justicia. Correspondiéndole así al Poder Judicial además de las funciones que la               
Constitución le señala, conocer de los procesos civiles, penales, penales juveniles, comerciales,            
de trabajo, contencioso-administrativo y civiles de hacienda, constitucionales, de familia y agrarios,            
así como de las otras que establezca la Ley; resolver definitivamente sobre ellos y ejecutar las                
resoluciones que pronuncie, con la ayuda de la Fuerza Pública si fuere necesario.  2


1.11. Asimismo, el artículo 154 que le sigue, hace referencia al Poder Judicial y orden jurídico, en el                 
sentido que la función jurisdiccional es determinante en la construcción y fortalecimiento de toda              
democracia, como función garante de los valores que protege la misma Constitución Política,             
dotándole de la objetividad necesaria; lo cual representa una garantía que la administración de la               
justicia se imparte en Costa Rica en estricto apego al espíritu de la Ley, para evitar arbitrariedades                 
y lograr una pronta y expedita justicia.  


1 ​Voto de la Sala Constitucional N.° 2006-7965 de las 16:58 horas del 31 de mayo de 2006. 
2 En complemento el artículo 1.- de la LOPJ. 
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1.12. Para el logro de sus objetivos y ​el cumplimiento de sus funciones, el Poder Judicial está integrado                 
por 12.596 servidores judiciales, ubicados en 845 oficinas distribuidos en el territorio nacional.             3


Dicha institución se conforma y organiza en tres ámbitos diferentes que dependen de la Corte               
Suprema de Justicia ; a saber: 4


a. Ámbito Jurisdiccional: formado por los despachos encargados de administrar         
justicia: Corte Plena (cuando ejerce función jurisdiccional), Salas de la Corte Suprema            
de Justicia, tribunales y juzgados.  


b. Ámbito Auxiliar de la Justicia: ​considera a los órganos que coadyuvan en la labor              
de administrar justicia para tomar las decisiones basadas en lo que disponen las leyes.              
Se ubica: el Organismo de Investigación Judicial, el Ministerio Público, la Defensa            
Pública y la Escuela Judicial. 


c. Ámbito Administrativo: cumple la función de apoyo en aspectos logísticos al normal            
funcionamiento de la institución tales como recursos humanos, presupuesto, equipos,          
materiales, infraestructura. Está conformado por la Presidencia, Despacho y         
Secretaría de la Corte , Consejo Superior , diferentes Direcciones (donde se ubica la            5 6


Dirección de Gestión Humana), Administraciones Regionales, Departamento de        
Prensa y Comunicación Organizacional, Departamento de Servicios Generales,        
Oficina de Cooperación y Relaciones Internacionales, Comisión Nacional para el          
Mejoramiento de la Administración de Justicia (CONAMAJ). 


1.13. Adicionalmente, como apoyo a la gestión del recurso humano el Poder Judicial cuenta con dos               
Consejos, a saber: 


● Consejo de Personal : organismo superior que tiene las siguientes atribuciones: conocer           7


acerca de los reclamos que se presentan a disposiciones o resoluciones, determinar la             
política general del Departamento de Personal, resolver las diferencias relativas a ternas            
cuando no hubiere avenimiento  entre el Jefe solicitante y el Departamento de Personal . 8


● Consejo de Judicatura : es el órgano director de la Carrera Judicial, encargado de              9


regular todo lo referente a los concursos y su desarrollo; su objetivo es mantener la               
idoneidad y el perfeccionamiento de la administración de justicia.  10


 


3 Datos brindados por la Unidad de Investigación y Control de Calidad del Poder Judicial. El Subproceso de Evaluación del                    
Desempeño por medio de correo electrónico remitió este dato el 6 de noviembre de 2020. 
4 Órgano superior del Poder Judicial, todos los tribunales y juzgados que existen dependen de esta. Está integrada por veintidós                    
magistrados y magistradas, quienes se distribuyen de la siguiente manera: cinco en cada una de las tres Salas y siete en la Sala                       
Constitucional.  (Tomado de ​http://www.conamaj.go.cr/images/libros/pdf/030.pdf​). 
5 Órgano de comunicación entre el Poder Judicial y los otros Poderes del Estado y se encarga de comunicar los acuerdos tomados                      
por la Corte Plena y el Consejo Superior. 
(Tomado de ​http://www.conamaj.go.cr/images/libros/pdf/030.pdf​) 
6 Mayor órgano administrativo del Poder Judicial. Le corresponde ejercer la administración y disciplina del Poder Judicial. Dirige,                  
planifica, organiza y coordina las actividades administrativas de la organización.  
(Tomado de ​http://www.conamaj.go.cr/images/libros/pdf/030.pdf​) 
7 Capítulo III, Art. 11.- del Estatuto de Servicio Judicial. 
8 Artículo 12.- del Estatuto de Servicio Judicial. 
9 Sección IV del Consejo de la Judicatura, del Estatuto de Servicio Judicial. Capítulo I del Reglamento Interno del Sistema de Carrera                      
Judicial.  Corte Suprema de Justicia. 
10 Artículo 1.- del Reglamento Interno del Sistema de Carrera Judicial.  Corte Suprema de Justicia. 
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1.14. La Dirección de Gestión Humana es la encargada de asesorar a las instancias superiores del               
Poder Judicial en materia de política de gestión de las personas funcionarias; así como ejecutar tal                
política, con la finalidad de impulsar el alcance de los objetivos estratégicos en armonía con el                
desarrollo de las personas. Tiene a su cargo la gestión del desarrollo humano, que incluye               
integración, organización, retención, desarrollo, evaluación y desvinculación del personal judicial;          
también tiene como responsabilidad la administración de las remuneraciones, los extremos           
salariales y derechos laborales.  


1.15. Esta Dirección tiene a su cargo el Macroproceso de Gestión Humana, el cual a su vez está                 
estructurado en dos grandes procesos, se componen por subprocesos, unidades y áreas, tal y              
como se muestra a continuación:  


Figura N.° 1 


Estructura de la Dirección de Gestión Humana 


 


Fuente: Elaboración propia a partir de información tomada del sitio web          
https://gestionhumana.poder-judicial.go.cr/​.  


1.16. Desde el 2012, la Dirección de Gestión Humana en atención al planteamiento estratégico             11


organizacional del Poder Judicial, ha venido migrando a la aplicación de un modelo integral de               
gestión del talento por competencias en todos sus subprocesos. Este trabajo inició con el diseño               
y aprobación de los perfiles por competencias en los cargos de la Judicatura . En atención a lo                 12


anterior, el Poder Judicial realizó en el 2013 la contratación de una consultoría para la elaboración                
de perfiles competenciales y para el desarrollo de un Sistema Integral de Evaluación del              13


Desempeño por competencias (SIED); el producto obtenido fue utilizado como insumo para el             
trabajo que ha venido desarrollando dicha institución en el tema. 


 


11 En el artículo XVII de la sesión 49-13 del 25 de noviembre de 2013, la Corte Plena acuerda que la Dirección de Gestion Humana                         
asumiera la rectoría y administración del Proyecto para el Sistema Integrado de Evaluación del Desempeño. Oficio N.°                 
PJ-SGD-101-2020 del 17 de setiembre de 2020. 
12 Como consta en sesión de Corte Plena Nº 33-15 del 24 de agosto del 2015, artículo XI, donde se aprobaron dichos perfiles. 
13 Licitación abreviada N.° 2013LA-000054-PROV Contratación de consultoría para la elaboración de perfiles competenciales y para                
el desarrollo de un sistema de evaluación del desempeño por competencias.  
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Macroproceso Gestión Humana 


● Unidad de Investigación y Control de Calidad  
● Unidad de Presupuesto y Estudios Especiales 
● Unidad de Control de Procesos de Pago 


Proceso de Administración de Personal  Proceso de Desarrollo Humano 


● Subproceso de Administración Salarial 
● Subproceso de Administración de Personal 
● Subproceso Administrativo de la Carrera Judicial 
● Subproceso de Reclutamiento y Selección 


 ● Subproceso de Gestión de Capacitación 
● Subproceso de Análisis de Puestos 
● Subproceso de Ambiente Laboral 
● Subproceso de Salud Ocupacional 
● Subproceso de Gestión del Desempeño 
● Subproceso de Servicios de Salud 



https://gestionhumana.poder-judicial.go.cr/

http://www.cgr.go.cr/





 


 


1.17. Es entonces la Dirección de Gestión Humana, por medio del Subproceso de Gestión del              
Desempeño , “...el órgano asesor con carácter vinculante y obligatorio para los órganos que             14


integran el SIED; para el desarrollo de las acciones administrativas, tales como: planificar,             
elaborar, administrar, facilitar y validar todo el proceso de evaluación del desempeño, así como el               
responsable de procesar información, generar resultados y presentar informes con el objeto de             
que se planifiquen las respectivas acciones de mejora” . 15


1.18. El Subproceso de Gestión del Desempeño, como encargado de liderar la implementación de la              
evaluación del desempeño, cuenta con los siguientes acuerdos de las autoridades superiores del             
Poder Judicial que respaldan el trabajo realizado: 


Figura N.° 2 


Acuerdos relacionadas con el proceso de evaluación del desempeño 


 
Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de imagen incluida en el documento             


“Evaluación del Desempeño por competencias en el Poder Judicial”, suministrado          
como anexo al oficio N.° PJ-DGH-SGD-097-2019 del 1° de octubre de 2019. 


1.19. Para el desarrollo y aplicación de la evaluación del desempeño, el Poder Judicial cuenta con el                
Proyecto Estratégico denominado “Implementación de un Sistema de Evaluación del Desempeño           
por Competencias para las personas trabajadoras del Poder Judicial”, el cual se encuentra             
incorporado al Portafolio Institucional de Proyectos Estratégicos con el código 0134-DGH-P02 .           16


En diferentes períodos del Plan estratégico institucional (PEI) se ha realizado la incorporación de              
temas, objetivos y acciones estratégicas relacionadas con la búsqueda de consolidar un modelo             


14 Este Subproceso se conforma en julio de 2015, según consta en la minuta de integración del equipo que se adjunta al oficio N.°                        
PJ-DGH-SGD-083-2019 del 3 de setiembre de 2019. Sin embargo, la formalización de la creación del Subproceso de Evaluación del                   
Desempeño dentro de la estructura organizacional de la Dirección de Gestión Humana, se aprobó por el Consejo Superior en sesión                    
N.° 4-18 celebrada el 18 de enero de 2018, artículo LV.  
15 Inciso a) del artículo 8.-  Responsabilidad de los órganos involucrados. Reglamento del SIED. 
16 Oficina Líder del Proyecto: Dirección Gestión Humana. Dato tomado del oficio N.° 9210-2020 del 2 de octubre de 2020, se                     
comunica a Directora interina de Gestión Humana el acuerdo tomado por Consejo Superior del Poder Judicial, en sesión N° 94-2020                    
celebrada el 30 de setiembre del 2020. 
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de evaluación del desempeño para las personas servidoras judiciales; según se muestra a             
continuación: 
 


Fuente:  Elaboración propia a partir de la Información suministrada en el oficio N.°            
1728-PLA-PE-2019 del Proceso Planeación y Evaluación de la Dirección de          
Planificación del Poder Judicial. 


1.20. En atención de los objetivos planteados en los diferentes Planes Estratégicos y Operativos, donde              
se estableció la implementación paulatina en función de la cantidad y ubicación geográfica de la               
población del Poder Judicial, el Subproceso de Gestión del Desempeño realizó la            17


implementación de planes piloto (conocidos como “Ejercicios Controlados” ) cuyo objetivo          18


consistía en “probar en condiciones controladas el procedimiento, instrumentos y marco           
metodológico diseñados para el Sistema Integrado de Evaluación del Desempeño por           
Competencias (SIED), con el fin de detectar y mitigar posibles riesgos de cara a su implantación a                 
nivel institucional” .  19


  


17 “Entre 2015 y 2016, se realizó un primer ejercicio controlado con el acompañamiento de una empresa consultora, y con la                     
participación voluntaria de las dependencias de la Auditoría Judicial, Fiscalía General y con el Organismo de Investigación Judicial.                  
Posteriormente para el 2017, se presentó la propuesta del modelo planteado, ante el Consejo de la Judicatura para su aprobación,                    
y de esta manera se realizó un segundo ejercicio controlado entre el 2017-2018 en algunos despachos judiciales, cabe resaltar que                    
dentro de este ejercicio también se dio la evaluación de jueces.” Extracto tomado del anexo al oficio N.° PJ-DGH-SGD-083-2019 del                    
3 de setiembre de 2019. 
18 Para la aplicación de los ejercicios controlados se tomó como base el “Reglamento de Sistema Integrado de Evaluación del                    
Desempeño del Poder Judicial” aprobado por la Corte Plena en sesión N.° 5-14 del 10 de febrero de 2014, artículo X. Es necesario                       
aclarar que el Poder Judicial aprobó en octubre de 2019 la reforma a dicho reglamento. La aplicación de los ejercicios controlados                     
de evaluación del desempeño, se dan en función de los acuerdos del Consejo de Personal en sesión N° 24-16, Artículo I, del 23 de                        
agosto del 2016 y el Consejo de la Judicatura en sesión N° CJ-030-2016, del 30 de agosto de 2016. Según información suministrada                      
en el anexo al oficio N.° PJ-DGH-SGD-083-2019 del 3 de setiembre de 2019. 
19 Informe Evaluación del Desempeño por competencias en el Poder Judicial, anexo al oficio PJ-DGH-SGD-097-2019 del 1° de                  
octubre de 2019. 
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Tema estratégico Objetivo estratégico Acción estratégica 


PEI 2013-2018 


IV. Gestión del Recurso Humano Consolidar un sistema apropiado e     
integral de gestión humana para un      
mejor desempeño y servicio público. 


Proponer un modelo de    
evaluación del desempeño   
basado en competencias   
laborales. 


PEI 2019-2024 


Gestión del Personal Mejorar la idoneidad competencial, el     
compromiso y el bienestar del     
personal judicial, con el fin de      
alcanzar la excelencia en la     
Administración de Justicia. 


Evaluación del desempeño:   
Implementar el sistema   
integrado de evaluación del    
desempeño, que permita la    
mejora en el desempeño integral     
del personal judicial. 



http://www.cgr.go.cr/





 


 


1.21. En lo que respecta al sistema automatizado, el cual brinda el soporte tecnológico requerido para               
efectuar la evaluación del desempeño, se encargó el desarrollo a la Dirección de Tecnología de               20


la Información del Poder Judicial. Este sistema se encuentra dentro de la plataforma Sistema              21


Integrado de Gestión Administrativa - Gestión Humana (SIGA-GH), este módulo de evaluación            22


posibilita entre otros aspectos: llevar una bitácora de eventos o situaciones que permitan             
determinar qué y cómo se está evaluando, con lo que tanto el evaluador como el evaluado puedan                 
tener acceso a la información registrada; asimismo, admite la administración de todas las etapas              
del proceso de evaluación y facilita los instrumentos necesarios para una gestión efectiva para la               
aplicación de la evaluación del desempeño.  


1.22. En noviembre de 2017 la Corte Plena aprobó la “Definición e Implementación de medidas              23


urgentes y necesarias de reforma en el Poder Judicial” , donde se plantearon diez proyectos              24 25


entre los cuales se encuentra el tema relacionado con la evaluación del desempeño para los               
funcionarios judiciales. Para atender este proyecto fue creada una “Comisión de Evaluación del             
Desempeño”, cuyo objetivo consistió en la elaboración de propuestas para la reforma y             
actualización del reglamento que data del 2014 , para la implementación de un sistema que              26


permita la evaluación del desempeño y la rendición de cuentas en todos los ámbitos del Poder                
Judicial.  


1.23. Como parte de lo proyectado en el PEI 2019-2024, se pretendía alcanzar un 80% de cobertura en                 
la aplicación de la evaluación del desempeño al término del periodo planificado; sin embargo, a               
partir de marzo de 2019, los plazos propuestos fueron modificados; lo anterior, en atención a lo                
acordado por la Corte Plena para efectuar una aplicación masiva e inmediata de la evaluación               27


del desempeño. Para cumplir dicho acuerdo fue necesario : la suspensión de la aplicación de los               28


ejercicios controlados; la aplicación de cambios en la normativa vigente en materia de evaluación              
del desempeño, en el módulo informático, en los procedimientos y alcance en las actividades de               
formación y facilitación; se presentó la propuesta para aplicar al 100% de la población judicial la                
evaluación de manera inmediata y no paulatina como se tenía planificado inicialmente; y por otra               


20 Acuerdo tomado por el Consejo Superior del Poder Judicial en la sesión N.° 65-15 del 16 de julio de 2015. Acuerdo suministrado                       
como anexo al oficio N.° PJ-DGH-SGD-083-2019 del 3 de setiembre de 2019. 
21 El sistema empezó a desarrollarse a partir de julio de 2015 y se empezó a utilizar en los ejercicios controlados realizados en el                        
2017. Anexo oficio N.° PJ-DGH-SGD-083-2019 del 3 de setiembre de 2019. 
22 Pretende gestionar de forma integral, uniforme y coordinada la aplicación de la evaluación del desempeño a nivel institucional,                   
con un enfoque basado en la gestión del capital humano por competencias y generar información para la toma de decisiones para                     
los diferentes subprocesos de Gestión Humana y otras dependencias. Extracto tomado del Informe “Evaluación del Desempeño por                 
competencias en el Poder Judicial”, anexo al oficio N.° PJ-DGH-SGD-097-2019 del 1° de octubre de 2019. 
23 Artículo X de la Sesión de Corte Plena N.° 42-2017 del 6 de noviembre de 2017. Oficio N.° PJ-DGH-SGD-101-2020. 
24 “Proyecto de reformas de medidas urgentes en el Poder Judicial”, tiene como objetivo “Fortalecer la confianza en el Poder                    
Judicial, a través de acciones que emanan desde la Corte Suprema de Justicia, que propicien cambios urgentes en áreas                   
fundamentales del quehacer institucional”. En la sesión de Corte Plena N.° 41-2017 realizada el 30 de octubre de 2017, el                    
Magistrado Paul Rueda Leal de la Sala Constitucional plantea una propuesta, que tiene como fin conocer la implementación de                   
determinadas medidas puntuales en aras de modernizar el Poder Judicial y fortalecer los parámetros que garantizan su                 
independencia y correcto funcionamiento. (Tomado del link ​https://unmejorpj.poder-judicial.go.cr/index.php/about-us​) 
25 Proyectos: Selección de Magistrados y Magistradas con garantía de independencia e idoneidad ética; Reforma régimen                
disciplinario; Protocolos de conducta para el personal judicial; Establecimiento de la carrera fiscal y requerimientos en la                 
presentación del informe anual del Fiscal General; Inicio y procedimiento para un diálogo permanente con la sociedad civil;                  
Reforma a la carrera profesional; Plan para la concentración de Corte Plena en funciones estrictamente de dirección general de la                    
política judicial; Plan de reforma integral y estructural al proceso penal y lucha contra la corrupción; Evaluación del desempeño, y                    
Carrera de la Defensa Pública. 
26 ​Aprobado por Corte Plena en la Sesión N.° 5-14- del 10 de febrero de 2014, artículo X. 
27 Acuerdo tomado por la Corte Plena, en el artículo XIV de la sesión N.° 11-2019 del 18 de marzo de 2019. 
28 Informe Evaluación del Desempeño por competencias en el Poder Judicial, anexo al oficio PJ-DGH-SGD-097-2019 del 1° de                  
octubre de 2019. 
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parte, se derivó el inicio de un proceso de socialización con las organizaciones gremiales del               
Poder Judicial. 


C​OMUNICACIÓN​ ​PRELIMINAR​ ​DE​ ​LOS​ ​RESULTADOS​ ​DE​ ​LA​ ​AUDITORÍA 


1.24. El 3 de diciembre de 2020, por medio del oficio N.° 19023 (DFOE-PG-0604), se realizó la                
convocatoria a la exposición verbal de resultados y se remitió el borrador de este informe con el                 
propósito de que se formularán y fueran remitidas al Área de Servicios Públicos Generales, las               
observaciones sobre el contenido de dicho borrador, así como el respectivo sustento documental             
que la Administración considerara pertinente.  


1.25. La comunicación de los resultados, conclusiones y disposiciones del borrador de este informe se              
realizó de manera virtual el martes 8 de diciembre de 2020, utilizando para ello la aplicación para                 
efectuar videoconferencia denominada Microsoft Teams. En esta reunión virtual participaron: el           
M.Sc. Róger Mata Brenes, Director del Despacho de la Presidencia (en representación del             
Presidente de la Corte Suprema); MBA Roxana Arrieta Meléndez, Directora de Gestión Humana;             
Licda. Waiman Hin Herrera, Subdirectora, Desarrollo Humano; MBA Ivannia Aguilar Arrieta, Jefa,            
Subproceso Gestión del Desempeño; y el Máster Roberth García González, Auditor Judicial.  


1.26. Al respecto, por medio del oficio N.° 310-P-2020 del 8 de diciembre de 2020 (recibido el jueves 10                  
de diciembre) el Presidente de la Corte Suprema remite las observaciones al borrador del informe.                
Luego del respectivo análisis, las observaciones correspondientes a los Resultados se           
incorporaron en los párrafos 2.27, 2.30 y 2.31 del presente informe; además, se elimina la               
disposición 4.7 consignada en el borrador del informe. El respectivo análisis de las observaciones              
presentadas fue comunicado mediante el oficio N.° 19731 (DFOE-PG-0641) del 15 de diciembre             
del presente año, remitido a la Presidente de la Corte Suprema de Justicia. 


S​IGLAS 


1.27. A continuación se dispone de un resumen de las siglas y su significado, a las cuales se hace                  
referencia en el presente informe. 
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SIGLA Significado 
CGR Contraloría General de la República 
DFOE División de Fiscalización Operativa y Evaluativa de la CGR 
LGCI Ley General de Control Interno, Ley N.° 8292 
PJ Poder Judicial 
LOPJ Ley Orgánica del Poder Judicial, Ley N.° 7333 
SED Sistema de Evaluación del Desempeño 
SIED Sistema Integrado de Evaluación del Desempeño por Competencias 
PEI Plan Estratégico Institucional 
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2. Resultados  
 


G​ESTIÓN​ ​DE​ E​VALUACIÓN​ ​DEL​ D​ESEMPEÑO​ ​DEL​ P​ODER​ J​UDICIAL 


2.1. Para efectos del Poder Judicial, la evaluación del desempeño se ha conceptualizado como “el              
proceso de gestión de todas las personas trabajadoras judiciales basado en instrumentos y             
procedimientos con parámetros objetivos diseñados por la Dirección de Gestión Humana, que            
tiende a potenciar la mejora continua y rendición de cuentas de esas personas. Además, por               
medio de la observación y supervisión, permite valorar y apreciar el desempeño individual de la               
persona servidora judicial, en un determinado tiempo, para medir su aporte en el logro de las                
funciones, objetivos, actividades y responsabilidades que les competen según el Sistema de            
Clasificación y Valoración de Puestos. En términos de la eficiencia, eficacia, economía y calidad              
de los servicios que se prestan.”  29


2.2. La evaluación del desempeño en el Poder Judicial se caracteriza por ser sistemática (conlleva              30


acciones previas, durante y posteriores al período de evaluación); no es un fin en sí misma (como                 
proceso tiene resultados en cada período, que se convertirán en elementos para el siguiente              
período); diálogo simétrico y permanente (constante comunicación entre la persona evaluadora y            
evaluada, sobre los resultados); es una oportunidad de mejora y desarrollo laboral (se orienta a               
determinar la relación entre desempeño actual y esperado, para cerrar brechas existentes por             
medio de un plan de acción); es una evaluación de conductas observables contenidas en las               
competencias para el desarrollo del puesto; y es un proceso en que la persona servidora judicial                
puede expresar su opinión, ante cualquier disconformidad.  


2.3. Aunado a lo anterior, el modelo de evaluación del desempeño es garantista, al requerir el               
respectivo registro de evidencias objetivas en el seguimiento de indicadores cualitativos y            
cuantitativos . Asimismo, considera la perspectiva de género como uno de los factores a tomar              31


en cuenta en la aplicación de la evaluación del desempeño , ya que posibilita una lectura de las                 32


características y necesidades propias de las personas servidoras judiciales, como base para la             
mejor comprensión de las variables que afectan el desempeño; lo que permite contextualizar a la               
persona como un todo y no únicamente en el puesto que ocupa, con ello fortalece la toma de                  
decisiones que se requieran como parte del proceso de evaluación. 


  


29Artículo 2.- Definiciones. Reglamento del Sistema Integrado de Evaluación del Desempeño del Poder Judicial. Aprobado por la                 
Corte Plena en el artículo XV de la sesión N.° 43-19 del 14 de octubre de 2014. Modificado en el artículo XIII de la sesión de Corte                           
Plena N.° 27-2020 del 18 de mayo de 2020. 
30 Artículo 4.- Características de la Evaluación del Desempeño, Reglamento del SIED. 
31 Tomado del link​ ​https://ghdesempenno.poder-judicial.go.cr/​ y Art. 4 del Reglamento del SIED. 
32 Aspecto que se incluye en la Minuta N° 03-2016, Integración de la perspectiva de género al modelo de gestión del desempeño,                      
reunión celebrada el 26 de enero de 2016; se cita en el Informe: Evaluación del Desempeño por competencias en el Poder Judicial,                      
anexo al oficio PJ-DGH-SGD-097-2019 del 1° de octubre de 2019. 


- 13 - 
Contraloría General de la República 


T: (506) 2501-8000, F: (506) 2501-8100   C: contraloria.general@cgr.go.cr 
 ​http://www.cgr.go.cr/​   Apdo. 1179-1000, San José, Costa Rica 



https://ghdesempenno.poder-judicial.go.cr/

https://ghdesempenno.poder-judicial.go.cr/

http://www.cgr.go.cr/





 


 


El proceso de implementación de la evaluación del desempeño en el Poder Judicial             
requiere consolidación 


2.4. En el estudio realizado, se determinó que durante el período evaluado el Poder Judicial no contó                
con un proceso de evaluación del desempeño aplicado de forma consistente y consolidada a todo               
el personal judicial, por lo que dicho proceso requiere consolidación. 


2.5. Al respecto se identificó que durante el período 2015 al 2018 las actividades asociadas a la                
aplicación de una evaluación del desempeño se concentraron en la ejecución de diversos             
proyectos para la aplicación de planes pilotos denominados ”Ejercicios Controlados” que fueron            
aplicados al 2% de la población judicial (al respecto ver párrafo 1.20 de este informe). Dichos                
ejercicios se basaron en las disposiciones del anterior reglamento sobre evaluación del            
desempeño cuya emisión fue en el 2014 .  33


2.6. Para el período comprendido entre marzo 2019 y octubre 2020, se identificó la cancelación de los                
ejercicios controlados y el inicio de actividades para la aplicación de la evaluación del desempeño               
de forma masiva e inmediata a todas las personas trabajadoras del Poder Judicial, atendiendo un               
acuerdo de la Corte Plena. 


2.7. En cuanto a la normativa vigente se determinó que mediante acuerdo de la Corte Plena en el                 
artículo XV de la sesión N.° 43-19 celebrada el 14 de octubre de 2019, el Poder Judicial reformó                  34


y actualizó el Reglamento del Sistema Integrado de Evaluación del Desempeño (SIED) . Dentro             35


de los principales cambios introducidos por dicho reglamento en comparación con el            36


anteriormente vigente , se encuentran: 37


 
i. Se establece con el propósito de regular la evaluación del desempeño de todas las personas               


que tengan relación de servicio dentro de los diferentes ámbitos que conforman dicha             
institución. (artículo 1). 


ii. Se define a quién o quiénes corresponde la evaluación de las personas juzgadoras, dado              
que, en el Reglamento del 2014 existía un vacío en cuanto a la persona responsable de                
ejecutarla. Para ello se definen los diferentes órganos rectores del SIED y sus             
responsabilidades (Capítulo II). 


iii. Se visibilizan las responsabilidades del Subproceso de Gestión del Desempeño dentro del            
Sistema Integrado de Evaluación del Desempeño, como parte de los actores involucrados. 


iv. Establece el rol del evaluador y del evaluado, así como las responsabilidades para cada rol               
(artículos 13 y 14). 


v. Define los factores de evaluación:  factor rendimiento y factor competencial (artículo 15). 
vi. Se propone un único período de evaluación no menor a seis meses, con el propósito de                


generar información inicial del proceso (artículo 22).  


2.8. En cuanto al inicio de actividades para la aplicación de la evaluación del desempeño de forma                
masiva e inmediata a todas las personas trabajadoras del Poder Judicial, se identificó la              
realización de cuatro talleres mediante los cuales se dio capacitación de sensibilización y             
formación a 2.620 funcionarios judiciales, liderados por el Subproceso de Evaluación del            


33 Aprobado por Corte Plena en la Sesión N.° 5-14- del 10 de febrero de 2014, artículo X. 
34 Oficio N.° 11580-19 del 6 de noviembre de 2019 de la Secretaría General de la Corte Suprema de Justicia. 
35 En sesión 34-18 del 23 de julio de 2018, la Corte Plena solicitó la redacción de una nueva propuesta de reglamento. Oficio N.°                        
PJ-SGD-101-2020 del 17 de setiembre de 2020. 
36 Aspectos indicados en el anexo al oficio N.° PJ-DGH-SGD-083-2019 del 3 de setiembre de 2019. 
37 Derogado en el artículo 23 del actual Reglamento del SIED. 
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Desempeño durante julio y noviembre de 2019 en formato presencial; y de mayo a junio del 2020                 
en formato virtual a 439 funcionarios. Aunado a estas actividades, como parte de la gestión de                38


este proceso de cambio institucional, se elaboraron infografías para orientar la etapa de             
planeación . 39


2.9. Adicionalmente, en junio de 2020, por medio de la circular N.° PJ-DGH-C-04-2020, la Dirección de               
Gestión Humana mediante el Subproceso de Gestión del Desempeño comunicó a las personas y              
los órganos competentes el inicio de la fase de Planificación de la Evaluación del Desempeño.               40


La persona u órgano responsable de aplicar la evaluación del desempeño debe efectuar la              
definición y programación de metas del factor rendimiento, así como la respectiva comunicación y              
notificación de los planes de evaluación . Según se indica en esta circular, la programación del               41


período de evaluación es la siguiente: 


Figura N.° 3 
Poder Judicial 


Programación del período de evaluación del desempeño 
 


 
Fuente: ​ Elaboración propia a partir de la información contenida en la Circular N.° N.° PJ-DGH-C-04-2020. 


 


2.10. En atención de la circular mencionada, se realizó la elaboración de planes de evaluación en el                
Sistema Informático de Evaluación del Desempeño (plataforma SIGA GH), para que cada oficina o              
despacho del Poder Judicial ingresara en ese sistema y se iniciara la etapa de planeación del                
período de evaluación 2020-2021.  


38 Por causa de la emergencia nacional ocasionada por el Covid-19 y en atención de las recomendaciones de las autoridades de                     
salud para el uso de la modalidad de teletrabajo. 
39 Oficio N.° PJ-DGH-SGD-110-2020 del 21 de octubre de 2020. 
40 Establecidos en los artículos: 8 (Responsabilidad de los otros órganos involucrados), 9 (Órganos competentes de la aplicación de                   
la evaluación del desempeño), 10 (Órganos competentes para la aplicación de la evaluación del desempeño en el ámbito                  
administrativo), 11 (Órganos competentes de la aplicación de la evaluación del desempeño en el ámbito jurisdiccional) y 12                  
(Competentes de la aplicación de la evaluación del desempeño para cargos de apoyo jurisdiccional) del Reglamento del Sistema                  
Integrado de Evaluación del Desempeño del Poder Judicial. 
41 Planes de evaluación: Es el instrumento donde se describen los factores a evaluar en cada período de evaluación. Definición del                     
Reglamento del Sistema Integrado de Evaluación del Desempeño del Poder Judicial. 
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2.11. Para esta primera aplicación del proceso de evaluación del desempeño, se consideró un único              
periodo de evaluación no menor a seis meses y que comprende el factor de rendimiento y la                 42


aplicación de las competencias genéricas , a saber: ética y transparencia, servicio de calidad, y              43


compromiso. En consecuencia, se definieron las metas de desempeño (que representan el 80%             
de la evaluación) por parte de las personas servidoras judiciales; para ello, mediante la circular               
citada previamente en el párrafo 2.9 anterior, se remitieron las guías para orientar la              
determinación  de  dicho factor.  


2.12. Al respecto, mediante la auditoría realizada se determinó que a octubre de 2020 se tienen 12.095                
(96%) personas servidoras judiciales debidamente notificadas con sus respectivos planes de           
evaluación . El 4% restante corresponde a personas servidoras judiciales que se encuentran con             44


permisos sin goce de salario, incapacitadas, con licencia por cuido de persona enferma, personas              
que están nombradas medios tiempos, y personal que impugnó el respectivo plan de evaluación.  


2.13. Como complemento, entre junio y agosto de 2020 por parte del equipo de trabajo encargado de la                 
evaluación del desempeño ​se realizaron 446 sesiones virtuales de trabajo para explicar la             
determinación de las metas de desempeño, el uso del sistema informático, así como la atención               
de dudas sobre el SIED . 45


2.14. Las actividades detectadas para la aplicación masiva e inmediata ordenada por la Corte Plena,              
fueron la actualización y emisión de un reglamento que regulara la materia y la ejecución de las                 
actividades de divulgación e inicio de la evaluación del desempeño, con lo que se evidencia que el                 
Poder Judicial se encuentra en proceso de implementar dicha evaluación, sin embargo no se              
identificó que para ello cuenten con una estrategia que asegure el avance consistente de los               
esfuerzos para alcanzar la consolidación del proceso.  


2.15. El artículo 11 de la Constitución Política que regula el principio de legalidad, la rendición de                46


cuentas, la transparencia administrativa así como la responsabilidad de los funcionarios públicos;            
introduce expresamente en el segundo párrafo, la evaluación de resultados y la rendición de              
cuentas para todo el sector público, al indicar expresamente que “(...) La Administración Pública              
en sentido amplio, estará sometida a un procedimiento de evaluación de resultados y rendición de               
cuentas, con la consecuente responsabilidad personal para los funcionarios en el cumplimiento de             
sus deberes. La ley señalará los medios para que este control de resultados y rendición de                
cuentas opere como un sistema que cubra todas las instituciones públicas.” 


2.16. La Ley General de Control Interno, N.° 8292, en su artículo 13 refiere al Ambiente de Control, en el                   
cual se establece para el jerarca y los titulares subordinados, en el inciso e) el deber de                 
“Establecer políticas y prácticas de gestión de recursos humanos apropiadas, principalmente en            
cuanto a contratación, vinculación, entrenamiento, evaluación, promoción y acciones         
disciplinarias; todo de conformidad con el ordenamiento jurídico y técnico aplicable.”  


 


42 Artículo 22.- Disposición Transitoria.  Reglamento SIED. 
43 Según lo indicado en el Informe "Evaluación del Desempeño por competencias en el Poder Judicial" (anexo al oficio                   
PJ-DGH-SGD-097-2019 del 1° de octubre de 2019) y ratificado en las diferentes entrevistas realizadas. Validado en entrevista                 
realizada el 30 de setiembre de 2020. 
44 Según se indica, este dato excluye los puestos de Magistradas y Magistrados que no son objeto de este proceso debido a la forma                        
de nombramiento y rendición de cuentas que ya se tiene establecido para estos puestos. El dato fue suministrado en el oficio N.°                      
PJ-DGH-SGD-110-2020 del 21 de octubre de 2020.  
45 Dato tomado del Informe Ejecutivo de avance del proyecto N.° PJ-DGH-SGD-87-2020 del 31 de agosto de 2020; y verificado con la                      
Jefa del Subproceso de Evaluación del Desempeño por medio de correo electrónico del 22 de octubre de 2020. 
46 Reformado por el artículo único de la Ley N.° 8003 del 8 de junio de 2000. 


- 16 - 
Contraloría General de la República 


T: (506) 2501-8000, F: (506) 2501-8100   C: contraloria.general@cgr.go.cr 
 ​http://www.cgr.go.cr/​   Apdo. 1179-1000, San José, Costa Rica 



http://www.cgr.go.cr/





 


 


2.17. En lo que se refiere a la evaluación del desempeño de los servidores públicos, en el Título III, del                   
Capítulo VI de la Ley de Fortalecimiento de las Finanzas Públicas, N.° 9635, indica en el artículo                 
45 que “La evaluación del desempeño será un mecanismo para la mejora continua de la gestión                
pública y del desempeño y desarrollo integral de los funcionarios públicos.” 


2.18. La evaluación del desempeño, como parte del proceso del Sistema de Control Interno de la               
institución, deberá someterse a las actividades de control, seguimiento, de verificación de la             
calidad de la información y su comunicación; así como, de una autoevaluación periódica de              
mejora continua y de valoración de riesgos de conformidad con lo que se dispone en las Normas                 
de Control Interno para el Sector Público, N-2-2009-CO-DFOE. 


2.19. En el Estatuto de Servicio Judicial, N.° 5155, se establece en el artículo 8 inciso c) que le                  
corresponde al Jefe del Departamento de Personal “Establecer los procedimientos e instrumentos            
técnicos necesarios para una mayor eficiencia del personal entre ellos la calificación periódica de              
servicios, el expediente y prontuario de cada servidor y los formularios que sean de utilidad               
técnica.” 


2.20. Por su parte, el “Reglamento del Sistema Integrado de Evaluación del Desempeño del Poder              
Judicial” establece el marco normativo relacionado con la regulación de la aplicación de la              
evaluación del desempeño a todas las personas trabajadoras de dicha institución.  


2.21. Las situaciones identificadas se deben a que a pesar de que el Poder Judicial ha integrado como                 
parte de sus planes estratégicos 2013-2018 y 2019-2024 la consolidación e implementación            
-respectivamente- de la evaluación del desempeño, las actividades ejecutadas se han           
concentrado en ejercicios de prueba para detectar errores del modelo y las herramientas más que               
en la implementación efectiva y sostenida del proceso. 


2.22. Adicionalmente, aún y cuando ha ejecutado múltiples acciones para dar cumplimiento a los             
objetivos estratégicos vinculados con la evaluación del desempeño, no cuenta con una estrategia             
que asegure el avance consistente de los esfuerzos para alcanzar la consolidación del proceso              
con cobertura para toda la población judicial. 


2.23. Disponer de un sistema de evaluación del desempeño en constante fortalecimiento le permitiría al              
Poder Judicial obtener resultados relacionados con su recurso humano, que deriven en la             
definición de acciones concretas para lograr el desempeño requerido de las personas trabajadoras             
y por consiguiente el logro de los objetivos estratégicos y la rendición de cuentas. 


2.24. El ejercicio de la evaluación del desempeño le permitiría a las autoridades superiores informar a               
los colaboradores qué es lo que se pretende obtener con el desarrollo de las tareas asignadas en                 
el puesto de trabajo en función de los objetivos propuestos; lo anterior, favorece la identificación               
con el aporte que se realiza desde cada puesto de trabajo para el logro de los objetivos                 
institucionales. Asimismo, se propicia una realimentación permanente durante el proceso de           
definición, seguimiento y cierre en la aplicación de la evaluación del desempeño. Tal             
realimentación debe darse en ambos sentidos, tanto desde el evaluador como desde el evaluado. 


2.25. Por otra parte, la aplicación de la evaluación del desempeño permitiría realizar una identificación              
de las fortalezas y áreas de mejora de los funcionarios, así como detectar las brechas existentes                
entre el desempeño actual y el esperado; lo cual se puede traducir en oportunidades de mejora                
para potenciar el desarrollo integral de las personas funcionarias judiciales, en busca de brindar              
un servicio de calidad, cumplir el propósito para el cual fue contratado, generar valor público y                
brindar un servicio apegado a la normativa existente. Propicia los insumos necesarios para el              
desarrollo del funcionario en la carrera judicial, planes de sucesión, mejora del clima             
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organizacional, crear una cultura con orientación a resultados y una mayor motivación al logro,              
entre otros. 


Falta de integración de elementos definidos en los factores para la aplicación de la              
evaluación del desempeño 


2.26. Del estudio realizado se identificó que el proceso de evaluación del desempeño está integrado por               
dos factores o componentes​, establecidos mediante artículo 15 del Reglamento SIED, modificado            
en acuerdo de la Corte Plena, sesión N.º 27-2020 celebrada el 18 de mayo de 2020, artículo XIII:  


a. Factor rendimiento​: Parte cuantitativa de la evaluación con un peso del 80%, el cual              
corresponde al cumpliento de los objetivos y metas. Este factor está compuesto por cuatro              
niveles . 47


b. Factor competencial: ​Este factor tiene un peso del 20% de la evaluación, y corresponde a               
las competencias genéricas y específicas (contenidas en el perfil competencial según el            
puesto), la autoevaluación y la evaluación a la persona u órgano evaluador. 


2.27. En lo que respecta al Factor de rendimiento, el Poder Judicial utiliza como referencia para               
determinar este factor las funciones asignadas a la persona evaluada y lo definido en documentos               
estratégicos tales como el PEI, PAO o metas definidas en oficinas o en los despachos. No                
obstante, a la fecha de este informe el Poder Judicial, como parte del proceso de evaluación del                 
desempeño, tiene pendiente la elaboración del factor definido en el segundo nivel (evaluación de              
percepción de prestación de bienes y servicios), la cual debe ser realizada por la Contraloría de                
Servicios del Poder Judicial; sin embargo, en el mismo artículo 15, se prevé que “​se integrará                
progresivamente hasta que se cuente con los instrumentos respectivos.” Es importante tener en             48


consideración que este factor tiene un peso del 80% de la escala del proceso de evaluación, lo                 
que lo constituye en el elemento fundamental de dicho proceso. 


2.28. En lo que respecta al Factor Competencial, actualmente el Poder Judicial dispone de un “Manual               
Descriptivo de Clases de Puestos” el cual está compuesto por 407 descripciones de clases de               
puestos, de los cuales un 62% (251) se encuentran bajo el esquema de los perfiles               
competenciales como producto del cambio hacia un modelo basado en competencias que ha             49


venido realizando la Dirección de Gestión Humana. Sin embargo, la definición y conductas             
observables de las competencias genéricas definidas para la aplicación de esta evaluación del             
desempeño no se han estandarizado en lo que se indica en dichos perfiles competenciales. 


2.29. Lo anterior, no obstante a que la Sección de Análisis de Puestos por medio de la aplicación de la                   
metodología de clasificación y valoración de los puestos de trabajo, es la unidad técnica              
responsable de definir, revisar y actualizar las competencias tanto genéricas, técnicas como            
específicas requeridas por el Poder Judicial bajo el modelo de gestión por competencias y que se                
integran en los perfiles competenciales aprobados para las distintas clases de puestos . 50


47 Niveles definidos en el artículo 15 del Reglamento del SIED: Primer nivel: cumplimiento de los objetivos y metas del plan                     
estratégico institucional o plan operativo anual. Segundo nivel: evaluaciones de percepción de bienes y servicios realizadas por                 
parte de la Contraloría de Servicios del Poder Judicial. Tercer nivel: contribución en el cumplimiento de los objetivos y metas de las                      
oficinas o despachos judiciales. Cuarto nivel:  objetivos y metas pactadas entre una persona u órgano evaluador. 
48 En atención al Decreto N° 42087-MP-PLAN y lo indicado en el artículo 15 del Reglamento del SIED: “La evaluación del desempeño                      
incorporará de manera progresiva y en la medida que se cuente, con los componentes referidos a la Evaluación de las Contralorías                     
de Servicios, la Autoevaluación y la Evaluación de las personas servidoras judiciales a la persona u órgano que los evalúa.” 
49 Oficio N.° PJ-DGH-SGD-110-2020 del 21 de octubre de 2020. 
50 Oficio N.° PJ-DGH-SGD-121-2019 del 29 de noviembre de 2019. 
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2.30. Con respecto a las competencias genéricas, el Poder Judicial señaló que estas se constituyen,              51


entre otros aspectos, para fijar un “marco de referencia común para las personas evaluadoras y,               
por tanto, no queda sujeta a su definición, ...se derivan de la Misión, Visión, Valores y modelo                 
estratégico de la institución, y por su naturaleza, son similares para todas las clases de puestos...”;                
y que además, “cumplen con los criterios de atinencia: para todos los ámbitos de la institución,                
pertinencia: para potenciar en la evaluación del desempeño los valores institucionales, y            
recurrencia: motivado en que deben estar presentes en todas las actuaciones de las personas              
trabajadoras.”  


2.31. Sobre el particular, como parte del desarrollo de la auditoría, se realizó una comparación de               
diferentes perfiles competenciales que se ubican en la página web del Poder Judicial, los cuales               
no muestran, entre sí, las mismas competencias genéricas, tampoco se tiene uniformidad en la              
definición que se incluye ni las conductas observables definidas. Por lo que no se pueden tener                
como referencia para la definición de la competencia genérica y las respectivas conductas             
observables. Por lo tanto, la referencia no es homogénea para la definición de la competencia               
genérica y las respectivas conductas observables. Al respecto el Poder Judicial señaló que para              52


la aplicación de la evaluación del desempeño correspondiente al período 2020-2021, la Dirección             
de Gestión Humana, como órgano responsable, fundamentó los motivos para la construcción de             
las conductas observables y la selección de las competencias genéricas en que “...se             
desarrollaron las conductas con elementos tangibles para dirigir a la persona evaluadora y reducir              
interpretaciones de los factores a considerar, puesto que requieren la identificación de las             
evidencias asociadas a las conductas, según la naturaleza de los puestos y las actividades              
desarrolladas por cada persona servidora judicial en su contexto laboral. Debido a lo anterior, se               
requirió por razones de oportunidad, conveniencia y uniformidad de criterios, tomar de referencia             
las que mayoritariamente representan al resto de poblaciones de los ámbitos que conforman el              
Poder Judicial.” Es por ello que el Poder Judicial en lo que respecta a las competencias                
genéricas definidas, debe realizar una valoración sobre la homogeneidad de las mismas en los              
diferentes perfiles competenciales. 


2.32. Por otra parte, el Poder Judicial no cuenta con un diccionario consolidado con las competencias               
que han sido seleccionadas para ser aplicadas a nivel institucional; el cual incluya la respectiva               
definición, los comportamientos observables y los posibles dominios de cada una de las             
competencias establecidas y definidas por la institución requeridas para cada puesto. Según            
indica la Administración, la información relacionada con las competencias que dispone el Poder             
Judicial es la que se encuentra contenida en cada uno de los perfiles competenciales de las                
distintas clases de puestos y que en conjunto con las descripciones de clases de puestos               
conforman el Manual de Puestos ; sin embargo, como se indicó, no se tiene el 100% de perfiles                 53


competenciales. Sobre este particular, la Sección de Análisis de Puestos se encuentra en “un              
proceso de revisión y mejora de las competencias y de la revisión integral de los conceptos de las                  
Genéricas y Específicas, considerando que desde el año 2012 se había iniciado la descripción de               
puestos por medio de la gestión por competencias.”   54


 


51 ​Informe Evaluación del Desempeño por competencias en el Poder Judicial, anexo al oficio PJ-DGH-SGD-097-2019 del 1° de                  
octubre de 2019. 
52 Oficio N.° 310-P-2020 del 8 de diciembre de 2020. 
53 Oficio N.° PJ-DGH-SGD-121-2019 del 29 de noviembre de 2019. 
54 Oficio N.° PJ-DGH-SGD-121-2019 del 29 de noviembre de 2019. 
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2.33. Al respecto, indica la Dirección de Gestión Humana del Poder Judicial que “...no se ha estimado                
oportuno integrar cada competencia en un solo documento, dado que las conductas observables             
responden a distintos campos de acción, a diferencia de otras (sic) órganos que tiene pocas               
clases de puestos y con actividades y responsabilidades similares.” , lo anterior, considerando            55


que el Poder Judicial está conformado por diferentes ámbitos.  


2.34. Como complemento de lo anterior, señala la Administración que “aún faltan descripciones de             
puestos que contengan el perfil competencial, por tanto, esa integración será realizada de manera              
paulatina, conforme se tenga la cobertura del cien por ciento de las clases de puestos, no                
obstante, como alternativa, se ha proyectado proponer a los órganos rectores, integrar            
competencias específicas que sean de aplicación general para clases de puestos que tengan             
coincidencias en sus responsabilidades y competencias (...).”   56


2.35. La Norma 2.4 sobre la Idoneidad del personal de las Normas de Control Interno para el Sector                 
Público, N-2-2009-CO-DFOE, indica que “El personal debe reunir las competencias y valores            
requeridos, de conformidad con los manuales de puestos institucionales, para el desempeño de             
los puestos y la operación de las actividades de control respectivas. Con ese propósito, las               
políticas y actividades de planificación, reclutamiento, selección, motivación, promoción,         
evaluación del desempeño, capacitación y otras relacionadas con la gestión de recursos            
humanos, deben dirigirse técnica y profesionalmente con miras a la contratación, la retención y la               
actualización de personal idóneo en la cantidad que se estime suficiente para el logro de los                
objetivos institucionales.” 


2.36. En el Estatuto de Servicio Judicial N.° 5155, se establece en el artículo 14 que “El Departamento                 
de Personal elaborará y mantendrá al día un Manual de Clasificación de Puestos, que contendrá               
una descripción completa y sucinta, hecha a base de investigación por el mismo Departamento,              
de las atribuciones, deberes y requisitos mínimos de cada clase de puestos a que se refiere esta                 
ley, con el fin de que sirva como norma para la preparación de pruebas y determinación de                 
salarios.” 


2.37. En el artículo 15 del “Reglamento del Sistema Integrado de Evaluación del Desempeño del Poder               
Judicial” se especifican los factores o componentes que conforman la evaluación del desempeño             
que corresponden al Factor rendimiento que es la parte cuantitativa y al Factor competencial              
relacionado con las competencias genéricas y específicas.  


2.38. Las situaciones antes expuestas tienen su causa en que en el Poder Judicial la evaluación del                
desempeño no se ha visualizado como un proceso constante y cíclico que requiere para su               
desarrollo de insumos y - de igual forma - genera información hacia otros procesos institucionales               
relacionados. El tema de la evaluación del desempeño se ha visualizado como un proyecto que               
ha sido encargado a una unidad y que se espera brinde un producto en particular, de forma tal                  
que la unidad encargada de la evaluación de desempeño no tiene injerencia para solicitar la               
elaboración a las unidades técnicas encargadas de los insumos requeridos.  


 


 


 


55 Oficio N.° PJ-DGH-SGD-121-2019 del 29 de noviembre de 2019. 
56 Oficio N.° PJ-DGH-SGD-121-2019 del 29 de noviembre de 2019. 
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2.39. Por otra parte en el Plan Estratégico Institucional vigente , existe una distribución porcentual para              57


que durante el periodo 2019-2024 se logre la actualización del 100% de los perfiles              
competenciales por ámbito, aspecto que debería de ser valorado por la Administración a fin de ser                
congruente con la modificación acordada por la Corte Plena de los plazos propuestos a partir de                
marzo de 2019, para efectuar una aplicación masiva e inmediata de la evaluación del desempeño. 


2.40. La obtención de los elementos que aún se encuentran pendientes, requiere de la coordinación de               
diversos órganos (funcionales, involucrados y competentes), cuya participación resulta necesaria          
para la aplicación efectiva de la evaluación del desempeño para todas las personas servidoras              
judiciales. Cada uno de los órganos involucrados tienen competencias y ámbitos de acción             
específicos definidos por normativa que responden a un propósito dentro de la estructura orgánica              
del Poder Judicial.  


2.41. Al respecto la Administración indica que “...la institución ha tenido suspendido el proceso de              
evaluación del desempeño de las personas trabajadoras, no existe una cultura de evaluación y              
supervisión individual del aporte de esa población en el logro de los objetivos institucionales, a               
pesar que se aprobó una metodología para el establecimiento de indicadores de rendimiento             
(Circular N° 71-2015 Manual Metodológico Institucional para el Rediseño de Procesos), no existió             
una transmisión de este conocimiento a todas las jefaturas de oficinas y despachos judiciales.”   58


2.42. Establecer un proceso de realimentación relacionado con la prestación de los servicios brindados             
por el Poder Judicial proporcionaría información (sugerencias y observaciones) relacionada con la            
percepción del cliente interno y externo, con el fin propiciar el mejoramiento continuo en un               
proceso en particular o en la prestación de los servicios o productos.  


2.43. Asimismo, disponer de los perfiles competenciales completos y estandarizados, le permitiría al            
Poder Judicial tener un insumo para todo el proceso de la gestión del potencial humano, el cual le                  
brindaría beneficios tales como: 


i. facilitar la planificación de las necesidades relacionadas con el potencial humano como sería             
la contratación de funcionarios de primer ingreso, así como la definición de las necesidades              
de capacitación para un crecimiento profesional del personal judicial, 


ii. brinda los elementos básicos para el proceso de selección al tener claro cuál es el perfil de                 
funcionario que la institución requiere, en función de las habilidades conocimientos,           
comportamientos y actitudes requeridas y definidas para desempeñar un determinado puesto, 


iii. permitirá elegir y contratar a la persona en función de las características requeridas para los               
puestos de la institución, al contar con las competencias necesarias definidas previamente, 


iv. determinar las brechas de acuerdo con las características de los puestos, con el fin de               
establecer los programas de formación integral para el desarrollo del recurso humano, 


v. sería posible brindar a la persona trabajadora opciones de crecimiento y desarrollo personal y              
laboral, en concordancia con lo que se requiere desarrollar en función del puesto de trabajo               
que desempeñe, 


57 Oficio N.° PJ-DGH-SGD-108-2019 del 6 de noviembre de 2019. 
58 ​Extracto tomado del documento denominado “Plan de Gestión del Proyecto Implementación de un sistema de evaluación del                  
desempeño por competencias, para las personas trabajadoras del Poder Judicial”; suministrado por medio del oficio N.°                
PJ-DGH-SGD-072-2019. Ratificado en el Informe Evaluación del Desempeño por competencias en el Poder Judicial, anexo al oficio                 
PJ-DGH-SGD-097-2019 del 1° de octubre de 2019 
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vi. además de brindar elementos para el cumplimiento de las metas y objetivos institucionales             
por parte de las personas trabajadoras; y con ello propiciar la rendición de cuentas por el                
trabajo asignado. 


 


3. Conclusiones 
 


3.1. El Poder Judicial ha formalizado e iniciado la implementación de un sistema de evaluación basado               
en modelo por competencias y aplicable a toda la población servidora judicial; sin embargo, aún               
se requieren esfuerzos para su consolidación pues aún está pendiente la finalización y             
formalización de elementos necesarios para cumplir los objetivos de la evaluación del desempeño. 


3.2. Si bien, el Poder Judicial se encuentra en implementación de la evaluación en el colectivo judicial                
(proceso que inició en junio de 2020); en función de los resultados que puedan obtenerse, podría                
surgir la necesidad de efectuar ajustes, ya sean de índole legal u operativo, propios de la mejora                 
continua de los procesos y de la búsqueda de una madurez en cada una de las iteraciones que se                   
realicen de la aplicación de la evaluación del desempeño; el cual no es un fin en sí mismo, ya que                    
cada período brindará resultados que serán insumos para el siguiente período.  


3.3. La evaluación del desempeño es un instrumento de interés institucional que ayuda a mejorar los               
resultados y comportamientos de los miembros de una organización, incrementando tanto la            
eficiencia como la efectividad y desarrollo del talento humano, para fortalecer así el proceso de               
mejora y cumplimiento de los objetivos institucionales; por ello, al identificar y medir el              
cumplimiento de los objetivos y metas propuestas en la actividad laboral, la aplicación de la               
evaluación de desempeño debe verse como un tema institucional que trasciende el trabajo de una               
sola unidad.  


3.4. La aplicación de la evaluación del desempeño se vería reflejado en toda la población judicial,               
como mecanismo para retroalimentar, motivar y propiciar un espacio para fortalecer el proceso; y              
a la vez incidir en la prestación de los servicios que se brinda contribuyendo con el bienestar de la                   
ciudadanía en general, como mecanismos de mejora y acompañamiento en la forma en que se               
cumplen los objetivos y la gestión como tal, como un mecanismo de medición y rendición de                
cuentas en la función pública. 


3.5. La generación de insumos que son necesarios para la aplicación de la evaluación del desempeño               
se obtiene como producto de un encadenamiento de acciones generadas por cada uno de los               
diferentes actores que participan en el proceso. Dichos esfuerzos deben brindarse de manera             
oportuna para lograr alcanzar los objetivos propuestos en lo referente a la aplicación de la               
evaluación del desempeño a todos los funcionarios judiciales. 


 


4. Disposiciones 
 


4.1. De conformidad con las competencias asignadas en los artículos 183 y 184 de la Constitución               
Política, los artículos 12 y 21 de la Ley Orgánica de la Contraloría General de la República, N.°                  
7428, y el artículo 12 inciso c) de la Ley General de Control Interno, se emiten las siguientes                  
disposiciones, las cuales son de acatamiento obligatorio y deberán ser cumplidas dentro del plazo              
(o en el término) conferido para ello, por lo que su incumplimiento no justificado constituye causal                
de responsabilidad. 
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4.2. Para atender las disposiciones incorporadas en este informe deberán observarse los           
“Lineamientos generales para el cumplimiento de las disposiciones y recomendaciones emitidas           
por la Contraloría General de la República en sus informes de auditoría”, emitidos mediante              
resolución N.° R-DC-144-2015, publicados en La Gaceta N.° 242 del 14 de diciembre de 2015, los                
cuales entraron en vigencia desde el 4 de enero de 2016. 


4.3. Este órgano contralor se reserva la posibilidad de verificar, por los medios que considere              
pertinentes, la efectiva implementación de las disposiciones emitidas, así como de valorar el             
establecimiento de las responsabilidades que correspondan, en caso de incumplimiento          
injustificado de tales disposiciones. 


A​L S​EÑOR F​ERNANDO C​RUZ C​ASTRO ​EN ​SU ​CALIDAD ​DE P​RESIDENTE ​DE ​LA C​ORTE S​UPREMA ​DE               
J​USTICIA​ ​O​ ​A​ ​QUIÉN​ ​EN​ ​SU​ ​LUGAR​ ​OCUPE​ ​EL​ ​CARGO 


4.4. Elaborar, divulgar e implementar una estrategia para el fortalecimiento, avance y consolidación del             
Sistema Integrado de Evaluación del Desempeño del Poder Judicial, acorde con lo establecido en              
el Reglamento de dicho Sistema, que contemple acciones sobre el abordaje de los recursos              
necesarios (humanos, materiales) y la correspondiente valoración de riesgos; así como la            
elaboración de un cronograma para la implementación de esa estrategia que al menos contenga              
actividades, responsables, plazos. Ver párrafos del 2.4 al 2.25 de este informe. Remitir al Área de                
Seguimiento de Disposiciones de este Órgano Contralor: 


a. A más tardar el 30 de abril de 2021, una certificación que acredite que la               
estrategia y el cronograma fueron elaborados y  divulgados en el Poder Judicial. 


b. Además, a más tardar el 31 de agosto de 2021, una certificación que acredite la               
entrada en operación de la estrategia propuesta. 


4.5. Girar las instrucciones a los responsables de la elaboración, divulgación e implementación de la              
estrategia y de la implementación del cronograma señalados en la disposición anterior, para que              
mediante informes trimestrales se haga del conocimiento de las instancias superiores, los            
resultados del avance, fortalecimiento y consolidación del Sistema Integrado de Evaluación del            
Desempeño. (Ver párrafos del 2.4 al 2.25).  Remitir al Área de Seguimiento de Disposiciones:  


a. Una certificación, a más tardar el 31 de marzo de 2021, donde se indique que se                
giraron las instrucciones correspondientes.  


b. Una certificación, a más tardar el 17 de diciembre de 2021, donde se indique que               
han recibido los informes trimestrales respectivos, en los cuales se informa acerca            
de los resultados de la implementación de la estrategia. 


4.6. Elaborar, divulgar e implementar acciones que la Administración considere oportunas para           
disponer de la totalidad de los factores o componentes establecidos que se requieren para la               
aplicación de la evaluación del desempeño en función de lo que se indica en el artículo 15 del                  
Reglamento del Sistema Integrado de Evaluación del Desempeño del Poder Judicial. Dicha            
acciones deben considerar al menos la definición de los elementos a desarrollar, los             
responsables de su ejecución, las fechas de cumplimiento, así como los mecanismos de rendición              
de cuentas necesarios para informar los avances. Para el cumplimiento de esta disposición remitir              
al Área de Seguimiento de Disposiciones, a más tardar el 30 de julio de 2021, una certificación                 
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que acredite la elaboración, divulgación e implementación de las acciones adoptadas por la             
Administración.  Ver párrafos del 2.26 al 2.43 de informe.  


4.7. Resolver conforme en derecho proceda, las propuestas presentadas en atención a las            
disposiciones enunciadas del 4.4 a la 4.6. Para acreditar el cumplimiento de las disposiciones,              
remitir a la Contraloría General, a más tardar el 31 de enero de 2022 después de recibidas las                  
propuestas presentadas, un oficio en el cual se haga constar el acuerdo adoptado respecto a las                
propuestas recibidas.  
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