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ELEMENTOS QUE DEBE

SABER SOBRE LA
EVALUACION DEL

DESEMPENO




Aprobacion Ley 9635
Fortalecimiento de las Finanzas
Publicas, asi como su transitorio

XXX

2018

Reforma a Reglamento Sistema
Integrado Evaluacion Desempeiio
(C.P 43-19 del 14-10-2019, Circular

204-2019)

2019
- - -+

Estudio Auditoria 145- 06-
AEE-2012. Objetivo:
Valorar grado eficiencia
obtenido por la Comision
ED

Acuerdo Corte Plena, sesion 49-13,
Art.XVII, en atencidn al informe
Auditoria. Se le asigna a GH realizar una
propuesta en conjunto con el Consejo
de Personal

2014

2012

Se inicia elaboracién Se integra personal

perfiles profesional con el fin de
competenciales - trabajar en conjunto con
Judicatura la Comision

2012 2008

Inicia la implementacion de la
evaluacion del desempeiio mediante
ejercicios controlados

2016

Aprobacion del
Reglamento Sistema
Integrado Evaluacion

desempeiio. C.P 5-14. Art.
X (Derogado)

2(C

Comisiodn Institucional E.D.
(CIED) . Ex-Magistrado Rolando
Vega. Planificacion- GH- T.I.-
Consejo Superior-Escuela
Judicial, entre otros

2006-2008

Sesion C.S., No. 65-15, art. XlIl, GD
presenta propuesta de Modelo,
desarrollo informatico y cronograma

Consejo de Personal y Judicatura,
acogen metodologia y autoriza
gue se aplique la
implementacion

2015-2016

de implementacion

Suspension transitoria
Evaluacion del desempeiio.
Sesion CS 78-03

2003




NORMATIVA

Aplicacion de la evaluacion

del desempeno, para las Refieren al pago de la

anualidad y del anual

Refiere al ersonas servidoras judiciales,
. . P . . oc de carrera
eficiente y buen a fin de mejorar la calidad y .

. . . . . profesional, en
servicio publico sus servicios y contribuir con

funcion del resultado
de la evaluacion del
desempeno

el valor publico que el Estado
requiere de las personas que

de justicia (art. 12,
46, 67,96 bis, 114,

126, 142y 174 lo integran

Constitucion

Politica y Ley ESTATUTO DEL LEY CONTROL

General de SERVICIO INTERNO

Admipistracién JUDICIAL LEY DE
Publica REGLAMENTO SALARIOS P.J
EVALUACION -
DESEMPENO Y REGLAMENTO
(Reformado, segln circular CARRERA

no. 204-19)

PROFESIONAL

Establecen, entre otros Establecer politicas y

Eficiencia de la

valores y principios funcién judicial que prdacticas de gestién de *REFORMA
fundamentales de Ia Gestion Humana es recursos humanos Ley 9635, art. 49
gestion publica, los de la responsable de apropiadas en cuanto a Del 04/12/2018
efrlcgrcgléifféincllf y facilitar los con’rro’roqon, vmcullocm'),n, Evaluacién del
des |qn Clre's ( e C(’Jk;rq fecrﬂccl)s y que es de pC;.omolc-:lon‘ Y ACCloNnes Unico pdrémeiro para
€ 10s servicios publicos carécter anual isciplinarias {art. 13) el otorgamiento de la

anualidad.



‘I ACUERDO DE

CORTE PLENA

En apego a lo ordenado por la Contraloria General de la
Republica, la Corte Plena dispuso en sesion 10-2020, del 02
de marzo, acatar los lineamientos de MIDEPLAN (Ley 9635),

sobre la Evaluacion del Desempeno (publicadas en
diciembre 2019).




M) :QUE ES EL MODELO
\; DE EVALUACION DEL
A\ DESEMPENO POR
. COMPETENCIAS?

LTI



que facilita insfrumentos para reconocer
el valor en la gestion de las personas
servidoras judiciales, la rendicion de
cuentas y por ende los servicios que
presta el Poder Judicial

I Es un proceso de Desarrollo Humano,

Observar, valorar y cuantificar Determinar el aporte individual

de forma: integral, oportuna, _Lajetatura de la persona servidora judicial
justa y equitativa, en un periodo Inmediata, o guien en el cumplimiento de los
de tiempo determinado y segin supervisa o el organo objetivos institucionales, asi

lo que se espera del puesto el que se designe para como orientar a la persona

desempeno de cada persona €s0s efectos evaluada para la mejora de su
servidora judicial desempeno




ETAPAS

PLANEACION

SENSIBILIZACION Y FORMACION

ANALISIS Y ENTREGA DE RESULTADOS

« Reunion Inicial, entrega

de Plan de evaluacion.

e Reunidn Evaluacion

Parcial de seguimiento

e Reunidon de Evaluacion

final y establecimiento de
Plan de mejora.



ACTINVIR/ARIES [RIEALIZADBAS PO LAS [PERSGINZAS BV/ALU/ABRIOIRAS

N =)
Planeacian [#

I Verificar 2 Reportar
. S‘STeW Inconsistencias
informatico
9 Designar <! Registrar
Personas Metas a
evaluadoras evaluar
3 Notiticar 4 Revisar

Plan de Perfil competencial
Evaluacidn personas a evaluar

/ Participar (2 Asegurar

La participacion del
En los talleres personal a cargo en

de formacion g curso virtual de E.D.

Eiecucidn @
@ Registrar @ Observar

Periddicamente El desempeno
hitos del de la persona
desempeno evaluada

® Respetar @ Notificar

Plazos Resultados de

establecidos las
evaluaciones

® Promover @ Mantener

Dialogo
permanente,
abierto y
oportuno.

AcCciones
inmediatas
de mejora.

Retroalimentacian

- Agendar  ~ Deliberar

Reunion de Resultados

retroalimentaciéon evaluacion
final

* Establecer ~ Ajustar

Acciones de mejora ey ~1uagcidn si
en conjunto con la

persona evaluada. €5 hecesano.

> Notificar

Resultados de |la
evaluacion




CRITERIOS DE

UTILIDAD




CRITERIOS DE UTILIDAD

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

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

Cumplir los Promover que las personas servidoras judiciales aporten con su desempeno al cumplimiento de los
objetivos objetivos del Poder Judicial, en funcion del puesto que ocupan.
Complementar y Generar elementos necesarios, por medio de los resultados de la aplicacion de la evaluacion del
fortalecer la toma desempeno, que faciliten la toma de decisiones del Poder Judicial y el gerenciamiento del capital

de decisiones humano, a tfravés de la mejora continua en los distintos procesos y en las personas que los aplican.
Generar una

. Promover una cultura de medicion del aporte de las personas servidoras judiciales y su deber de
cultura de medicidn

rendir cuentas, con base al marco estratégico y ético-axioldgico del Poder Judicial y los instrumentos

y rendicion de aprobados para su efecto.
cuentas

Hacer posible que los servicios publicos, las funciones y acciones desempenadas por las personas
servidoras judiciales, cumplan con los propositos para los cuales fueron establecidos, en procura del
interés general de la persona usuaria. ( Nota articulo 6 del Reglamento)



A
EVALUA?

ELEMENTOS
LY CUALITATIVO
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{QUE SE EVALUA?

Rendimiento

Cumplimiento de los
objetivos y metas
alineados con la estrategia
de la institucion; mediante
los indicadores
operativos o metas que
miden el cumplimiento
(desempeno) individual de
cada persona segun las
funciones que realiza

TALENTO

Competencias Genericas

Se derivan de la vision, mision,
valores y modelo estrategico de la
institucion. Estan relacionadas con la
estrategia institucional y afectan a
todo el personal de la misma segun el
ambito en el que se desempenan

Competencias
Especificas

Competencias establecidas
en el perfil competencial

para cada clase de puesto,
gue se evaluan mediante

conductas observables




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

(Variable cuantitativa) (Variable cualitativa)

80%

METAS DE DESEMPENO COMPETENCIAS
Los establece conjuntamente la persona evaluadora y la
persona evaluada, considerando las funciones asignadas, la Aportado por la Direccion de Gestion
carga de trabajo, las caracteristicas particulares de la persona Humana. en los instrumentos técnicos.

evaluada, utilizando como insumo el PAO y otros con insumo
del PAO y otros instrumentos de control.




¢CUALES SON LOS INSUMOS DE DONDE SE VAN A
DEFINIR LAS METAS?

Plan Estratégico o Plan Anual operativo ﬂ

Metas de Oficinas o Despachos no
contempladas en el P.A.O

Metas individuales particulares al
puesto, en funcion de la distribucion de
las cargas de trabajo en la oficina o 3
despacho

Segun lineamientos de MIDEPLAN



ELEMENTO CUALITATIVO:

COMPETENCIAS

CONDUCTA
OBSERVABLE

MOTIVACIONES

Son un conjunto de conductas
observables que estan
causalmente relacionados con
un desempeno bueno o
excelente, en un puesto de
trabajo determinado.

RASGOS DE
PERSONALIDAD

ACTITUDES Y
VALORES

CONOCIMIENTOS
Y HABILIDADES

Le invitamos a ver el video ;Como se aplican las competencias en el Poder Judicial? En nuestra pagina en intranet




» COMPETENCIAS

Saber JMIHERE!
Conocimient Aptitudes
OS Habilidad

S

Boderf" Querer L Saber
W ereEy Hacer Estar

Medios y Motivacion 'lA\(frmUdeS
Recursos EIESES



V)

OBSERVACION
DEWLAS
COMPETENCIAS

4



; QUE SE VA A

OBSERVAR?

LAs

SON

foda aguella respuesta o accion
que emitimos ante cualquier

estimulo que se nos presen

', que

se sustentan en una evider
el contexto laboral.

ClQ, en



CONSEJOS PARA LA
AN

OBSERVACION

Durante
todo el
periodo de
evaluacion




N DE LA OBSERVACION

, U8

O
l G\ -fa I BSERVACION
NDIRECTA

OBSERVACION

DIRECTA I




>

REGISTRO DE
EVIDENCIAS

~5



EVIDENCIAS?

% ; QUE SON LAS

Las evidencias son pruebas claras vy
objefivas, elementos tangibles que
permiten demostrar que se ha logrado
cubrir de manera satisfactoria un
requerimiento o un criterio especifico

de desempeno.




S

@ ;PORQUE SON TAN

IMPORTANTES?

— Demuestran el grado de alcance de |o
1 competencia

Documentan la experiencia de |la persona
evaluada.

Conforman el registro de evidencias de |o
persona evaluada.

= ~A a ‘ Son un iInsumo importante en el proceso de
mejora

> S | Minimiza la subjetividad



CARACTERISTICAS DE LAS EVIDENCIAS

AUTENTICAS

01
Comprobables, ~bosodos SUFICIENTES
en el desempeno de la
persona evaluada en €l Si el alcance de las
puesto de trabagjo evidencias es

adecuado. Una

PERTINENTES 02 LAS 05 Unica evidencia,
podria ser no
Hechos, criterios o EVIDENCIAS suficiente para
situaciones que se QUE SE demostrar un hecho
relacionen con la INTEGREN A
persona evaluada y e
con el factor evaluado LA BITACORA
DEBEN SER: ACTUALES
NEUTRALES Deben referirse a
Objetiva, situaciones que hayan
tfransparente, libre de 03 04 ocurrido durante el

perjuicios \/ periodo de evaluaciéon







Es un dialogo constante que debe
darse entre la persona servidora
judicial y la persona u organo
evaluador, durante todo el proceso
de evaluacion del desempeno.



OBIJETIVOS DE LA RETROALIMENTACION

ORIENTAR

Para modificar una
conducta que esté
afectando su
desempeno

SUGERIR

Alternativas para la
realizacion de sus
funciones.

FORTALECER

Una competencia o
reforzar una conducta
deseada

INTERCAMBIAR

Puntos de vista

MOTIVAR

Para la mejora en el
desempenio.

MEJORAR

La relacion entre la
persona evaluaday la
persona evaluadora




OPORTUNA

CARACTERISTICAS DE LA
RETROALIMENTACION

EQUILIBRADA

ESPECIFICA

OBIJETIVA

Esto es proporcionada
tan pronto como se
presente la situacion

Incluye refuerzos
positivos y
sugerencias de como
mejorar

Relacionado con las
situaciones en

Describe el
comportamiento y

concreto no a la persona en
si
DE INTENCION TRANSPARENTE INDIVIDUAL
POSITIVA
Orientada a la Metas y Se efectua de

mejora en el
desempeno

expectativas claras

manera personal y
confidencial




'a Reun

0roceso C

ion de Retroalimentacion es un

ue se realiza en:

Reunion inicial

a Reunion de Seguimiento
e Reunion Final




PLANES DE MEJORA

La persona evaluada se compromete a realizar acciones para la
mejora de las areas que requiera, segun los resultados de la

evaluacion.

Se gestionan dentro del area de trabajo para facilitar la mejora
requerida por la persona evaluada.

Acciones institucionales sugeridas que pueden contribuir a
mejorar el desempefo de la persona evaluada en las areas que

lo hecesite.




RESPONSABILIDADES
Y OBLIGACIONES DE
LOS PARTICIPANTES
EN LA EVALUACION

DEL DESEMPENO.
o




RESPONSABILIDADES PERSONA U ORGANO EVALUADOR

REGLAMENTO SISTEMA INTEGRADO DE EVALUACION DEL DESEMPENO, ARTICULO 14.

OOOOO

Liderar el proceso de determinacion de los
elementos cuantitativos a evaluar por puesto de
trabajo bajo su cargo.

Evaluar los puestos de trabajo bajo su cargo, de
manera objetiva y en apego a los principios del
reglamento E.D.

Realizar la reuniones de inicio, las de
seguimiento y cierre de dicho proceso, para esto
debera convocar a las personas al menos con 8
dias de antelacion.

informatico
proceso de

Mantener actualizado el sistema
diseiado para administrar el
evaluacion del desempefio.

Llevar un registro de evidencias que respalde el
resultado de la evaluacion del desempefio por
cada persona evaluada.

OOOOO

Cumplir con los plazos previstos por este
reglamento.

Darles seguimiento a los planes de mejora y
demas consecuencias establecidas como
resultado de la evaluacion.

Cuando corresponda, realizar los ajustes en el
plan de evaluacion de aquellas personas
trabajadoras que participan del programa
“Adaptacion laboral por condicion de salud.

Notificar al inicio del periodo a evaluar, el plan
de evaluacién y al final, los resultados de
evaluacion. Esta se realizara por medio del
correo electronico sefialado.

Resolver los recursos que se interpongan en los
plazos establecidos por el reglamento de
evaluacion del desempefio y elevarlos al 6rgano
que corresponda.



RESPONSABILIDADES PERSONA U ORGANO EVALUADOR

REGLAMENTO SISTEMA INTEGRADO DE EVALUACION DEL DESEMPENO, ARTICULO 14.

Participar ~ del  proceso  de
determinacion de los elementos
cuantitativos a evaluar en su puesto
de trabajo.

Intervenir de forma activa en la
reunion de inicio, asi como de las
reuniones de seguimiento y cierre
de dicho proceso.

Comunicar de manera oportuna a la
persona  evaluadora  cualquier
situacion que afecte su desemperio,
dentro de su plan de evaluacion.

Cumplir con las acciones establecidas
en el plan de mejora, que se
encuentren dentro de su ambito de
accion.

En caso de que no resuelva las
situaciones expuestas por la persona
evaluada, para dar cumplimiento con
su plan de evaluacion o el plan de
mejora, podra presentar recurso de
conformidad con el proceso de
impugnacion.

Debera tener un medio de notificacion
consignada a través del sistema
informatico que tiene la Direccidn de
Gestion Humana



PROCEDIMIENTO

EN CASO DE
DISCONFORMIDAD




IMPUGNACION

« Plan de
evaluacion
 Evaluaciones
parciales y de
seguimiento,
cuando hay
afectacion en el
desempeno y no se
resuelve |la
comunicacion.

« Resultado final
« Plan de mejoraq,

cuando exista.

Tipos de

recursos

Cabrdn los
recursos ordinarios
de revocatoria y
apelacion.
Cuando carezca
de ulterior recurso
administrativo,
deberd
formularse el de
reposicion o
reconsideracion
ante la misma
jerarquiaq.

Deben
interponerse
dentro del
término de fres
dias hdbiles,
contados a
partir de su
notificacion.

Plazo de
resolucion

Dentro de los
ocho dias
habiles
posteriores a su
presentacion.

Ante quién

Segun la estructura
de cada dmbito,
pero en primer
instancia ante el
Organo o persona
que efectud la
evaluacion.




5. RESULTADO DE LA

EFECTOS
SOBRE EL

EVALUACION
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EFECTOS SOBRE EL RESULTADO DE LA EVALUACION

FAVORABLE CONSECUENCIA
Pago de anualidades (Muy bueno o
superior)
Toma de decisiones para ascensos, Persona que obtenga
permutas o fraslados resultado insuficiente,
Fungir como persona facilifadora en deberd someterse a un plan
unidades de capacitaciony la Escuela de mejora
Judicial*

Adjudicacion de becas y capacitacion

i i ; Cuando una persona
(hacional e internacional)* e

obtenga resultado
insuficiente durante dos

Integrar tribunales evaluadores®
periodos consecutivos, se

Eor’rppor en ;om|siones y proyectos de hard de conocimiento del
iInteres ms’rl’rucprml | drgano disciplinario
Diploma o cerfificado por merito competente.

(Resultados: Muy bueno o superior, 3
periodos consecutivos)

0 000 0OM®

*Siempre y cuando se cumplan con los requisitos legales para la obtencién de cada uno de estos beneficios




Consultas

gfh_evaluacion@poder-judicial.go.cr
@ 2295-3943 © 2295-3589



