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San José, 23 de febrero de 2015
N° 1915-15
Al contestar refiérase a este # de oficio
Sefior
MBA. Francisco Arroyo Meléndez, Director
Departamento de Personal
S. D.

Estimado sefior:
Para su estimable conocimiento, le transcribo el acuerdo tomado por el Consejo Superior

del Poder Judicial, en sesion N° 15-15 celebrada el 19 de febrero del afio 2015, que literalmente
dice:

“ARTICULO LVII

Documento 11371-10, 1643-15

En sesion N° 8-15 celebrada el 29 de enero de 2015, articulo XLIX, se tuvo por presenta-
do el informe CP-03-15 del Consejo de Personal en que remite la Propuesta para Implementar el
Proceso de Evaluacion del Desempefio durante el Periodo de Prueba en el Poder Judicial, misma
que se dispuso turnar a estudio individual de un o una Integrante de este Consejo para analisis e
informe.

La citada Propuesta literalmente dice:

“Se procede a conocer la Propuesta para Implementar el Proceso de
Evaluacion del Desemperio durante el Periodo de Prueba en el Poder Judicial
elaborada por la Direccion de Gestion Humana.

Don Francisco seniala que el Estatuto de Servicio Judicial establece en su
articulo 34 las disposiciones que rigen el Periodo de Prueba. No obstante, este
instituto no se asocia con un proceso y un procedimiento administrativo que
facilite a las jefaturas hacer una evaluacion del nuevo empleado. Del mismo
modo, esta validacion inicial debe ser consistente con los principios rectores
de la Evaluacion del Desemperio, por lo que se aprovecha la coyuntura para
alinear ambos procesos y mas bien constituir el Periodo de Prueba como el
primer escalafon en la ruta hacia una Evaluacion integral y coherente.

El informe seniala:
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Introduccion

La Direccion de Gestion Humana del Poder Judicial, a lo largo de sus 50
afios de existencia, ha tenido un proceso de evolucion constante con miras a
convertirse en un socio estratégico para la toma de decisiones de las maximas
autoridades de la institucion.

Con miras en ese proceso constante de evolucion y ajuste, que demandan
actualmente los cambios vertiginosos de la ciencia administrativa, es que la
Direccion de Gestion Humana se plantea como reto, migrar de la vision
tradicional de la gestion de los recursos humanos hacia el nuevo paradigma de
la gestion por competencias.

Por lo tanto, antes de abordar el tema de las competencias laborales, como
marco de referencia que guiara a todo el macroproceso de Gestion Humana, es
consideracion cardinal, conceptualizar el impacto esperado de la gestion por
competencias en todos los subprocesos que componen ¢ integran la Direccion
de Gestion Humana.

Con el proposito de redisenar la aplicacion de la evaluacion del
desempefio durante el periodo de prueba, bajo una vision de gestion por
competencias, que permita garantizar con objetividad el proceso de evaluacion
con miras a determinar la continuidad o no de la persona en el puesto por parte
de su jefatura inmediata, se hace necesario establecer lineamientos uniformes y
de caracter institucional para llevar a cabo dicha labor.

Sin embargo, se debe aclarar que el alcance de esta propuesta no
considera el caso de los administradores y administradoras de justicia que
cuentan actualmente con una propuesta propia para ese colectivo'.

1. La nueva vision de gestion por competencias en la Direccion de
Gestion Humana.

En las ultimas décadas, la constante es el permanente cambio del contexto
y la valoracion del conocimiento, en ese sentido se han superado los viejos
enfoques que usaban el término recurso humano, donde el trabajador era
concebido como un recurso “sustituible” engranaje mas de la maquinaria de
produccion, en contraposicion a una concepcion de “indispensable” para lograr
el éxito de una organizacion.

' El Consejo de la Judicatura en sesion CJ 13-2007 celebrada el 7 de junio del 2007, articulo XXVIII,
dispuso un sistema de evaluacion del periodo de prueba para los jueces y juezas.
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Se cataloga al trabajador que posee habilidades y caracteristicas que le
dan vida, movimiento y accion a toda la organizacion, por lo cual se utiliza el
término talento humano y para enfrentar este desafio, es la gestion por
competencias; la herramienta que profundiza el desarrollo e involucramiento
del capital humano, puesto que ayuda a elevar a un grado de excelencia las
competencias de cada uno de los individuos envueltos en el que hacer de la
organizacion, comienza a involucrar las necesidades y deseos de sus
trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un desarrollo
personal capaz de enriquecer la personalidad de cada trabajador.

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

La Organizacion Internacional del Trabajo, refiere que el surgimiento de
la gestion por competencias laborales en las empresas, en parte obedece a la
necesidad de acortar la distancia entre esfuerzo de formacién de los
trabajadores y el resultado efectivo.

Entre los principios que rigen la gestidbn por competencias, sefialan los
tratadistas, que el talento humano es esencial para formular la estrategia
empresarial; las competencias constituyen el principal activo del personal y que
la gestion estatica de los puestos da paso a otra dinamica del desempefio de las
personas.

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

Debe entenderse que la competencia, surge de la necesidad de valorar no
solo el conjunto de los conocimientos apropiados (saber) y las habilidades y
destrezas (saber hacer) desarrolladas por una persona, sino de apreciar su
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capacidad de emplearlas para responder a situaciones, resolver problemas y
desenvolverse, dentro de un estandar de efectividad implicando el componente
actitudinal y valorativo (saber ser), de los trabajadores que inciden en los
productos o servicios (resultados).

En este esquema de gestion, es que la Direccion de Gestion Humana,
inicid en el afio 2012 la definicion de los perfiles profesiograficos para acceder
a cargos en la judicatura, para determinar en forma cuantitativa y
cualitativamente las competencias que ha de tener un candidato en un puesto de
la Judicatura, tomando en cuenta que corresponde a los cargos que brindan el
servicio directo a la ciudadania para la administracion de justicia y ha
continuado su extension en los puestos de Técnico Judicial 1, 2 y 3,
Coordinadores Judiciales 1, 2, y 3; ambos del &mbito jurisdiccional,
Investigador 1 y 2, y Oficial de Investigacion y otros cargos del grupo
ocupacional del escalafon policial.

Con la definicion de los perfiles por competencias, se espera tener un
impacto de manera integral en los subprocesos de la Direccidon, que puede
observarse en el siguiente esquema.
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conforme los perfiles se pretende atraer, identificar y emplear los candidatos mas aptos
para puestos especificos con la aplicacidn de instrumentos confiables cientificamente
(pruebas vy test psicoldgicos), conforme indicadores definidos por las competencias
determinadas (caracteristicas, comportamientos, cogniciones, habilidades, actitudes,
rasgos de personalidad, aptitudes y valores) que se ajusten a las necesidades de |a
institucion, esto con el objetivo de garantizar un excelente desempefio laboral en el
puesto de trabajo.

\/
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7 desempenio NS
realizar la calificacidn canforme criterios técnicos y brindar a las personas trabajadoras judiciales, oportunidades para &l
conductas ohservables que demuestren las competencias desarrollo de competencias personales y grupales, para la mejora
de las trabajadores par grupo ocupacional, con el propdsita continua de los ambientas laborales, la prevencion de los riesgos
de orientar la toma de decisiones relacionada con la psicosociales y el fortalecimiento de una cultura orientada a la
permanencia en el senicio y las acciones de mejora calidad de vida en el trabajo.
individual e institucional.

Ahora bien, en cuanto al tema objeto de investigacion respecto de la
evaluacion de los trabajadores en periodo de prueba, este se proyecta desarrollar
dentro del esquema de gestion por competencias, considerando que permitird
determinar mediante un instrumento objetivo, el juicio para valorar si los
trabajadores poseen la suficiencia idoneidad para ejercer su puesto dentro de los
niveles de desempefio esperados, y con esto tener garantia de su permanencia
en el servicio.

2. Marco legal sobre la evaluacion del desempeiio y el periodo de
prueba.

El marco legal que debe informar el tema de la evaluacion del desempeiio
durante el periodo de prueba, debe contemplar no solamente la normativa espe-
cifica sobre el tema, sino que debe comprender un marco normativo amplio que
considere aspectos de idoneidad y rendicion de cuentas.

Constitucion Politica.
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Bajo esta logica, se debe mencionar como primer aspecto, los siguientes
preceptos constitucionales en cuanto la conceptualizacion de los funcionarios
publicos, sus obligaciones en cuanto a la transparencia y rendicion de cuentas,
asi como la comprobacion de su idoneidad para ocupar un determinado cargo
en la funcién publica.

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

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

Carta Iberoamericana de la Funcion Publica

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

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

En el preambulo de la carta, se indica que para la busqueda de una profe-
sionalizacion de funcidn publica, es necesario:

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

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

“Son principios rectores de todo sistema de funcion publica, que deberan inspirar las
politicas de gestion del empleo y los recursos humanos y quedar en todo caso salva-
guardados en las practicas concretas de personal, los de:

® Jgualdad de todos los ciudadanos, sin discriminacion de género, raza, religion,
tendencia politica u otras.

*  Meérito, desempeiio y capacidad como criterios orientadores del acceso, la ca-
rrera y las restantes politicas de recursos humanos.

e Eficacia, efectividad y eficiencia de la accion publica y de las politicas y proce-
sos de gestion del empleo y las personas.

e Transparencia, objetividad e imparcialidad.

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

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

1. Se hallan influidos por el grado de adecuacion del dimensionamien-
to, cuantitativo y cualitativo, de los recursos humanos, a las tareas que
deben realizarse. Por ello, el suministro de capital humano deberad ajus-
tarse en cada caso a las necesidades organizativas, evitando tanto el ex-
ceso como el déficit, y gestionando con la mayor agilidad posible los pro-
cesos de ajuste necesarios.

2. Son consecuencia de las conductas observadas por las personas en
su trabajo, las cuales, a su vez, dependen de dos variables basicas:
a) las competencias, o conjuntos de cualidades poseidas por las perso-
nas, que determinan la idoneidad de éstas para el desempeiio de la ta-
rea; y
b) la motivacion, o grado de esfuerzo que las personas estén dispuestas a
aplicar a la realizacion de su trabajo-

Por ello, las normas, politicas, procesos y prdcticas que integran un
sistema de funcion publica deben proponerse desarrollar una influencia
positiva sobre el comportamiento de los servidores publicos, actuando,
en el sentido mas adecuado en cada caso, sobre las competencias y la vo-
luntad de las personas en el trabajo. (La negrita no pertenece al origi-
nal)-...
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Estatuto de Servicio Judicial

El periodo de prueba se encuentra regulado en el Estatuto de Servicio Ju-
dicial, segtin se describe seguidamente.

“Articulo 18. —Para ingresar al Servicio Judicial se requiere (...)

d) Demostrar idoneidad, sometiéndose a las pruebas, examenes o
concursos que esta ley disponga, o que determine el Departamento de
Personal (...). (La negrita no pertenece al original)

CAPITULO VILI. Periodo de prueba

“Articulo 33.-Para que un servidor judicial reciba la proteccion de esta ley
debera cumplir, satisfactoriamente, un periodo de prueba de un afio, que se
contard a partir de la fecha en que se haga cargo de su puesto. (La negrita no
pertenece al original)

Articulo 34.- El periodo de prueba se regira por las siguientes disposiciones:

a) Se aplicara tanto en los casos de iniciacion de contrato como en los de
ascenso o traslado, pero en estos ultimos casos sera de tres meses.

b) Si se tratare de iniciacion de contrato, el jefe de la oficina podra despedir
al servidor durante el periodo de prueba; pero debera informar a la Corte
Plena y al Departamento de Personal sobre los motivos del despido. En casos
especiales el informe podra ser confidencial y se rendira directamente al
Presidente de la Corte; y

¢) Cuando se trate de ascenso o traslado, el sustituto quedard sujeto dentro
del periodo de prueba de tres meses, a la eventualidad de que si aquél a quien
sustituyo no fuere eficiente en el nuevo cargo, el jefe de la respectiva oficina
deberda reintegrarlo a su puesto anterior y asi sucesivamente.

En estos casos, el término del servicio en el puesto superior se acumulara al
del inferior, para la obtencion de los aumentos por tiempo servido. (La negrita
no pertenece al original)

Articulo 35.- La Corte Plena, a instancia del Jefe del Departamento de
Personal, acordard la remocion de cualquier servidor durante su periodo de
prueba, cuando aparezca que el nombramiento fue el resultado de un fraude,
de una confusion de nombres o de cualquier otro error grave.

El interesado serd oido de previo por el Departamento de Personal, por el
término de tres dias.

Articulo 36.- El periodo de prueba podra exceder de tres meses cuando el
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nombramiento en propiedad de un servidor haya quedado sujeto a la
aprobacion de los cursos de capacitacion.” (La negrita no pertenece al
original).

Reglamento del sistema integrado de evaluacion del desempeiio del
Poder Judicial

En materia de evaluacion del desempefio, el Poder Judicial actualmente
cuenta con el Reglamento del sistema integrado de evaluacion del desempefio,
el cual fue aprobado por la Corte Plena, en sesion N° 05-14, celebrada el 10 de
febrero de 2014, articulo X. Se debe indicar que para efectos del periodo de
prueba solo le serd aplicable lo referente a la parte técnica de la evaluacion, es
decir los rangos de evaluacion que segun el articulo 12 sefala:

“Articulo 12: Rangos de evaluacion. Los resultados del S.LE.D. se
determinaran por niveles de desemperio de la siguiente manera: excelente, muy
bueno, bueno o deficiente, los cuales se determinaran a partir de los siguientes
valores:

* Excelente: 95% o mads.

* Muy bueno: 85% a 94%

* Bueno: 70% a 84%

* Deficiente: menos de 70%”

Jurisprudencia

De la revision de algunas sentencias de la Sala Constitucional, Sala
Segunda y el Tribunal Contencioso Administrativo, respecto del periodo se
prueba, se refieren algunos conceptos de interés.

“... Dentro de la contratacion laboral, por periodo de prueba, contrato a
prueba o contrato de ensayo, se conoce una fase preliminar, de especial
inestabilidad e indole experimental. Se ha definido como ‘el espacio de tiempo
en el cual el trabajador demuestra su aptitud profesional, asi como su
adaptacion a la tarea encomendada, y durante el cual cualquiera de las partes
puede hacer cesar la relacion que las vincula’. (...) Por la prestacion del
trabajador durante esta etapa experimental, puede el empresario apreciar en
la prdctica su capacidad profesional, la adaptacion a la tarea que se le
asignara, asi como descubrir, en la convivencia inmediata y mds o menos
prolongada, sus cualidades personales de toda indole que se valoren en el
trabajo”. (Compendio de Derecho laboral (actualizado por José N. Gomez
Escalante). Buenos Aires, Editorial Heliasta, tomo I, 4° edicion, 2001, pp. 513-
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514...”7 (Sentencia: 00245 del 20 de marzo de 2009, expediente: 07-300104-
0188-L A, emitido por: Sala Segunda de la Corte)

“(...) El periodo de prueba, constituye una facultad extraordinaria y
excepcional que el ordenamiento reconoce en beneficio del patrono, de romper
la relacion sin ninguna responsabilidad. Resulta ser un plazo determinado por
el propio ordenamiento juridico, durante el cual, el patrono ejerce la potestad
de fiscalizacion y valoracion del desemperio laboral del funcionario (idoneidad
para el puesto en lo profesional y en las relaciones interpersonales, adaptacion
al entorno laboral, productividad satisfactoria, entre otros), a efecto de
comprobar que el servidor cumple con los requerimientos propios del cargo en
el cual ha sido nombrado, considerando la naturaleza de las funciones del
cargo en el que ha sido designado en propiedad el funcionario.

En ese tanto, la idoneidad (en su acepcion mds amplia) comprobada
para el desemperio laboral del funcionario, resulta ser de vital importancia,
pues la carencia o falta de ella impactara de manera directa e inmediata en la
prestacion del servicio publico del cual se trata. Los efectos de valoracion del
periodo de prueba, no se requiere que el funcionario incurra en una falta
especifica dentro de ese periodo, bastando con que la Administracion realice
una valoracion objetiva del desemperio del funcionario en ese periodo y
determine si resulta apto o no para el cargo. Lo anterior toda vez que resulta
claro que esta etapa -periodo de prueba- es una de adaptacion y valoracion
previa antes de la concrecion de la relacion laboral y que el servidor consolide
en su favor todos los derechos y beneficios que el régimen estatutario y la
normativa constitucional sobre empleo publico, le confiere...” (Sentencia:
00019 del 13 de marzo de 2014, expediente: 12-005081-1027-CA, emitido
por: Tribunal Contencioso Administrativo, Seccion VII).

“(...) se trata de un periodo donde se deben observar espontaneamente
las capacidades y la conducta de la persona con miras a determinar su
competitividad para desempeniar el cargo, eventualmente, en forma
permanente, sin que se requiera esperar hasta el ultimo dia para arribar a un
dictamen negativo de sus aptitudes. Se desprende que la esencia del periodo de
prueba es permitir que el empleador pueda ponderar la capacidad del
trabajador o funcionario, sus conocimientos sobre la labor contratada, su
aptitud laboral y sus capacidades personales en general, otorgdndole una
cierta estabilidad a las relaciones que superen dicho periodo y en virtud de la
obligacion de los jerarcas de garantizar la escogencia de personal idoneo. Y es
que finalidad del periodo de prueba es justamente garantizar al patrono la
eficacia e idoneidad del servidor en el desempeiio de las funciones
encomendadas..." (Sentencia: 00245 del 20 de marzo de 2009, expediente:
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07-300104-0188-L A, emitido por: Sala Segunda de la Corte)
3. El periodo prueba en Poder Judicial.

3.1. Situacion actual de la aplicacion del periodo de prueba en el
Poder Judicial.

La evaluacion del periodo de prueba segun el Estatuto de Servicio Judi-
cial lo realiza la jefatura inmediata y rige a partir de la fecha en que el trabaja-
dor o trabajadora asume el puesto.

El periodo de evaluacion del periodo de prueba, comprende actualmente
dos situaciones de hecho, a saber:

- Primer nombramiento en propiedad, en cuyo caso comprende un periodo de vi-
gencia de doce meses.

- Cuando se trate de un ascenso o traslado, la vigencia del periodo de prueba co-
rresponde a tres meses.

Situacién Tiempo de vrlgencm para apli-
car el periodo de prueba.
Primer nombramiento en propiedad. 12 meses
Ascenso o traslado. 3 meses

El Poder Judicial no cuenta con un procedimiento e instrumento o herra-
mienta objetiva que permita su evaluacion durante el periodo de prueba, a ex-
cepcion de los puestos de la judicatura donde se ha establecido un procedimien-
to particular (Circular 34-09, Asunto: Procedimiento Evaluacion Inicial del De-
sempeno a Funcionarios que Administran Justicia y estdn en Periodo de Prue-
ba), lo que para el resto de la poblacion judicial se dificulta valorar el rendi-
miento laboral, determinar sus debilidades y fortalezas, conocer el comporta-
miento dentro de la institucion en un periodo determinado, asi como el analisis
de resultados que permita tomar una decision sobre la idoneidad de la persona
que fue nombrada y se encuentra en periodo de prueba.

Dada la carencia de un instrumento técnico de uso institucional para reali-
zar la evaluacion del periodo de prueba, algunas jefaturas han implementado
mecanismos para llevar a cabo esta valoracion, con el inconveniente de que los
criterios no son uniformes para toda la institucion.

En algunos casos no se presenta una metodologia que permita retroali-
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mentar al servidor acerca de la apreciacion de su desempeio, de forma tal que
faculte tomar las medidas correctivas a tiempo y de esa forma demostrar su ido-
neidad, asi como superar el periodo de prueba.

Cada jefatura evallia los aspectos que considera pertinentes de manera
aislada y con criterios personales, existe el riesgo de que se omitan elementos
relevantes para determinar si el desempefio del servidor en periodo de prueba es
acorde con las necesidades institucionales, siendo que no se logran abarcar as-
pectos que se consideran necesarios para determinar el rendimiento y comporta-
miento deseable en el puesto evaluado.

Ademas, es claro que el esquema aplicado actualmente no es conforme
con la gestion por competencias a la que aspira la Direccion de Gestion Huma-
na, dado que el establecimiento de los perfiles competenciales no se encuentra
desarrollado para todas las clases de puestos.

3.2. Efectos del acuerdo de nombramiento en propiedad en la
Direccion de Gestion Humana.

Se debe referenciar que en relacion con el ingreso al Poder Judicial, luego
de quedar en firme el acuerdo de nombramiento en propiedad del Consejo
Superior, esa decision tiene varios efectos adicionales al periodo de prueba en
los diferentes subprocesos que conforman la Direccion de Gestion Humana, los
cuales se muestran en la siguiente imagen.

Efectos del nombramiento en propiedad, en los
subprocesos de la Direccion de Gestion Humana

Consejo Superior
Acuerdo de nombramiento
en propiedad

Direccion de
Gestion Humana

Sec. Evaluacion Sec. Gestion de Sec. Adm. Salarial Sec. Adm. de Serv. Médico Sec. Reclu. y
d pen la Capacitacion Cambiar en el sistema la Personal de Emplead Sel 10
Proceso de Cursos del programa C?ndi?ié" del puesto de Actualizar el Coordinar los Realizar la

evaluacion del basico de formacion interino a propietario. expediente examenes médicos evaluacion
periodo de prueba judicial. personal. y fisicos. sociolaboral.

En cuanto al efecto que se indica en el subproceso de Evaluacion del
Desempeiio, actualmente no se encuentra estructurada una metodologia para la
evaluacion del periodo de prueba, situacion que se pretende subsanar con los
alcances de la presente investigacion.
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3.3. Aplicacion del periodo de prueba en otras instituciones publicas.

Con el proposito de conocer lo referente a la evaluacion y regulacion
interna del periodo de prueba en otras instituciones del sector publico, se
desarrolld una investigacion documental y entrevistas personales en siete
instituciones (anexo 1). Ahora bien, en el caso particular de la Direccion
General del Servicio Civil, 6rgano rector en materia de gestion del talento
humano, es importante indicar que sus politicas tienen una cobertura para 46
instituciones publicas.

Se encontr6 que las instituciones consultadas cuentan con alguna
metodologia para evaluar el desempefio de los trabajadores en periodo de
prueba, mediante la aplicacion de un instrumento que establece una serie de
criterios orientados al cumplimiento de las exigencias de sus respectivos cargos
de trabajo.

Comparando los instrumentos utilizados, se determiné la existencia de una
practica comun respecto al uso de criterios referentes al desarrollo de las tareas,
en donde resaltan variables como presentacion personal, disciplina, relaciones
interpersonales, capacidad para captar instrucciones y de adaptacion al puesto,
responsabilidad y atencion del publico o personas usuarias; las valoraciones
pueden variar de mecanismos cualitativos a sistemas de cuantificacion de datos.

A pesar de lo anterior, se detect6 que las instituciones estan en un proceso
de cambio tendiente a utilizar modelos que valoran aspectos conductuales o
competenciales. Por ejemplo, la Direccion General del Servicio Civil utiliza un
instrumento con variables para el cumplimiento de actividades o tareas de la
rutina comun de los diversos puestos; no obstante, dicha Direccioén se encuentra
en proceso de aprobacion de una nueva metodologia competencial con un
formato tetra dimensional, que incorpora un total de 21 variables que se
utilizaran para la evaluacion de los grupos ocupacionales segun las
competencias o valores que corresponda aplicar a cada uno de ellos.

Esta nueva tendencia se materializa a través del uso de un instrumento en el
cual se plantean varias preguntas guia para evaluar y cuantificar cada una de las
variables que describen las cuatro dimensiones competenciales, las cuales
fueron definidas como medulares para los cargos sujetos al nuevo sistema.

En este caso, se modifica la evaluaciéon de las tradicionales variables
descriptoras del ejercicio cotidiano, por competencias deseables y observadas
en las personas evaluadas, tales como mérito, servicio al usuario o eficiencia;
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configurando la gestion del talento humano por competencias, conforme lo
descrito en el primer apartado de la investigacion.

En relacion con la Universidad de Costa Rica y Banco Central de Costa
Rica, igualmente estan migrando hacia modelos basados en competencias y se
encuentran en la etapa de desarrollo del proyecto.

También se observaron modelos de evaluacion por competencias o de
variables no competenciales que ya se encuentran vigentes, con un marcado
respaldo del proceso por parte de las oficinas de gestion de talento humano, en
lo relativo al seguimiento, control y retroalimentacion del modelo.

Debe senalarse que en esos casos particulares, las instituciones estan
conformadas por cantidades de colaboradores y colaboradoras claramente
inferiores al Poder Judicial, lo cual debe valorarse para efectos de asegurar la
racionalidad en los sistemas a implementar.

En relacion con la frecuencia de aplicacion, se observa que esta varia segun
la dindmica de cada institucion, de acuerdo con sus necesidades y
especialmente con base en el lapso que se ha establecido para el cumplimiento
del periodo de prueba. Dicho lapso encuentra especial relacion con la normativa
o regulacion interna definida por las convenciones colectivas, estatutos de
servicio, politicas o reglamentos.

La vigencia de los periodos de prueba varian de tres meses, seis meses o un
afo; se realiza una Unica evaluacion trimestral, dos en ese mismo periodo o
bien una o varias evaluaciones en lapsos mas prolongados en funciéon de las
condiciones mencionadas. EI detalle de estas variables por institucion, se
describe en el cuadro resumen presentado al final de este apartado.

Es importante mencionar que algunos personeros consultados recalcaron la
importancia de establecer evaluaciones programadas cada cierto tiempo, de
manera que sea posible apreciar comportamientos progresivos que permitan
aplicar medidas correctivas o contingentes.

Resulta evidente que la responsabilidad de la evaluacion recae
directamente en la jefatura de cada oficina, en algunos casos con el apoyo
logistico y técnico de las areas de gestion del talento humano, aunque esta
caracteristica, tal como se indicé previamente, es mas comun en organizaciones
con menor densidad de poblacion.

Con el fin de ilustrar la informacion descrita parrafos atras, seguidamente
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se presenta un resumen sobre los principales aspectos encontrados en las
instituciones consultadas, en lo relacionado con el proceso de evaluacion del
periodo de prueba.

Institucion

Lapso
Periodo de
Prueba

Breve descripcion

Caja
Costarricense
de Seguro
Social

de
de

1 afio
periodo
prueba

El periodo de prueba es por un afio y se rige por medio de la
Convencion Colectiva.

El formulario se puede acceder por intranet por parte de las
jefaturas, quienes deberan evaluar al colaborador y enviarlo al
Area de Rendimiento y Productividad de la Direccion de
Recursos Humanos de la Caja Costarricense del Seguro
Social, area a cargo del control y seguimiento.

Dicho formulario evaltia Presentacion Personal, Disciplina y
Responsabilidad, Asistencia y Puntualidad, Habilidad para
captar instrucciones, Habilidad para tratar al publico,
Habilidad para expresarse, Iniciativa, Cooperacion con sus
compaiieros, Capacidad de adaptacion al puesto, Capacidad
para establecer relaciones interpersonales, Conocimiento o
experiencia de sus labores, Conocimiento para organizar su
trabajo, Calidad en el desempefio de su funcion.

No existe vinculacion con otras variables.

Compaiiia
Nacional de
Fuerzay Luz

Se
dos
evaluaciones,
una al mes y
medio y otra
a los dos
meses y
medio

realizan

Al formulario se puede acceder por intranet por parte de las
jefaturas, quienes deberan remitirlas a la Seccion de
Reclutamiento y Seleccion, oficina encargada del control y
seguimiento.

Se refiere a un sistema de evaluacion competencial y de
valores, siendo estos ultimos los Unicos iguales para todas las
clases de puestos.

Aplica para personas de primer ingreso, tanto en cargos
interinos como propietarios.

En caso de resultado negativo, interfiere la Seccion de
Reclutamiento y Seleccion.

No existe vinculacion con otras variables.

Banco
Popular y
Desarrollo
Comunal

Unica
evaluacion
trimestral

Formulario remitido a las jefaturas para su debida confeccion,
con base en lo estipulado en la Convencion Colectiva.

No existe un 4drea a cargo del seguimiento de los periodos de
prueba por cumplir, sino que la responsabilidad por la no
evaluacion recae directamente en cada una de las jefaturas.
No se vinculan otras variables a la evaluacion.

Régimen del

Una

Actualmente un instrumento con variables evaluativas del
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Lapso
Institucion Periodo de Breve descripcion
Prueba
cumplimiento de actividades o tareas de la rutina comun de
los diversos puestos, pero se estd desarrollando un modelo de
., evaluacion del periodo de prueba por competencias.
evaluacion al : . .
.. ! En el nuevo modelo se realiza una evaluaciéon competencial
Servicio finalizar el . i :
.. , con ejes tematicos y valores relacionadas.
Civil periodo  de . O A . ,
ueba Aplica para 46 instituciones publicas sometidas al régimen
p del Servicio Civil; no obstante, cada centro de
responsabilidad deberd velar por su respectivo cumplimiento.
No tiene variables conexas.
El formulario lo pueden obtener las jefaturas por medio de
intranet, quienes deberan remitirlas a la Oficina de Recursos
Humanos de la Universidad de Costa Rica.
En la actualidad se llena un formulario que evalua
Productividad/Produccién,  Calidad en el trabajo,
Responsabilidad, Iniciativa/creatividad, Cooperacion,
. . Una . . o
Universidad ., Relaciones interpersonales, Habilidad para expresarse
evaluacion al . . ) ., )
de Costa (comunicacidn), no existe vinculacion con otras variables.
. cabo de tres ., , .
Rica meses La evaluacion del periodo de prueba se aplica a personas
' interinas y propietarias.
A la fecha se encuentran desarrollando una herramienta que
pretende la evaluacion del periodo de prueba por
competencias.
No cuenta con variables conexas.
Autoridad Unica
Reguladora | evaluacion
de los | semestral
Servicios Formulario confeccionado por las jefaturas mediante el cual
Publicos se da por aprobado o no aprobado el periodo de prueba de
(ARESEP) personas de primer ingreso interinas o en propiedad, con base

en reglamento interno.
A pesar de ser una Unica evaluacidon, cuenta con espacios
destinados a retroalimentar condiciones laborales de la
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Lapso
Institucion Periodo de Breve descripcion
Prueba
persona evaluada, su jefatura y algunos aspectos que pueden
resultar favorables dentro de la gestion realizada, en una
formula denominada “Compromiso de desempefio”.
Se orienta a la evaluacion de variables no cardinales como
capacidad para planificar, logro de resultados, nivel
organizativo y toma de decisiones, las cuales responden mas
bien a criterios administrativos de gestion.
No relaciona otras variables.
Dos Mediante formulario se evaliia a las personas que ocupan los
Banco evaluaciones, cargos en un pqriodo inferior a los tres meses, sean
al mes y | propietarias o interinas.
Central  de . . )
Costa Rica medio y a los | Se encuentra en proyecto la evaluacion por competencias,

dos meses y
medio

pero aun no ha sido implementado.
No hay variables conexas.

3.4. Propuesta metodoldgica para el disefio de la herramienta técnica
de evaluacion del periodo de prueba.

Justificacion

Con respecto a determinar un marco metodoldgico para establecer una
herramienta técnica de evaluacion del periodo de prueba, es importante que este
considere la vision de gestion de los recursos humanos por competencias.

En relacion a este tema, la Direccion de Gestion Humana cuenta
actualmente con un marco metodoldgico, proporcionado por la contratacion de
servicios de consultoria, referente al disefio del sistema integral de evaluacion
del desempefio por competencias (SIED); razén por la cual se considera
pertinente equiparar la herramienta técnica de evaluacion del periodo de prueba
bajo esos criterios técnicos.

Lo anterior, al considerarse que existe una relacion directa en cuanto a la
evaluacion del periodo de prueba y la evaluacion del desempetio, con el fin de
predecir el éxito de una persona en el desempefio de su puesto y en la
prestacion de los servicios institucionales. Por lo tanto, a pesar de que ambos
sistemas tienen fines diferentes, el primero tendiente a determinar la
continuidad de la relacion laboral de la persona y el otro que busca generar
insumos para estimular la productividad y el desarrollo humano (incentivos,
capacitaciones, programa de mejora, régimen disciplinario, entre otros), no

Teléfonos: 2295-3707 al 2295-3711 Correo: secrecorte@poder-judicial.go.cr

Fax: (506) 2295-3706 Apdo: 1-
1003 San José

17


mailto:secre_corte@poder-judicial.go.cr

Corte Suprema de Justicia
Secretaria Genera

obstante ambos requieren de un sistema objetivo y transparente que se rija por
mismos parametros de evaluacion y bajo un mismo marco filoséfico que oriente
la gestion por competencias, pero con un mismo sentido, sea determinar la
idoneidad de los trabajadores en el cargo.

Metodologia

Como se indicod supra, la herramienta técnica para la evaluacion del
periodo de prueba, utilizara los parametros técnicos establecidos para el sistema
integral de evaluacion del desempeiio por competencias.

Para efectos de la elaboracion de la herramienta de evaluacion, la
consultora propone utilizar el marco metodologico propuesto por Santiago
Pereda Marin y Francisca Berrocal Berrocal, académicos espafioles de la
Universidad Politécnica de Madrid, quienes determinaron que las condiciones
que se deben considerar para definir criterios validos y fiables en relacion con
un sistema para evaluar el desempefio, son:

Condiciones Conceptualizacion
Relevante Que rejﬂeje con .el mayor nlvel'de exactitud hasta qué punto se han
cumplido los objetivos establecidos.
Fiable Relacionado con la posibilidad de obtener la misma medida para dos

colaboradores que han tenido un mismo desempefio.

Relativo al esfuerzo que la institucion requiere para ejecutar el
Practico sistema. Este concepto también incluye claridad y simplicidad (en el
disefio, la aplicabilidad, el lenguaje).

El sistema de evaluacion debe permitir ajustarse oportunamente a la
Actualizable evolucion que se presente en la institucion (planes estratégicos,
objetivos, estructura organizativa, entre otros)

Que permita establecer las diferencias de desempefio entre los
colaboradores.

Discriminante

Igualmente dentro del marco metodoldgico, se conceptualiza Ila
evaluacion integral como:

“un proceso sistemdtico y periodico de medida objetiva del nivel de
eficacia y eficiencia de un empleado o un equipo, en su trabajo (Pereda y
Berrocal, 2001), se debera focalizar en:

Cumplimientos de objetivos, alineados con el plan estratégico
institucional, medibles, alineados, retadores, temporales y especificos.
(Rendimiento),
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Conductas observables segun la definicion de las competencias
especificas de cada puesto (competencias),

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

Por lo tanto, se infiere que la herramienta de evaluacion del periodo de

prueba debe contemplar al menos estos tres factores: rendimiento, compromiso
y competencias.

Ahora bien, es importante sefalar que la convergencia de estos tres
factores tendrd como resultado lo que conoceremos como “talento” y que en
definitiva son los aspectos a evaluar durante el periodo de prueba, con el fin de
determinar la permanencia o no de la persona en el puesto de trabajo.

TALENTO

Compromiso Competencias

v

Con el fin de comprender cada uno de estos factores, a continuacion se

presenta su definicion y alcance, segun lo establecido por la metodologia
propuesta.

Rendimiento.

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

Institucionalmente todas las oficinas y despachos formulan anualmente
dos instrumentos administrativos de planificacion, el Plan Anual Operativo
(PAO) y la Matriz de Evaluacion de Riesgo (SEVRI), constituyéndose en
insumos fundamentales para determinar los niveles de participacion e
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indicadores de gestion de las personas en el logro de esos objetivos.

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

Por lo tanto, el rendimiento de se debe instrumentalizar en la siguiente
matriz que se propuso para la evaluacion del desempeiio y que se aplicara a la
herramienta de evaluacion del periodo de prueba.

Resultado Parciales segun

. frecuencia de medicion
Criter Total

Objetivo Met io de

% establecida por la jefatura
Pondera Establecer periodicidad de la
do evaluacion (mensual, bimensual,
trimestral, cuatrimestral o
estral)

anual
(Promedio

)

a evaluar a Medi
da

P1. Resultado

0
total 7o

En relacidon con establecer la periodicidad de la evaluacion en el factor
rendimiento, es criterio técnico se utilice como regla general una frecuencia de
evaluacion trimestral; sin embargo se podria considerar otra periodicidad
(mensual, bimensual u otra) en razon de las tareas y particularidades el puesto.

Ademas, se debe incluir en la evaluacidon de este factor, un apartado de
observaciones, que permita indicar aquellas situaciones particulares y
coyunturales que tienen impacto en los resultados obtenidos de conformidad
con los criterios de rendimiento establecidos en el acuerdo inicial.

Compromiso.

Este factor es determinado por medio de los valores organizacionales y
que encuentran representados en las competencias genéricas, es decir aquellas
que todas las personas deberian tener, con el fin de lograr una identificacion
con la cultura de la institucion.
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Al respecto, en sesion de Corte Plena N° 32-10 celebrada el 8 de noviembre
del 2010, articulo XXII, se dispuso:

“Aprobar el “Manual de Valores Compartidos del Poder Judicial”
presentado por la Magistrada Escoto, con las observaciones hechas por el
Magistrado Solis y la Magistrada Varela.”

Segun se menciona en dicho acuerdo, el "Manual de Valores Compartidos"
se fundamenta en una ética de minimos que permite a la vez vivenciar los
valores compartidos desde los cuales formamos a las personas en sus
dimensiones humana, laboral y ciudadana. También se trata de una ética
preventiva orientada hacia procesos educativos, de ahi la trascendencia de las
capacitaciones y de promover diferentes charlas en todo nivel para poder
realizarlo.

El "Manual de Valores Compartidos" fue construido con la participacion
del personal judicial y entre los diferentes usos se destacan los siguientes.

v Orientar la conducta

v Dar ejemplos claros

v Mostrar compromiso

v" Insumo para otros procesos en el futuro (Induccion, Capacitacion, Evaluacion,
Auditoria ética, Ley de Control Interno)

Como resultado de la elaboracion de dicho manual, fueron definidos los
valores compartidos segun el &mbito al que pertenecen las oficinas, tal como se

muestra en la siguiente tabla.

Valores compartidos institucionales

Ambito Administrativo T Ministerio Organismo
e Defensa Publica 1 Ny .
y Jurisdiccional Publico Investigacion Judicial
Compromiso Compromiso Compromiso Excelencia
Iniciativa Iniciativa Iniciativa Iniciativa
Responsabilidad Integridad Integridad Honradez

Por otra parte, en sesion de Consejo Superior N° 108-10, celebrada el 9 de
diciembre del 2010, articulo LXIX, se conoce y aprueba el informe SAP-331-
2010 de la Seccion de Analisis de Puestos, relacionado con el analisis integral
de los cargos que conforman el Grupo Ocupacionales Operativo, de Apoyo
Administrativo, Técnico Administrativo, Técnico Especializado y Técnico
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Jurisdiccional que conforman el Poder Judicial.

Entre los elementos nuevos que se le incorporan a las descripciones de
clases de puestos, resalta el apartado denominado “Competencias Generales y
necesarias para el ocupante del puesto”, constituidas por cinco componentes
esenciales que debe cumplir cualquier servidor judicial independientemente del
grupo ocupacional al que pertenezca.

Las cinco competencias bésicas, segun el estudio realizado por la Seccion
de Analisis de Puestos, se fundamentan en el analisis de la visidén, mision,
Manual de Valores Compartidos, referentes tedricos sobre el tema de
“Competencias” y se definieron de la siguiente manera.

Competencias basicas institucionales

Competencias .,
P Definicion
Generales
- Cumplir con los deberes, obligaciones y compromisos asumiendo las
Responsabilidad .
consecuencias de sus actos.
. Capacidad personal orientada a la accidon innovadora y creativa para
Iniciativa . .
hacer mejor sus funciones.
. Actuar con responsabilidad para el cumplimiento de los fines
Compromiso

institucionales.

Actitud de servir o ayudar a los usuarios internos y externos de la

institucion actuando con rectitud, transparencia y total apertura hacia

la satisfaccion de sus necesidades.

Orientacion ala  |Capacidad para el cumplimiento de estdndares de calidad que refleje
calidad el esfuerzo por hacer sus tareas con eficiencia y eficacia.

Orientacion al
Servicio

Por lo tanto, el compromiso se determina de conformidad con las
conductas observables de cada competencia genérica, con el fin de establecer de
manera objetiva una calificacion sobre el nivel de presencia de la misma en la
persona evaluada. Para la instrumentalizacion de este factor se propuso para la
evaluacion del desempeiio y que se aplicara a la herramienta de evaluacion del
periodo de prueba, la siguiente matriz.

Evaluacion
Competenci Conductas Resultado

as Genéricas  observables Parametros de evaluacién Promedio
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Evaluacion
Competenci Conductas Resultado

as Genéricas  observables Parametros de evaluacién Promedio

Nivel de
dominio

Resultados por Compromiso Resultado

P2. Resultado total promedio
P2. Resultado parcial porcentual %

Competencias.

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

Para la instrumentalizacion de este factor se propuso para la evaluacion
del desempefio y que se aplicard a la herramienta de evaluacion del periodo de
prueba, la siguiente matriz.

Evaluacion
Competenci Conductas Resultado

as Genéricas  observables Parimetros de evaluacion Promedio

Resultados por Competencia  Resultado  Nivel de dominio

P3. Resultado parcial por-
centual
P3. Resultado parcial %

Resultado final de la evaluacion.
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Luego de obtener los resultados de cada uno de los factores antes
indicados, la evaluacion final comprendera la sumatoria de esos factores segiin
la ponderacion establecido por la jefatura. La matriz final de la evaluacion del
desempefio y que aplicard en igual sentido para la herramienta de evaluacion
del periodo de prueba es la siguiente.

Resultado Ponderacion Resultado

Parcial % evaluacion (E) final (P x E)

P1

Metas individuales
(rendimiento)

Indicadores Compromiso | P2

Conductuales | Competencia | P3

Resultado total %

En relacion con la ponderacion de los factores de evaluacion
(rendimiento, compromiso y competencias) se considera pertinente que exista
una politica institucional uniforme que establezca el peso asignado a cada uno
de estos. En consecuencia se propone como criterio técnico la siguiente
ponderacion.

Ponderacion evaluacion

item
. . . (E)
Metas 1qd1y1duales 359,
(rendimiento)
Indicadores Compromiso 35%
Conductuales | Competencia 30 %

Sobre los parametros de evaluacion.

Como se indicd en acdpites anteriores, actualmente el Poder Judicial
cuenta con el Reglamento del sistema integrado de evaluacion del desempeiio,
razén por la cual es criterio de esta Direccion que se deben utilizar como
parametros de evaluacion, los establecidos en dicho reglamento; los cuales se
presentan en el siguiente cuadro.

Niveles de desempeiio Conceptualizacion
Deficient | menor a El desempefio es deficiente en ciertas
e 69.99% areas. Es necesario el mejoramiento
Bueno de 70% a Nivel de desempefio competente y

1003 San José
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confiable. Satisface los criterios de

84,99% N
desempefio en el puesto.
Los resultados exceden en mayor parte los
Muy de 85% a requerimientos de la  posicion. El
bueno 94,99% desempefio es de alta calidad y se logra

con una base consistente

El desempefio es excepcional en todas las
de 95% omas |areas y se le reconoce como superior a
otros.

Excelent
e

Asi mismo, es importante aclarar, que en relacion con los factores de
“compromiso” y “competencias”, que estan asociados a conductas observables,
lo pertinente es utilizar una terminologia acorde con esta logica conceptual,
pero que sin embargo debe mantener una homogeneidad con respecto a los
niveles de calificacion establecidos reglamentariamente, segun se muestra en el
siguiente cuadro.

Nivel de Terminologia para referenciar el
desempeiio nivel de compromiso y competencia.
1. Excelente Superior
2. Muy Bueno Eficiente
3. Bueno Aceptable
4. Deficiente No evidencia

3.5. Herramienta técnica para la evaluacion del periodo de prueba.

Luego de considerado todo lo anterior, se procedié a elaborar un
instrumento técnico para aplicar la evaluacion durante el periodo de prueba en
el Poder Judicial. (anexo 2).

Ahora bien, es importante sefialar que el instrumento técnico propuesto,
se encuentra en formato de excel; sin embargo, es claro que lo ideal seria
desarrollar un sistema informatico que facilite la evaluacioén del periodo prueba
y que permita brindar un mejor seguimiento y respaldo del proceso.

3.6. Procedimiento 6ptimo del periodo prueba en el Poder Judicial.

Para el establecimiento del proceso optimo de aplicacion del periodo de
prueba, se formuld bajo la premisa de que el trabajador cumplira, una vez
nombrado en propiedad, el plazo del periodo de prueba sin interrupciones; sea
que se supone una situacion lineal, que constara de tres etapas: planeacion,

1003 San José
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evaluacion y decision final.

Los responsables de la aplicacion de este proceso son: el Consejo
Superior, la Jefatura inmediata, el trabajador nombrado en propiedad y la
Direccion de Gestion Humana-Sub proceso de Evaluacion del Desempefio.

A continuacion se muestra el detalle del procedimiento dptimo propuesto.

N° Actividades relativas a la planeacion Responsable

1 Acuerdo de nombramiento en propiedad del servidor  Consejo Superior
o la servidora judicial.

2 Remite el comunicado del acuerdo del nombramiento  Secretaria General de
en propiedad por medio del Sistema Integrado de la Corte
Correspondencia. Loy

3 Prepara la herramienta del periodo de prueba del Evaluacion del
puesto correspondiente y remite comunicado a la Desempefio-Direccion
Jefatura (evaluador), sobre el inicio del computo del  de Gestion Humana
periodo de prueba y los instructivos respectivos de la
herramienta, de conformidad con el perfil del puesto.

Se establece el primer contacto y seguimiento con las
areas involucradas. €9

4 Elabora los indicadores del factor rendimiento, Jefatura inmediata
conforme la dinamica y naturaleza del puesto, los (evaluador)
registros historicos que disponga, el plan estratégico
y el operativo del érea.

5 Realiza la entrevista para establecer las metas Jefatura inmediata
esperadas segun los indicadores del rendimiento e (evaluador) y
informa las competencias a evaluar durante el colaboradora o
periodo de prueba, segtin perfil de puesto, colaborador
corresponde a la definicion de los acuerdos previos
que sustentaran el proceso de aplicacion del periodo
de prueba.

6 Completa la herramienta en el apartado de Jefatura inmediata
rendimiento y remite comunicado a Gestion Humana  (evaluador/a)

y al colaborador.
N° Actividades relativas a la evaluacion Responsable

7 Remite avisos de seguimiento al evaluador sobre el ~ Evaluacion del

avance en el computo del plazo del periodo de
prueba, para recordar el empleo de la herramienta
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facilitada, ¥

8 Ejecuta revisiones parciales sobre el avance del Jefatura inmediata
cumplimiento en el rendimiento y en las conductas (evaluador/a) y
observables del compromiso y competencias, colaborador o
informacion que se almacena en el expediente de colaboradora

evidencias para periodo de prueba.( mensual,
bimensual, trimestral o semestral)

N° Actividades relativas a la decision Responsable
9 Completa la herramienta dentro del plazo del periodo Jefatura inmediata
y totaliza cada unos de los componentes de (evaluador/a)

rendimiento, compromiso y competencias, conforme
los resultados de los acuerdos establecidos en la
entrevista inicial.

10 Realiza la valoracion de la evaluacion durante el Area Evaluadora
periodo de prueba para adoptar la decision antes del
vencimiento del computo del periodo de prueba.

Si: aprueba el periodo de prueba, confecciona
comunicado para Gestion Humana donde ratifica el
nombramiento en propiedad.

No: confecciona oficio para comunicar al Consejo
Superior aplicar el periodo de prueba (15 dias antes

del vencimiento del plazo) Lo
11 Acoge o rechaza la aplicacion del periodo de prueba Consejo Superior
del trabajador o la trabajadora.

12 Actualiza informacion en el expediente personal del Gestion Humana
trabajador o la trabajadora, segun corresponda.

De seguido se presenta, en forma de diagrama de flujo, el procedimiento
optimo descrito anteriormente; representado por cada una de las etapas y las
actividades de cada uno de los involucrados.

I Etapa: Planeacion.
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Acuerdo de
. nombramiento en

Superior

Preparar doc. de compromiso:

- Completar herramienta de evaluacion.
- Comunicar doc de compromiso y
herramienta completa.

Elaborar los indicadores de
gestion para evaluar el factor
rendimiento. (2 dias habiles)

[Entrevista Jefe-colaborador (a):

- Durante los primeros 5 dias hébiles.

- las metas 'segun los indi
gestion. (incorporarlos en la herramienta)

- Comunicar las ias a evaluar al
(segun perfil de puesto)

~ Preparar la herramienta del
E o periodo de prueba del
puesto correspondiente.

T e
R —— - |

junto con colaborador (a)

-C iso (Ce i éri
Perfil del puesto: -G ias (C i y

técnicas)
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II Etapa: Evaluacion.
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I11. Etapa: Decision

DECISION

Se revoca
£ Lo acoge —, l:)

Continua relacién laboral

.
o

=
[
Q
=)

»

Rechaza

Confeccionar oficio para
aplicar el periodo de prueba
(15 dias antes del vencimiento
del plazo)

L =g

Ya‘°’ar‘°“_?9 Reprueba el
a evaluacion Periodo de orueba

Supera el Periodo
de orueba

L =9

Archivo

Sec. Eva. Desempeﬁo| Colaborador (a) |Jefatura Inmediata

3.5. Situaciones que afectan el disefio 6ptimo.

Considerando la dinamica propia que se presenta en las oficinas o
despachos judiciales, en algunas ocasiones el procedimiento no puede ser
desarrollado de forma continua, razén por la cual se analizan varios eventos que
afectan el cumplimiento de las etapas y el computo del tiempo de aplicacion de
evaluacion durante el periodo de prueba.

Efecto Evento Alternativas
No se  podria 1. No suspender el periodo de prueba.
realizar la 2. Suspender el periodo de prueba y por lo tanto
evaluacion del ajustar el plazo, en caso de que el periodo de
periodo de prueba | Vacaciones. vacaciones solicitado supere los 10 dias.
porque el o la 3. Suspender el periodo de prueba y por lo tanto
trabajadora, no se ajustar el plazo por cada dia de vacaciones
encuentra solicitado.
desempefiando el | Incapacidades | 1. No suspender el periodo de prueba.
puesto para el cual | y licencias. 2. Suspender el periodo de prueba y por lo tanto
fue nombrado en ajustar el plazo, en caso de que la incapacidad o
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Efecto

Evento

Alternativas

propiedad.

licencia sea superior 5 dias habiles.

3. Suspender el periodo de prueba y por lo tanto
ajustar el plazo, en relacion con el periodo de
incapacidad o licencia

Ascensos y
Traslados.

1. Que el o la trabajadora no pueda aceptar ascensos
o trasladas hasta que cumpla con el periodo de
prueba. Implicaria incluir como politica
institucional dentro de las condiciones del concurso
dicha limitante.

2. Aplicar la evaluacion antes de que asuma el
ascenso o traslado; independientemente del tiempo
trascurrido.

3. Suspender el periodo de prueba hasta que la
persona ocupe el puesto en el cual fue nombrado en
propiedad.

4. Homologar el periodo de prueba, si las funciones
del puesto en ascenso o traslado guardan relacion
sustancial con las actividades del puesto en que fue
nombrado en propiedad; siempre y cuando ambos
puestos se encuentren adscritos a la misma jefatura.
5. Homologar el periodo de prueba, si las funciones
del puesto en ascenso o traslado guardan relacion
sustancial con las actividades del puesto en que fue
nombrado en propiedad; aunque ambos puestos no
se encuentren adscritos a la misma jefatura.

6. Homologar el periodo de prueba, aunque las
funciones del puesto en ascenso o traslado no
guardan relacion sustancial con las actividades del
puesto en que fue nombrado en propiedad; y
aunque ambos puestos no se encuentren adscritos a
la misma jefatura

Permisos con

1. No suspender el periodo de prueba.
2. Suspender el periodo de prueba y por lo tanto
ajustar el plazo, en caso de que el permiso con goce

fz?lzﬁrtio de sea superior a 15 dias habiles.
' 3. Suspender el periodo de prueba y por lo tanto
ajustar el plazo por cada dia de permiso con goce.
1. Suspender el periodo de prueba y por lo tanto
Suspensiones. ajustar el plazo por cada dia de suspension aplicado.

2. Dado que la suspension aplica en casos de faltas
graves o gravisimas, aplicar el periodo de prueba.
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Efecto Evento Alternativas
Se da una
bifurcacion en
cuanto al
evaluador. Se

Realizar evaluaciones parciales por cada cambio de
jefatura. La evaluacion final deberd ser aprobada
por el jefe que mayor tiempo estuvo a cargo del

segrega la | Cambio  de
evaluacion en | jefatura

relacion con el | (evaluador) .
, puesto en propiedad
nimero de
jefaturas que se
establezcan

durante el periodo.

Al respecto de esta tematica, institucionalmente se han establecido
directrices que comprenden algunos de los eventos indicados; las mismas
refieren en lo que interesa:

v Circular No. 16-09, asunto: Lineamientos a seguir para el nombramiento en
propiedad en las plazas vacantes.

“XI. De conformidad con los articulos 33 y 34 inciso a) del Estatuto de
Servicio Judicial, el periodo de prueba, ya sea para servidores nombrados por
primera vez o para propietarios que pasen a ocupar otro cargo, se cumple
unicamente en el puesto en el que estan siendo nombrados en propiedad. Solo
por excepcion, si existe interés institucional y con la debida autorizacion de su
superior jerarquico, las personas que estan en periodo de prueba pueden ser
nombradas en ascenso, sin embargo, el tiempo que duren ascendidas no les
sera computado para el periodo de prueba. (Adicionado por el Consejo
Superior en sesion N° 25-09, del 17 de marzo de 2009, articulo LX,
comunicado mediante Circular N° 41-09 publicada en Boletin Judicial N 79-09
del 24-04-2009)” (La negrita no pertenece al original)

v" Circular No. 45-09, asunto Aclaracion a la Circular N° 41-09 "Adicién a la Cir-
cular N° 16-09 "Lineamientos a seguir para el nombramiento en propiedad en
las plazas vacantes" publicada en el Boletin Judicial N° 39 del 25 de febrero de
2009."

“El Consejo Superior en sesion N° 31-09, celebrada el 31 de marzo de
2009, articulo LXXIII, dispuso aclarar en relacion a los lineamientos
adicionados a la Circular N° 16-09 "Lineamientos a seguir para el
nombramiento en propiedad en las plazas vacantes", mediante Circular 41-09,
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publicada en el Boletin Judicial N° 39 del 25 de febrero del 2009, que de
conformidad con los articulos 33 y 34 inciso a) del Estatuto de Servicio
Judicial, el periodo de prueba, ya sea para servidores nombrados por primera
vez o para propietarios que pasen a ocupar otro cargo, se cumple uinicamente
en el puesto en el que estin siendo nombrados en propiedad. Solo por
excepcion, si existe interés institucional y con la debida autorizacion de su
superior jerdrquico, las personas que estan en periodo de prueba pueden ser
nombradas en ascenso, sin embargo, el tiempo que duren ascendidas no les
sera computado para el periodo de prueba.” (La negrita no pertenece al
original)

v Circular N° 182-2013, asunto: Modificacion del punto VIII, de la circular No
006-13, sobre “Nombramientos en propiedad en plazas vacantes, modificacion
vy ampliacion a las Circulares 84-2011y 10-2012”.

“VIII. Periodo de prueba: Las disposiciones vigentes sobre el periodo de
prueba se aplicaran conforme lo dispone el Estatuto de Servicio Judicial (art.
33 y 34), a las personas que resulten nombradas bajo este procedimiento. Si
existe interés institucional y la debida autorizacion de su superior jerarquico,
las personas que estan en periodo de prueba pueden ser nombradas en
ascenso, sin embargo, el tiempo que permanezcan ascendidas no les serd
computado para el periodo de prueba.

El Departamento de Gestion Humana, a través de Trabajadores Sociales,
realizarad estudios de vida y costumbres (estudio sociolaboral) para determinar
que la persona nombrada reune las condiciones minimas requeridas en el
aspecto laboral, social y personal.

Dicho estudio se estard realizando inicialmente a las personas
propuestas en propiedad, y los resultados se presentaran a las jefaturas de los
despachos u oficinas donde fue nombrado o nombrada el o la servidora, para
lo que corresponda, antes del vencimiento del periodo de prueba.” (L.a negrita
no pertenece al original)

3.7. Condiciones sobre el responsable de la evaluacion.

En relacion con la persona que debe realizar la evaluacion de los y las
trabajadoras, es importante considerar las siguientes situaciones.

Situacion .Quien realiza la evaluacion?
Oficinas con unica
jefatura

El jefe de la oficina.
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Cuando uno de los dos calificadores ocupa su puesto de
Oficinas con jefatura y modo interino, debera evaluar el Jefe en propiedad.
subjefatura Si ambos son interinos, el que tenga mas tiempo de
nombrado en el puesto.

Lo debe realizar el Coordinador o jefatura inmediata
del trabajador (a) con el visto bueno del Jefe de la
oficina.

En caso de ambos tengan la condicion de interino, lo
debe realizar el que tenga mas tiempo nombrado en el
puesto.

Se conceptualiza como jefe inmediato a la persona que
tiene a cargo y es responsable directo del trabajo
realizado de un colaborador (asigna y supervisa).

La evaluacion la debe realizar el jefe que tomo la
decision de nombramiento en coordinaciéon con la
jefatura receptora de los servicios brindados,
considerando algunas particularidades de la dindmica
propia de estos puestos. Ej.: los Profesionales en
Informatica y los Profesionales en Salud Ocupacional,
en las Administraciones Regionales, entre otros.

Oficinas estructuradas
con areas o unidades.

Puestos que tienen una
adscripcion
administrativa y
funcional diferente.

3.8. Requerimientos para la implementacion de la evaluacion del
periodo de prueba.

Conforme la propuesta y el desarrollo metodologico planteado, se
considera que el subproceso responsable del acompanamiento y seguimiento de
la aplicacion del periodo de prueba, sea el subproceso de evaluacion del
desempefio, que cuenta desde julio del presente afio, con dos puestos de
Profesional 2.

Es un requerimiento fundamental, que las instancias superiores aprueben,
la metodologia, la herramienta de evaluacién y las normas practicas para la
implementacion del proceso de evaluacion del periodo de prueba. Ademas es
necesario que se contintie con la elaboracion de perfiles competenciales de las
clases de puestos que conforman el Manual Descriptivo de clases de puestos,
para determinar los elementos que serdn incorporados en la herramienta de
evaluacion.

Producto de lo anterior, serd necesario el disefio de una estrategia de
informacion y capacitacion, a efecto de dar a conocer a todas las dependencias
y oficinas judiciales la implementacion del procedimiento de evaluacion del
periodo de prueba, sus lineamientos generales asi como los beneficios e
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impacto que se esperan obtener.

Con el fin de apoyar el seguimiento oportuno del proceso, es necesario
ajustar los sistemas actuales para la emision de reportes especificos
relacionados con el periodo de prueba que permita llevar el control respectivo
de los servidores que seran sujeto de evaluacion, asi como de los resultados de
cada una de las evaluaciones aplicadas.

Para efectos de facilitar la aplicacion de la herramienta, es conveniente la
automatizacion, a mediano plazo, del proceso en sistemas informaticos que
cumpla con los principios de flexibilidad, portabilidad, fiabilidad y seguridad
conforme a la politica institucional de “cero papel”.

Con base en lo sefialado en apartados anteriores, resulta conveniente que
la operacion de evaluacion del periodo de prueba, se realice de manera
paulatina segiin la capacidad actual de esta Direccidon, siendo oportuna su
aplicacion mediante un plan piloto en una dependencia de la institucion,
conforme se expone en el siguiente apartado.

4. Propuesta de plan piloto para aplicar la herramienta técnica del
periodo de prueba.

4.1. Seleccion y justificacion de la dependencia.

Para la determinacion de la poblacion objeto de participacion en un plan
piloto, se generd un reporte en el sistema de gestion administrativa (SIGA),
respecto de la poblacion judicial que se encuentra en periodo de prueba durante
el presente afio y se estimo conveniente realizar el plan piloto con las clases de
puestos de Profesionales en Informatica, dado que mayoritariamente estan
concentrados en la Direccion de Tecnologia de la Informacién, al contrario de
las otras clases de puestos que se ubican en distintas administraciones
regionales, que demandarian de traslados y tiempos que pueden restar
efectividad al plan piloto, asi como el proposito de facilitar el proceso de
planificacion y formacion de los evaluadores que este caso corresponde a un
grupo menor de 5 personas. Asi mismo, es importante resaltar, que la mayoria
de puestos fueron nombrados en fechas similares, por lo que el computo del
periodo de prueba es uniforme para el grupo seleccionado.

Clase de puesto Cantidad
Técnico Judicial 1 y 2 93
Auxiliar de Seguridad 56
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Clase de puesto Cantidad
Profesionales en Informatica 1,2 y 3 54
Agente de Proteccion 1 52
Investigador 2 35
Técnico en Comunicaciones Judiciales 30
Oficial de Investigacion 29
Técnico Juridico 24
Profesionales 1 y 2 23
Secretaria 1 22
Auxiliar de Servicios Generales 2 21
Técnico Administrativo 1 y 2 20
Coordinador Judicial 2 17
Jefe de Investigacion 1 16

Fuente: Sistema Integrado de Gestion Administrativa (SIGA) y el Business Objects (DATA).

El detalle de los puestos pertenecientes a la Direccion de Tecnologia de la
Informacién y sus dependencias, que de acuerdo a las consultas realizadas en el
sistema de reportes del SIGA se encuentran en condicion para la aplicacion de
la evaluacion del periodo de prueba, se detallan en el anexo N° 3 del presente
informe.

Con respeto a las otras clases de puestos, que se muestran en el cuadro
anterior, si bien existe una propuesta de definicion de perfiles competenciales,
como lo son: Técnico Judicial 1 y 2, Agente de Proteccion 1, Investigador 2,
Oficial de Investigacion, Coordinador Judicial 2 y Jefe de Investigacion 1; no se
estima pertinente iniciar con la aplicacion del plan piloto, dado que estos no
tienen las condiciones presentadas en el grupo seleccionado para la aplicacion
del piloto, en cuanto a ubicacion, concentracion, cantidad de evaluadores a
capacitar y vigencia del periodo de prueba. Ademas es importante considerar
que para el desarrollo de este plan piloto la Direccion de Gestion Humana solo
cuenta con dos puestos asignados a estas labores.

4.2. Alcances de la aplicacion de la herramienta de evaluacion del
periodo de prueba.

La aplicacion de la evaluacion del periodo de prueba, por medio de un
plan piloto, permitird a la jefatura correspondiente, determinar el rendimiento y
las competencias del personal de recién ingreso, contribuyendo a determinar si
se continua la relacion laboral o por el contrario se le cesa el nombramiento en
propiedad.
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Sin embargo, el alcance mas importante del plan piloto, sera determinar
su operatividad y retroalimentar al subproceso de Evaluacion del Desempefio
en los esfuerzos que recién inician con relacion a la evaluacion del periodo de
prueba y la evaluacion del desempefio por competencias, con el fin de realizar
los ajustes necesarios para su mejoramiento continuo.

4.3. Limitaciones para la aplicacion de la herramienta de evaluacion
del periodo de prueba.

Tal y como se indicoO en acapites anteriores, uno de los insumos
fundamentales para la gestion de competencias en los diferentes subprocesos de
la Direccion de Gestion Humana, es la determinacion de los perfiles de puestos
por competencias, por cuanto estos seran el punto de partida para determinar las
competencias genéricas y especificas que estableceran los factores a evaluar
denominados “compromiso” y competencias”; para efectos de calificar y
determinar las conductas observables asociados a cada una, para predecir el
éxito en el desempefio del puesto.

No obstante, en lo relativo a las competencias genéricas debe considerarse
que las mismas fueron aprobadas por Consejo Superior segun lo sefialado
anteriormente, para todos los grupos ocupacionales que conforman el Poder
Judicial y que corresponden a los valores que sustentan el factor de
compromiso, conforme la metodologia propuesta.

Ahora bien, el no disponer de los perfiles competenciales para las clases
de puestos que se propone evaluar, sea de profesionales en informatica y que
podria representar un obstaculo para la aplicacion del plan piloto; se realizé una
labor de levantamiento de competencias que mitiga esta limitante. Esas
competencias fueron establecidas por medio de la aplicacion de un marco
metodologico que se detalla de seguido.

4.4. Determinacion de los factores para la aplicacion de la
herramienta del plan piloto para la evaluacion del periodo de prueba en la
Direccion de Tecnologia de la Informacion.

Para establecer las competencias a evaluar, su conceptualizacion y
conductas observables asociadas, se realizaron sesiones de trabajo con las
jefaturas de distintas secciones que conforman la Direccion de Tecnologia de la
Informacién (anexo 3). El detalle de las actividades comprendi6:

1. Se adaptaron las competencias genéricas que conformaran el factor “compromi-
so” en la herramienta, de los perfiles de puestos y de la politica institucional de
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valores del Poder Judicial; ampliando su conceptualizacion para efectos practi-
cos de los evaluadores.

2. Se validaron las conductas observables para las competencias genéricas, en razon
de las funciones asociados a los puestos de interés.

3. Ante la ausencia de perfiles competenciales para los puestos objeto de evalua-
cion, se procedid a realizar un levantamiento de competencias especificas bajo
el siguiente esquema metodologico:

a) Con base en el perfil de la clase de puesto, se prepard una lista de posibles com-
petencias que se asocian a las tareas de los puestos del grupo ocupacional profe-
sional de informatica. Estas competencias fueron: dinamismo energia, flexibili-
dad, preocupacion por el orden, trabajo en quipo, innovaciéon, busqueda de in-
formacion, orientaciéon de resultados, conciencia organizacional, iniciativa,
aprendizaje continuo y comunicacion.

b)Se entregd un instrumento con la conceptualizacion de las competencias selec-
cionadas, con el fin de determinar las tres competencias que estimaban los gru-
pos de trabajo como las mas representativas para sus colaboradores y colabora-
doras; bajo su criterio experto.

c) Se definieron las conductas observables para cada una de las tres competencias
especificas establecidas.

4.5. Establecimiento de los factores que comprende la aplicacion del
periodo de prueba en la Direccion de Tecnologia de la Informacion.

Luego de todo lo anterior, a continuacion se presenta el detalle de cada
uno de los factores que serdn utilizados para evaluar el periodo de prueba en la

Direccion de Tecnologia de la Informacion.

Factor rendimiento.

Resultado Parciales

Objetivo a Criterio de % Total anual
evaluar il Medida Pond. DEy | AAne | L ) (O3 (Promedio)
Objetivo 2(1) Meta N Indl?ador 0 o, 4 4 4 4 o,
evaluar N°1 |1 parametro
Objetivo 2(1) Meta N Indu;ador 0 o, 4 4 4 4 o
evaluar N°2 (2 pardmetro
0% Resultado parcial %
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promedio

Nivel de
calificacion

Observaciones o factores que incidieron

en el resultado alcanzado

Evaluacion

No

eviden | Acepta | Eficie 111193
cia ble nte i
de de Resulta
de0a| 70% a | 85% a LN do
ond ! 69,99 | 84,99 | 94.99 promed
Competencia pbservable % % io

Actia en
cumplimiento
de los fines
institucionales,
realizando el
trabajo a
tiempo, siendo

1) Responde
con actitud
positiva cuando
se solicita
alguna tarea
propia de la
naturaleza de su
cargo.

2) Organiza las
tareas en el
tiempo
establecido y se
ajusta a las
instrucciones de
la respectiva
jefatura,

3) Se interesa
por conocer y
cumplir con los

eficiente y lineamientos
brindando un |establecidos
1. servicio de por la
Compromiso | calidad. Institucion. %
Capacidad |0 HOR o
2.Iniciativa | personal de %
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orientar la
accion

mejorar el
trabajo
asignado,
aunque no se le
haya solicitado.

5) Encuentra

innovadoray |soluciones
creativa para | practicas para
hacer mejor las |desarrollar
funciones, de mejor su
manera funcion ante
proactiva, con | situaciones
propuestas de |laborales que se
mejora presentan.
concretas y 6) Comparte
agilizando el ideas o

trabajo a través | soluciones con
de nuevas sus jefaturas
oportunidades |inmediatas y el
o soluciones a | resto del equipo
problemas. de trabajo.

3.Responsabi
lidad

Responde a los
deberes y
obligaciones
asumiendo las
consecuencias
de sus actos,
por encima de
sus propios
intereses.

7) Cumple con
las labores del
cargo siguiendo
las instrucciones
giradas por la
jefaturay los
lineamientos
establecidos por
la Institucion.

8) Daun
adecuado uso de
los equipos y
materiales de
trabajo
asignados.

9) Asume las
consecuencias
de sus actos,
buscando con
una actitud

%
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positiva
cambios y
soluciones
cuando es
necesario.
10) Muestra
disposicion para
atender las
consultas, aun
cuando estas
sean recurrentes
o de temas
basicos.
11) Atiende de
forma cortés y
respetuosa a las
Atencion a las | personas
personas usuarias
usuarias internas y
internas y externas, ain en
externas con situaciones
rectitud, complejas.
cortesia, 12) Procura la
transparencia y | satisfaccion de
total apertura |las personas
hacia la usuarias a las
4.Orientacion | satisfaccion de |cuales brinda
al Servicio sus necesidades. | servicio. %
5.Orientacion | Disposicion 13) Se mantiene %
a la Calidad |para atender de | pendiente de las

forma efectiva
todos los
requerimientos
laborales.

actividades que
pueden requerir
de su
intervencion
inmediata.

14) Muestra
resultados en el
trabajo
desarrollado que
satisfacen los
requerimientos
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exigidos.
15) Utiliza los
recursos

institucionales y
el tiempo de la
jornada laboral

de manera
adecuada y
racional.
Resultados por Resultado Nivel de dominio
Compromiso
1. Compromiso %
2.Iniciativa %
3.Responsabilidad %
4.Orientacion al Servicio %
5.0rientacion a la Calidad %
Resultado total promedio % Nivel de calificacion
0
.NO . | Acepta | Eficie pe
evidenci
ble |nte 0
a
omp ond ok ' de
de o de
de0a | 70% a 85a/o 95%
69,99% 84!)}99 94,99 ' ' ‘
(1] % |
6. Disposicion para 16) Muestra disposicion
Flexibilid | adaptarse para trabajar con formas
ad facilmente. diferentes de realizar el
Capacidad para trabajo o nuevas
adaptarse y trabajar |tecnologias.
en distintas y 17) Tiene capacidad para
variadas adaptarse y trabajar en
situaciones y con | distintas y determinadas
personas en grupos | situaciones.
diversos. . 18) Capacidad para trabajar
CON grupos y personas
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diversas.

Habilidad para

19) Procura mantenerse
actualizado con nuevas
formas de hacer el trabajo
asignado.

20) Aprovecha los

. b rti . :
7 | useary Compartil | qigs rentes medios
Aprendiz | informacion util .. o
. ., suministrados para Yo
aje para la resolucion .
. . . mantenerse actualizado.
Continuo |de situaciones del - -
N 21) Tiene la capacidad de
trabajo diario o
ofrecer su experiencia y
conocimiento para resolver
problemas que se presentan
en el trabajo diario.
22) Se observa la
) disposicion en la
Capacidad de ISpOsICc .
. integracion al equipo de
trabajar con otras . .
trabajo al asumir y dar
personas'y colaboracion a sus
colaborar ante compagieros
necesidades del : -
23) Muestra respecto hacia
. | grupo, formar parte ..
8.Trabajo las opiniones de otras
de un grupo en . o
en personas que integran el Yo
. busca de alcanzar . .
Equipo equipo de trabajo.

Teléfonos: 2295-3707 al 2295-3711 Correo: secrecorte@poder-judicial.go.cr

objetivos comunes,
enfocarse en los
esfuerzos grupales
encima de los
individuales y de
orden competitivo.

24) Se integra y participa
de manera adecuada a los
equipos de trabajo,
comparte ideas,
conocimientos y
experiencia con el resto del
equipo.

5. Recomendaciones

5.1. Aprobar el marco metodoldgico propuesto (factores que lo
conforman, pardmetros de evaluacion, ponderacion de los factores, herramienta
y procedimiento) para la evaluacion del desempefio durante el periodo de

prueba.

5.2. Definir la politica institucional o normas practicas, con respecto a las
situaciones que afectan el disefio Optimo y el computo del plazo del proceso de
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evaluacion del desempeiio durante el periodo de prueba; por motivo de
vacaciones, incapacidades, licencias, ascensos, traslados, premisos sin goce,
suspensiones y cambios en la jefatura.

5.3. Autorizar la implementacion del plan piloto, en la Direccion de
Tecnologia de la Informacion, conforme los alcances y parametros definidos en
la propuesta, que permitan validar el procedimiento y la herramienta como una
buena practica para fundamentar y generar evidencia de la evaluacion del
desempefio durante el periodo de prueba.

Anexos
Anexo N° 1 Entrevistas realizadas otras instituciones publicas

v Lic. Virgilio Mora Bogantes, Jefe del Area de Rendimiento y Productividad de la
Direccion de Recursos Humanos de la Caja Costarricense del Seguro Social.

v Ing. Fernando Chacon, Profesional de la Unidad de Investigacion de Recursos
Humanos del Régimen del Servicio Civil.

v’ Sefiora, Silvia Chaves Godinez, Asistente Administrativo de la Oficina de Recur-
sos Humanos de la Universidad de Costa Rica.

v’ Lic. Luis Mora Amador, Profesional del drea de Reclutamiento y Seleccion del
Banco Central de Costa Rica.

v Licda. Yamileth Roldan Gomez, Profesional del area de Reclutamiento y Selec-
cion de la Autoridad Reguladora de Servicios Publicos.

v Lic. Ivania Monge Garcia, Jefa de la Seccion de Reclutamiento y Seleccion de la
Compania Nacional de Fuerza y Luz.

v Licda. Vera Tenorio Araya y Licenciada Dayana Arguello Gomez, Jefa y Super-
visora de la Division de Talento Humano, respectivamente, del Banco Popular
y de Desarrollo Comunal.

Anexo N° 2 Propuesta de herramienta de evaluacion en periodo de prueba
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|colaborador(a):
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Allen Arguello Coto

DIRECCION DE GESTION HUMANA

Subproceso de Evaluacion del Desempeiio

Informacion general del Evaluado

Clase de Puesto:

Porfesional 2

Nombre del Jefe
inmediato (Evaluador):

Mauricio Quiros Alvarez

No. Puesto:

356989

Oficina o Despact

Seccién de Evaluacion del Desemperio

Periodo evaluacion:

Ene-2015 a Dic-2015

desempefio en el puesto.

B} . Ponderacion .
Item Resultado parcial % s Resultado final
evaluacion
Metas individuales (Rendimiento) 82,25% 30% 24,68%
c [Compromiso 90,07% 10% 9,01%
es
|Competencias 81,07% 60% 48,64%
82,32%
Resultado total 2
BUENO
de 6 plicacié P e
desemperio es excepciol oda econoce como
perior a otro
Los resultados exceden en mayor parte los requerimientos de la posicién. EI
Ry eng) fio es de alta calidad y se logra con una base i LRESRESS
Nivel de desemperio competente y confiable. Satisface los criterios de
3. Bueno

De 70% a 84%

4. Defici

El desempefio es

en ciertas areas. Es necesario el mejoral

Menor a 70%

)

Herramienta

evaluacion del Periodc
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Anexo N° 3: Poblacion sujeta al periodo de prueba mediante el plan piloto
Fecha
N° Fgcellla final del
puest | Clase de puesto Despacho u oficina Cédula periodo
o nognbra de
miento
prueba
35256 | Profesional en | Direccion de Tecnologia de | 6035804 | 01/05/20 | 01/05/20
3 Informatica 2 la Informacion 65 14 15
4146 Profesiongl en Direccion de Tecnplogia de | 1111704 | 01/05/20 | 01/05/20
Informatica 2 la Informacion 65 14 15
24239 Profesiongl en Direccion de Tecnplogia de | 3037806 | 01/07/20 | 01/07/20
Informatica 2 la Informacion 45 14 15
36768 | Profesional en | Direccion de Tecnologia de | 1101300 | 01/04/20 | 01/04/20
4 Informatica 1 la Informacion 53 14 15
36768 | Profesional en Direccion de Tecnologia de | 7019808 | 01/04/20 | 01/04/20
5 Informatica 1 la Informacion 83 14 15
36767 Analista Direccion de Tecnologia de | 7018207 | 01/04/20 | 01/04/20
9 Programador 2 la Informacion 57 14 15
36768 Analista Direccion de Tecnologia de | 7017504 | 01/04/20 | 01/04/20
1 Programador 2 la Informacién 18 14 15
36768 | Profesional en | Direccion de Tecnologia de | 3036708 | 01/04/20 | 01/04/20
0 Informatica 2 la Informacion 58 14 15
36768 | Profesional en | Direccion de Tecnologia de | 8008407 | 01/04/20 | 01/04/20
2 Informatica 2 la Informacion 64 14 15
R4146 Profesiongl en Direccion de Tecnplogia de | 1111704 | 01/05/20 | 01/05/20
Informatica 2 la Informacion 65 14 15
35256 | Profesional en Direccion de Tecnologia de | 6035804 | 01/05/20 | 01/05/20
3 Informatica 2 la Informacion 65 14 15
36766 | Profesional en | Direccion de Tecnologia de | 2063905 | 01/05/20 | 01/05/20
5 Informatica 2 la Informacion 44 14 15
36766 | Profesional en Direccion de Tecnologia de | 7016406 | 01/05/20 | 01/05/20
9 Informatica 2 la Informacion 74 14 15
36767 | Profesional en | Direccion de Tecnologia de | 1099307 | 01/05/20 | 01/05/20
1 Informatica 2 la Informacién 77 14 15
36767 Analista Direccion de Tecnologia de | 1103802 | 01/05/20 | 01/05/20
2 Programador 2 la Informacién 20 14 15
36767 Analista Direccién de Tecnologia de | 3037707 | 01/05/20 | 01/05/20
4 Programador 2 la Informacion 67 14 15
36767 | Profesional en | Direccion de Tecnologia de | 1107206 | 01/05/20 | 01/05/20
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Fecha
Ne Fficell‘a final del
puest | Clase de puesto Despacho u oficina Cédula periodo
o nOfnbra de
miento
prueba
5 Informatica 2 la Informacion 46 14 15
36767 Analista Direccion de Tecnologia de | 2061808 | 01/05/20 | 01/05/20
6 Programador 2 la Informacion 85 14 15
36766 Analista Direccion de Tecnologia de | 1096404 | 01/05/20 | 01/05/20
4 Programador 2 la Informacion 28 14 15
36766 Analista Direccién de Tecnologia de | 9010006 | 01/05/20 | 01/05/20
6 Programador 2 la Informacion 57 14 15
36766 | Profesional en Direccion de Tecnologia de | 7012107 | 01/05/20 | 01/05/20
7 Informatica 2 la Informacion 48 14 15
36766 Analista Direccién de Tecnologia de | 1096303 | 01/05/20 | 01/05/20
8 Programador 2 la Informacion 60 14 15
36767 Analista Direcciéon de Tecnologia de | 6035502 | 01/05/20 | 01/05/20
0 Programador 2 la Informacion 0l 14 15
36767 | Profesional en | Direccion de Tecnologia de | 1096300 | 01/05/20 | 01/05/20
7 Informatica 2 la Informacion 90 14 15
36766 | Profesional en | Direccion de Tecnologia de | 4018704 | 01/07/20 | 01/07/20
3 Informatica 1 la Informacion 38 14 15
36767 | Profesional en Direccion de Tecnologia de | 2056905 | 01/07/20 | 01/07/20
8 Informatica 1 la Informacion 08 14 15
92433 Profesiongl en Unidad de Tecfnologia 1118706 | 01/05/20 | 01/05/20
Informatica 2 Informatica 92 14 15
36555| Profesional en Seccion de Telematica 1120105 | 01/05/20 | 01/05/20
3 Informatica 2 96 14 15
10080 | Profesional en Seccién de Telematica 1123900 | 01/05/20 | 01/05/20
3 Informatica 2 30 14 15
5912 I;;?gi;igﬁige; Seccion de Soporte Técnico 40 1075208 01 /(1)3/20 01 /(1)45‘/20
36555| Profesional en Seccion de Soporte Técnico 1118700 | 01/04/20 | 01/04/20
0 Informatica 2 27 14 15
5913 ?;?iﬁ;gie; Secciéon de Soporte Técnico 1 1758202 01/(1)3/20 01/(1)451/20
43578 Profesiongl en Seccion de SisFemas de 7018600 | 01/05/20 | 01/05/20
Informatica 1 Informacion 36 14 15
92731 Profesiongl en Seccion de Sis'tema de 1097905 | 01/04/20 | 01/04/20
Informatica 2 Informacion 35 14 15
36556 | Profesional en Oficina Administrativa del | 1140102 | 01/04/20 | 01/04/20
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Fecha
N° Fficell‘a final del
puest | Clase de puesto Despacho u oficina Cédula periodo
o nombra de
miento
prueba
L Segundo Circuito Judicial de
0 Informatica 2 San Jose (Goicoechea) 29 14 15
36556| Profesional en | Oficina Administrativadel 105041 61/04/20 | 01/04/20
- Segundo Circuito Judicial de
6 Informatica 2 ) 62 14 15
San Jose (Goicoechea)
36556| Profesional en | Oficina Administrativadel |\ 10¢ 110420 | 01/04/20
" Segundo Circuito Judicial de
7 Informatica 2 . 16 14 15
San Jose (Goicoechea)
36556| Profesional en | Oficina Administrativadel | co20) 031 110420 | 01/04/20
” Segundo Circuito Judicial de
8 Informatica 2 . 32 14 15
San Jose (Goicoechea)
36556| Profesional en | Olcina Administrativa del | 3550400 | 10420 | 01/04/20
" Segundo Circuito Judicial de
2 Informatica 2 . 09 14 15
San Jose (Goicoechea)
36556| Profesional en | Olcina Administrativa del | 56350505 | 10520 | 01/05/20
" Segundo Circuito Judicial de
9 Informatica 2 . 19 14 15
San Jose (Goicoechea)
36556| Profesional en | Oficina Administrativadel | 50,366 1 01/07/20 | 01/07/20
- Segundo Circuito Judicial de
1 Informatica 2 . 74 14 15
San Jose (Goicoechea)
36556| Profesional en | Olcina Administrativa del | o500 | 10720 | 01/07/20
" Segundo Circuito Judicial de
3 Informatica 2 . 14 14 15
San Jose (Goicoechea)
. Administracion Regional 11
36557 | Profesional en . o . 2049908 | 01/05/20 | 01/05/20
” Circuito Judicial de Alajuela
5 Informatica 2 95 14 15
(San Carlos)
35008 | Profesional en | Administracion Regionall | 0550¢ 1 01/05/20 | 01/05/20
. Circuito Judicial de
0 Informatica 2 S 17 14 15
Guanacaste (Liberia)
36558 | Profesional en | dministracion Regional del | ¢4 0306 | 01/04/20 | 01/04/20
6 Informatica 2 II Circuito Judicial de la 90 14 15
Zona Atlantica (Guépiles)
36558 | Profesional en | -dministracion Regional del| ', 55,05 1 10520 | 01/05/20
. I Circuito Judicial de la Zona
5 Informatica 2 - . 65 14 15
Atlantica (Limon)
36554 | Profesional en Administracion Regional de | 2055505 | 01/05/20 | 01/05/20

Teléfonos: 2295-3707 al 2295-3711 Correo: secrecorte@poder-judicial.go.cr

1003 San José

48

Fax: (506) 2295-3706 Apdo:


mailto:secre_corte@poder-judicial.go.cr

Secretaria Genera

¢ Corte Suprema de Justicia

Fecha
Ne Fflcell‘a final del
puest | Clase de puesto Despacho u oficina Cédula periodo
o nombra de
miento
prueba
7 Informatica 1 Puntarenas 54 14 15
36554 | Profesional en | Administracion Regional de | 1128406 | 01/05/20 | 01/05/20
8 Informatica 1 Puntarenas 77 14 15
36558 | Profesional en | Administracion Regional de | 5415400 | 61/07/20 | 01/07/20
- IT Circuito Judicial de la
7 Informatica 1 . 71 14 15
Zona Atlantica

Anexo N° 4 Participantes en las sesiones de trabajo para el plan piloto.

v’ Licda. Carmen Maria Quesada Chacén, Jefa de la Seccion de Sistemas de Infor-

macion.

v’ Lic. Luis Jiménez Fallas, Profesional en Informatica 3 del II Circuito Judicial de
San José (En representacion de Kattia Morales Navarro, Jefa del Area de Infor-
matica de Gestion del II Circuito Judicial de San Jos¢)

v Ing. Orlando Castrillo Vargas, Director de la Direccién de Tecnologia de la In-

formacion.

v’ Lic. Michael Jimenez Urefia, Jefe de la Seccion de Telematica.

v Lic. Martin Hernandez Serrano, Profesional en Informatica 3 de la Seccion de
Soporte Técnico (Coordinar de los Profesionales en Informatica Regional)

v Ing. Marco Barboza Roldan, Jefe de la Seccion de Soporte Técnico.

%% % % %

Indica don Francisco que para la correcta aplicacion de este instrumento, es
necesario definir algunas lineas de accion sobre temas especificos que brinden

claridad sobre el accionar de la Direccion de Gestion Humana.

Estos temas son:

Situaciones que afectan el disefio 0ptimo.
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Efecto Evento Alternativas
No se podria 1. No suspender el periodo de prueba.
realizar la 2. Suspender el periodo de prueba y por lo tanto
evaluacion del ajustar el plazo, en caso de que el periodo de
periodo de prueba | Vacaciones. vacaciones solicitado supere los 10 dias.
porque el o la 3. Suspender el periodo de prueba y por lo tanto
trabajadora, no se ajustar el plazo por cada dia de wvacaciones
encuentra solicitado.
desempefiando el 1. No suspender el periodo de prueba.
puesto para el cual 2. Suspender el periodo de prueba y por lo tanto
fue nombrado en . ajustar el plazo, en caso de que la incapacidad o

Incapacidades

propiedad.

y licencias.

licencia sea superior 5 dias habiles.

3. Suspender el periodo de prueba y por lo tanto
ajustar el plazo, en relacion con el periodo de
incapacidad o licencia

Ascensos y
Traslados.

1. Que el o la trabajadora no pueda aceptar
ascensos o trasladas hasta que cumpla con el
periodo de prueba. Implicaria incluir como
politica institucional dentro de las condiciones del
concurso dicha limitante.

2. Aplicar la evaluacion antes de que asuma el
ascenso o traslado; independientemente del
tiempo trascurrido.

3. Suspender el periodo de prueba hasta que la
persona ocupe el puesto en el cual fue nombrado
en propiedad.

4. Homologar el periodo de prueba, si las
funciones del puesto en ascenso o traslado
guardan relacion sustancial con las actividades del
puesto en que fue nombrado en propiedad;
siempre y cuando ambos puestos se encuentren
adscritos a la misma jefatura.

5. Homologar el periodo de prueba, si las
funciones del puesto en ascenso o traslado
guardan relacion sustancial con las actividades del
puesto en que fue nombrado en propiedad; aunque
ambos puestos no se encuentren adscritos a la
misma jefatura.

6. Homologar el periodo de prueba, aunque las
funciones del puesto en ascenso o traslado no
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Efecto Evento Alternativas
guardan relacion sustancial con las actividades del
puesto en que fue nombrado en propiedad; y
aunque ambos puestos no se encuentren adscritos
a la misma jefatura
1. No suspender el periodo de prueba.
Permisos con 2.. Suspender el periodo de prueba y por 1‘0 tanto
soce de ajustar el plazp, en caso der que el permiso con
salario goce sea superior a 15 dias habiles.
’ 3. Suspender el periodo de prueba y por lo tanto
ajustar el plazo por cada dia de permiso con goce.
1. Suspender el periodo de prueba y por lo tanto
ajustar el plazo por cada dia de suspension
Suspensiones. aplicado. . .
2. Dado que la suspension aplica en casos de
faltas graves o gravisimas, aplicar el periodo de
prueba.
Se da una
bifurcacion en
cuanto al
evaluador. Se . . . )
segrega la | Cambio  de Real}zar evaluaciones parql:alles por cada CE,lmbIO
evaluacion en | jefatura de jefatura. La. evaluacion ﬁngl deberd ser
relacion con el | (evaluador) aprobada por el jefe que mayor tiempo estuvo a
nmero de cargo del puesto en propiedad
jefaturas que se
establezcan
durante el periodo.

%% % % %
Luego de una amplia discusion se acordo:

1- Acoger el informe de la Direccion de Gestion Humana sobre el Proceso de
Evaluacion del Desemperio durante el Periodo de Prueba en el Poder Judicial.

2-Sobre las situaciones que afectan el diserio optimo se resuelve:
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Efecto Evento Alternativas
Suspender el periodo de prueba y por lo tanto
Vacaciones. ajustar el plazo por cada dia de vacaciones
solicitado.
Incapacidades | Suspender el periodo de prueba y por lo tanto
y licencias sin | ajustar el plazo, en relaciébn con el periodo de
goce de | incapacidad o licencia.
No se odria salario.
. p NO se recomienda que exista movilidad
realizar la ,
. durante el periodo de prueba. Pese a ello, es
evaluacion del

periodo de prueba
porque el o la
trabajadora, no se
encuentra

desempefiando el
puesto para el cual
fue nombrado en

Ascensos y
Traslados.

dificil limitar absolutamente esta posibilidad,
por lo que si se llega a dar un ascenso, la
persona deben cumplir con el periodo de
prueba en el puesto que lo originéd; es decir,
debe suspenderse durante el ascenso. Si se
trata de un traslado - mismo tipo de cargo o de
clase - debe cumplirlo en el puesto donde se
traslado.

propiedad. Permisos con | No suspenden el periodo de prueba; son parte de
goce de | la misma relacion laboral.
salario.
Suspenden el periodo de prueba y por lo tanto
Suspensiones debp ajustarse el plazo por cada dia de suspension
" | aplicado.
Se da una
bifurcacion en
Zg:ﬁ;g dor. Sael El Jefe que esta en el cargo en el mon}ento que
segrega la | Cambio  de corr.esponde la evaluacion, es quien debe
evaluacion en | jefatura Feallzarla. En todo caso, para apll.carla el
relacién con ¢l | (evaluador) jerarca competente la puedf:’ aplicar en
nimero de cualquier momento de la relacion durante el
jefaturas que se plazo de ley.
establezcan

durante el periodo.

3- Que la Direccion de Gestion Humana elabore un proyecto de Reglamento
para la aplicacion de este instrumento una vez que el Consejo Superior
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apruebe el presente informe.’
-0 -

En vista de que la Propuesta es parte de la implementacion de la politica institucional de
evaluacion del desempefio y cumple con lo recomendado por la Comision Investigadora sobre
Penetracion del Crimen Organizado y Narcotrafico en el Poder Judicial, se acordé: 1) Aprobar
la Propuesta para Implementar el Proceso de Evaluacién del Desempefio durante el Periodo de
Prueba en el Poder Judicial y las recomendaciones contenidas en esta. 2) En cuanto a la
recomendacion 5.3 de la Propuesta en analisis, aprobar la alternativa N° 3 del evento de
“Vacaciones”, la N° 3 del evento de “Incapacidades y Licencias”, la alternativa N° 3 del evento
“Ascensos y Traslados”, la alternativa N° 3 del evento “Permisos con goce de salario”, la
alternativa N° 1 del evento “Suspensiones” y la alternativa relacionada con el evento “Cambio de
Jefatura”. Se declara acuerdo firme.”

De usted atentamente,

Catalina Conejo Valverde
Prosecretaria General

C Comision Investigadora sobre Penetracion del Crimen Organizado y Narcotréafico en el
Poder Judicial.
Diligencias / Ref: (11371-10, 1643-15)
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