CIRCULAR No. 204-2019

Asunto: Reglamento del Sistema Integrado de Evaluacién del Desempefio del Poder
Judicial.

A LAS INSTITUCIONES, ABOGADOS, ABOGADAS,
SERVIDORES Y SERVIDORAS JUDICIALES DEL PAIS
Y PUBLICO EN GENERAL

SE LES HACE SABER QUE:

La Corte Plena, en sesion N° 43-19 celebrada el 14 de octubre de 2019, articulo XV dispuso
aprobar el siguiente reglamento, que literalmente dice:

“Reglamento del Sistema Integrado de
Evaluacion del Desempefio del Poder Judicial

Capitulo I. Disposiciones Generales

Articulo 1.- Ambito de aplicacion y alcance.

En concordancia con lo que regula la Constitucion Politica, Ley General de
Administracion Publica, el Estatuto de Servicio Judicial, la Ley de Salarios
del Poder Judicial, Ley General de Control Interno y deméas normas
vigentes en la materia, este reglamento se establece con el fin de regular la
evaluacion del desempefio de todas las personas que tengan relaciéon de
servicio dentro de todos los @ambitos del Poder Judicial.

Articulo 2.- Definiciones.

a) Evaluacion del Desempefio: es el proceso de gestion de todas las personas
trabajadoras judiciales basado en instrumentos y procedimientos con
parametros objetivos disefiados por la Direccion de Gestién Humana, que
tiende a potenciar la mejora continua y rendicion de cuentas de esas
personas. Ademas, por medio de la observacion y supervision, permite
valorar y apreciar el desempefio individual de la persona servidora judicial,
en un determinado tiempo, para medir su aporte en el logro de las
funciones, objetivos, actividades y responsabilidades que les competen
segun el Sistema de Clasificacion y Valoracion de Puestos. En términos
de la eficiencia, eficacia, economia y calidad de los servicios que se
prestan.

b) Sistema de Clasificacion y Valoracion de Puestos: es el conjunto de
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cargos que conforman la Institucion, clasificados y valorados
adecuadamente conforme a los deberes, responsabilidades, competencias,
la estructura organizacional y la politica institucional.

Periodo de Evaluacion: es el tiempo comprendido entre el inicio y final
de la evaluacién y que no superard los doce meses.

Sistema Integrado de Evaluacion del Desempefio (S.1.E.D): los 6rganos
involucrados en los procedimientos de evaluacion del desempefio.

Criterios de utilidad: es el alcance que tiene la aplicacién de la evaluacion
del desempefio, tanto para el Poder Judicial como para las personas
servidoras judiciales, a fin de mejorar la calidad de sus servicios y
contribuir con el valor publico que el Estado requiere de todas las personas
que lo integran, siempre en procura del bienestar de la sociedad
costarricense.

Evaluaciones de seguimiento: Son evaluaciones programadas Yy
obligatorias, que se realizan durante cada periodo de evaluacién, con el
proposito de generar informacién de retorno para que la persona evaluada
pueda mejorar su desempefio, aplicando las acciones identificadas, en lo
que resta del periodo de evaluacion.

Evaluaciones parciales: Esta evaluacion es eventual y se dara en los casos
contemplados en el articulo 16, inciso 2.

Evaluacion de cierre: Es la evaluacion al final de cada periodo de
evaluacion.

Resultado final de la evaluacidn: Es la calificacion periddica de servicios
que se compone del conjunto de tipos de evaluaciones que una persona
servidora judicial tenga al cierre del periodo de evaluacién.

Perfil competencial: Es un instrumento que recoge los objetivos,
funciones, actividades y responsabilidades asociadas a una clase de puesto,
asi como las competencias que debe reunir una persona para llevar a cabo
su trabajo con eficacia y eficiencia, contenido en el Sistema de
Clasificacion y Valoracién de Clases de Puestos.

Plan de evaluacion: Es el instrumento donde se describen los factores a
evaluar en cada periodo de evaluacion.

Persona u 6rgano evaluador: responsables de aplicar los instrumentos y
procedimientos definidos, para valorar el desempefio de las personas bajo
su supervision o responsabilidad, con respecto al cumplimiento de los



objetivos del puesto, asi como las competencias para llevar a cabo su
trabajo con eficacia y eficiencia.

M) Persona evaluada: Son aquellas personas servidoras que laboran en el

n)

Poder Judicial.

Perspectiva de género: Es el analisis y comprende las caracteristicas que
definen a las mujeres y a los hombres de manera especifica, asi como sus
semejanzas y diferencias. Esta perspectiva de género analiza las
posibilidades vitales de las mujeres y los hombres; el sentido de sus vidas,
sus expectativas y oportunidades, las complejas y diversas relaciones que
se dan entre ambos géneros, asi como los conflictos institucionales y
cotidianos que deben enfrentar a las maneras en que lo hacen. Contabilizar
los recursos y la capacidad de accidn con que cuentan mujeres y hombres
para enfrentar las dificultades de la vida y la realizacion de los propositos.
El empleo de la perspectiva o el analisis de género busca eliminar la
disparidad entre los géneros y las inequidades resultantes. La perspectiva
de género se ve enriquecida en su aplicacion con el enfoque de
interseccionalidad que permite, ademas de las condiciones construidas
socialmente para hombres y mujeres, tomar en cuenta otras condiciones
tales como: discapacidad, edad, orientacion sexual, identidad de género,
condicion migratoria, etc.

Acciones afirmativas: son las medidas especiales de caracter temporal,
encaminadas a acelerar la igualdad de facto entre el hombre y la mujer. Su
creacion no se considerard discriminacion en la forma definida en la
Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer (CEDAW) pero, de ningun modo entrafiara, como
consecuencia, el mantenimiento de normas desiguales o separadas. Estas
medidas cesaran cuando se hayan alcanzado los objetivos de igualdad de
oportunidades y trato. Consisten en las medidas orientadas de manera
concreta y apropiada para eliminar la discriminacién contra la mujer. En
particular, se asegurara el derecho al trabajo y a las mismas oportunidades
de empleo.

Articulo 3.- Independencia judicial.

La independencia judicial es una garantia del derecho constitucional que
protege a todas las personas que acceden al sistema judicial y que tiende al
correcto ejercicio de la funcidn jurisdiccional. Ninguna norma de las
contenidas en este reglamento puede interpretarse en forma que impida o
restrinja ilegitimamente dicha garantia.

Articulo 4.- Caracteristicas de la Evaluacion del Desempefio.
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La evaluacion del desempefio en el Poder Judicial tiene las siguientes
caracteristicas:

Es sistemética, en tanto conlleva acciones previas, durante y posteriores al
periodo de evaluacion.

No es un fin en si misma, por el contrario, como proceso tiene resultados
en cada periodo, que se convertiran en elementos a considerar en el
siguiente periodo.

Diélogo simétrico y permanente, que implica una constante comunicacion
entre la persona evaluadora y la persona evaluada, sobre sus resultados en
el puesto de trabajo.

Es una oportunidad de mejora y desarrollo laboral, este proceso se orienta
a determinar la relacion entre el desempefio actual y el esperado con el fin
de detectar oportunidades de mejora que, traducidas en un plan de accion,
permitan a las personas cerrar las brechas existentes, desarrollarse en sus
puestos de trabajo para ofrecer un servicio de calidad y cumplir el propdésito
del puesto.

No es una evaluacién de la personalidad, sino de las conductas observables
contenidas en las competencias para el desempefio del puesto.

Es un proceso en el que la persona servidora judicial, puede y debe expresar
su opiniodn, ante cualquier disconformidad.

Es garantista, al requerir el registro de evidencias para respaldar los
resultados de la evaluacion del desempefio.

Articulo 5.- Principios.
La evaluacion del desempefio se regira por los siguientes principios:

Legalidad: todas las personas servidoras judiciales deben actuar en la
medida en la que se encuentren facultadas para hacerlo por el mismo
ordenamiento juridico.

Deber de obediencia: la actuacion legitima y eficaz de todas las personas
servidoras judiciales en funcion del deber de obediencia, no puede ser
empleada para justificar una evaluacién negativa de su desempefio. El
deber de obediencia debida, cuando corresponda, no justifica la trasgresion
del principio de legalidad.

Objetividad: toda evaluacion debe cimentarse sobre criterios e
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instrumentos técnicos que permitan contrastar, verificar y validar los
resultados obtenidos.

No discriminacion: la evaluacién debe basarse en criterios objetivos que
garanticen un trato justo y equitativo en condiciones de trabajo analogas.
El sistema de evaluacion incorporara los principios rectores de la
perspectiva de género y el principio de no discriminacion basada en sexo,
etnia, edad, discapacidad, condicion econdmica, orientacion sexual,
identidad de género, estado civil, ascendencia nacional, afiliacion sindical
y religion, que tenga el efecto o propdsito de impedir o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio por parte de las personas evaluadas los
derechos que se deriven del sistema. Se deberdn respetar todas las
convenciones internacionales sobre el tema y las politicas aprobadas por el
Poder Judicial.

Rendiciéon de cuentas: constituye el deber de informar, justificar y
responsabilizarse periédicamente de las actividades que tiene a su cargo
toda persona servidora judicial ante su jefatura inmediata o al 6rgano que
corresponda, segun el puesto que ocupe, conforme el Manual de
Clasificacion y Valoracion de puestos. Debera reconocer las
particularidades de cada &mbito institucional, asi como los diversos puestos
que lo integran y las condiciones en que se ofrece el servicio.

Mejoramiento continuo: para el Poder Judicial, implica la obligacion de
adoptar medidas correctivas, que promuevan mejoras en el desempefio de
la persona servidora judicial, implica el compromiso y la obligacién de
mejorar permanente con base en los resultados obtenidos del Sistema
Integrado de Evaluacién del Desempefio.

Integracion: la evaluacion del desempefio debe asegurar la integracion de
todos los ambitos, para que haya consistencia con las politicas y estrategias
de gestion del talento por competencias de las personas servidoras
judiciales.

Instrumentalidad: el sistema debe basarse en informacion estructurada
que busca generar elementos necesarios para la toma de decisiones, en
procura de una mejora en los servicios, asi como la retroalimentacion del
Poder Judicial con el objetivo de promover acciones para potencializar las
plenitudes laborales y humanas de las personas servidoras judiciales. A los
efectos se definiran las acciones afirmativas que sean necesarias a partir de
los resultados de la evaluacion.

Informacion: Las personas servidoras judiciales seran informadas de
previo a su aplicacion, y de forma oportuna, clara, comprensible y accesible
sobre los instrumentos y la metodologia del sistema de evaluacion, asi
como los pardmetros con que se medirdn el desempefio individual, los
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efectos de la evaluacion y los derechos que le asisten en el tema.

Transparencia: la informacion que se genere como producto de la
aplicacion del SIED, deberd ser oportuna, exacta y a disposicion de quién
lo requiera, respetando las regulaciones en la proteccion de datos.

Participacion: Las personas servidoras judiciales tendran la posibilidad de
establecer mejoras e innovaciones al sistema, las cuales serén valoradas por
el 6rgano rector.

Articulo 6.- Criterios de Utilidad.

La aplicacion de la evaluacion del desempefio se fundamenta en los
siguientes criterios de utilidad:

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

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

Cumplir los objetivos: promover que las personas servidoras judiciales
aporten con su desempefio al cumplimiento de los objetivos del Poder
Judicial, en funcién del puesto que ocupan.

Complementar y fortalecer la toma de decisiones: Generar elementos
necesarios, por medio de los resultados de la aplicacién de la evaluacion
del desempefio, que faciliten la toma de decisiones del Poder Judicial y el
gerenciamiento del capital humano, a través de la mejora continua en los
distintos procesos y en las personas que los aplican.

Generar una cultura de medicion y rendicidn de cuentas: promover una
cultura de medicion del aporte de las personas servidoras judiciales y su
deber de rendir cuentas, con base al marco estratégico y ético-axiologico
del Poder Judicial y los instrumentos aprobados para su efecto.

Mejorar permanentemente la prestacion de los servicios: Hacer posible
que los servicios publicos, las funciones y acciones desempefiadas por las
personas servidoras judiciales, cumplan con los propoésitos para los cuales
fueron establecidos, en procura del interés general de la persona usuaria.
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Capitulo Il. Sistema Inteqgrado de Evaluacion del Desempefio del
Poder Judicial (S.1.E.D.)

Articulo 7.- Organos Rectores.
Los 6rganos rectores del Sistema Integrado de Evaluacion del Desempefio:

Corte Plena: es el maximo jerarca de la organizacién y, a su vez le
correspondera aprobar las politicas que se recomienden en materia de
evaluacion del desempefio de las personas servidoras judiciales.

Consejo de Personal: seré el érgano rector de la evaluacion del desempefio
de las personas servidoras judiciales, con excepcién de las personas que
administran justicia.

Consejo de la Judicatura: sera el 6rgano rector de la evaluacion del
desempefio de los cargos de las personas que administran justicia.

Articulo 8.- Responsabilidad de los otros 6rganos involucrados

La Direccion de Gestion Humana, por medio del Subproceso de Gestidn
del Desempefio, serd el 6rgano asesor con caracter vinculante y obligatorio
de los 6rganos que integran el S.1.E.D., para el desarrollo de las acciones
administrativas, tales como: planificar, elaborar, administrar, facilitar y
validar todo el proceso de evaluacion del desempefio, asi como el
responsable de procesar informacion, generar resultados y presentar
informes con el objeto de que se planifiquen las respectivas acciones de
mejora.

Las jerarquias del Ministerio Publico, el Organismo de Investigacion
Judicial; la Defensa Publica y los 6rganos administrativos y de apoyo a la
justicia, tendran la responsabilidad por la aplicacion del S.1.E.D., asi como
la determinacion de los componentes cuantitativos de los puestos de
trabajo.

El Centro de Apoyo, Coordinacién y Mejoramiento de la Funcién
Jurisdiccional, debera participar en el ambito de sus competencias en la
aplicacion de la evaluacion del desempefio para los cargos de la judicatura.

La Direccion de Planificacion deberd colaborar con los drganos
involucrados en el S.1.E.D., dentro del marco de sus competencias.

e)La Direccion de Tecnologia de la Informacion y Comunicacion tiene a

su cargo la creacion y mantenimiento de los sistemas de informacion
tecnoldgicos, necesarios para aplicar el S.I.E.D.

f)Las Secretarias Técnicas de Género, de Etica'y Valores, y de Acceso a la



Justicia, participaran en el logro efectivo de los criterios de utilidad que
orientan el S.1.LE.D.

g) Las demas oficinas y dependencias judiciales colaboraran, en el
marco de sus competencias, en el logro efectivo de los criterios de utilidad que
orientan el S.1.LE.D.

Articulo 9.- Organos competentes de la aplicacion de la evaluacion del
desempefio.

Para ejercer la competencia de evaluar en todos los ambitos del Poder
Judicial, las personas evaluadoras deberdn tener al menos tres meses de
ocupar el puesto de trabajo, caso contrario debera aplicar la evaluacion
quién haya supervisado la labor de la persona servidora judicial con mayor
tiempo.

Articulo 10.- Organos competentes para la aplicacion de la evaluacion
del desempenfio en el ambito administrativo.

a) Aquienes integran el Consejo Superior, los evaluara Corte Plena, con
excepcion de las personas gque se desempefien en los cargos de Presidencia
y Vicepresidencia.

b) Al Consejo Superior, le correspondera evaluar el desempefio de los
puestos directivos que dependen jerarquicamente de éste, segin los
articulos 84 y 89, de la Ley Organica del Poder Judicial.

C) Todas las demas personas seran evaluadas por su jefatura inmediata,
conforme a la estructura organizacional de cada dependencia.

Articulo 11.- Organos competentes de la aplicacion de la evaluacion
del desempefio en el &mbito jurisdiccional.

a)  Quien asuma la coordinacion de un despacho judicial, tendra a su
cargo la evaluacion de todas las personas que ocupen cargos de judicatura.
Las personas juzgadoras que se encuentren nombradas en plazas
extraordinarias o supernumerarias, seran evaluadas por la coordinacion del
despacho, siempre y cuando cumplan con los plazos establecidos en este
reglamento para el periodo de evaluacion del desempefio.

b) Las demés personas juzgadoras gque integran el despacho judicial,
evaluaran a quien asuma la coordinacion, tomando la decision que
corresponda por mayoria simple de los presentes. Salvo en los casos de los
mega despachos o de Tribunales compuestos por mas de una seccidn o area,
se designara en cada una de ellas un coordinador de area o de seccion, para
estos efectos.
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c) El Centro de Apoyo, Coordinacién y Mejoramiento de la Funcion
Jurisdiccional evaluard a la persona juzgadora que se desempefie en un
despacho unipersonal, asi como a las personas juzgadoras que se
encuentren trasladadas por el drgano superior al Centro. Lo realizard por
medio del personal del centro y con la asesoria de los 6rganos técnicos
(articulo 8) involucrados respectivos que se requieran para tales efectos y
podran consultar sobre su desempefio, a los que conocen en alzada el
trabajo de las personas juzgadoras de los despachos unipersonales.

d) La jueza o juez que tenga a cargo la coordinacién del despacho
evaluard a todo el personal que alli labore. Para realizar su labor podra
recabar informacion tanto de la persona juzgadora que tenga asignado ese
personal, asi como, de quien se desempefie en la coordinacién judicial
técnica.

e) Para los cargos de la judicatura en condicion de supernumerarios
adscritos a los Consejos de Administracion Regional, seran evaluados por
este 6rgano, Unicamente por quienes representen la judicatura, por mayoria
simple de los presentes. Para esa labor, podran consultar a las personas
servidoras judiciales, de los despachos donde prestaron sus servicios.

f)  La evaluacion de quienes se desempefien en puestos de técnico
supernumerario de las regiones estard a cargo de la Administracion
Regional y podra apoyarse en los despachos judiciales, para obtener la
informacion que se requiera. Las personas servidoras judiciales adscritas
al Centro de Apoyo, asi como, las que se encuentren trasladadas por el
érgano superior, serdn evaluadas por dicho centro, adicionalmente podra
consultar a las oficinas judiciales donde ha brindado sus servicios.”

Articulo 12.- Competentes de la aplicacion de la evaluacién del
desempefio para cargos de apoyo jurisdiccional.

Los jerarcas del Ministerio Pablico, Organismo de Investigacion Judicial y
Defensa Publica seran evaluados por la Corte Plena. Se debera actuar
conforme al principio de independencia funcional.

Todos los demés cargos seran evaluados por su jefatura inmediata,
conforme a la estructura organizacional de cada dependencia.

Capitulo 111. De las personas

Articulo 13.- Personas sujetas a evaluacion.

Seran sujetas a la evaluacion del desempefio, las personas con relacién de
servicio en el Poder Judicial, en propiedad o en forma interina, aun las que
se encuentren dentro del periodo de prueba o puestos de confianza, con



excepcion del personal que se encuentra en condicion de meritorio por
cuanto en este caso no existe una relacion laboral.

Para ser evaluadas, las personas de primer ingreso al Poder Judicial deben
tener por lo menos tres meses consecutivos de trabajar en el puesto.

Las evaluaciones parciales se realizaran en el caso de que una persona haya
laborado en varias oficinas o despachos durante el periodo de evaluacion.

Las personas que se encuentren desarrollando proyectos de interés
institucional, seran evaluadas, por la jefatura inmediata o0 la persona
encargada del proyecto.

Articulo 14.- Responsabilidades de la persona evaluada y evaluadora.
a)  Son responsabilidades de la persona evaluada las siguientes:

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

Intervenir de forma activa en la reunién de inicio del proceso de evaluacion
del desempefio, donde la persona evaluadora hace entrega del plan de
evaluacion. 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 desempefio, dentro de su plan de evaluacién; la comunicacion
podra ser efectuada por cualquier medio tecnolégico debidamente
acreditado o de soporte fisico, indicando de manera clara, precisa y
circunstanciada las razones para sustentar su dicho. Podra aportar las
probanzas que estime Utiles y necesarias para comprobar lo afirmado.

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

En caso de que la persona evaluadora no resuelva las situaciones expuestas
por la persona evaluada, para dar cumplimiento con su plan de evaluacion
o el plan de mejora, la persona evaluada podra presentar recurso de
conformidad con lo indicado en el articulo 19 del presente reglamento.

Debera tener un medio de notificacion consignada a través del sistema
informatico que tiene la Direccion de Gestion Humana, con las
consecuencias legales de la Ley de Notificaciones. Sera responsabilidad de
éste, comunicar a esta dependencia cualquier modificacion, caso contrario,
se entendera valida la notificacion realizada en el medio registrado. El
medio se incluira en el expediente personal de cada persona, utilizando el
mecanismo previsto en el articulo 39 de la Ley de notificaciones.
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b)  Son responsabilidades de la persona evaluadora los siguientes:

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 objetivay en apego
a los principios de este reglamento y respeto a las normas, para evitar
cualquier tipo de discriminacién o accion en contrario.

Realizar la reunion de inicio del proceso de evaluacion del desempefio,
donde entregara el plan de evaluacion a la persona evaluada. Asi como, las
reuniones de seguimiento y cierre de dicho proceso. La convocatoria a
dichas reuniones deberd ser comunicada a la persona evaluada al menos
con ocho dias héabiles de anticipacion.

Mantener actualizado el sistema informatico disefiado para administrar el
proceso de evaluacion del desempefio.

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

Cumplir con los plazos previstos por este reglamento.

Darle seguimiento a los planes de mejora y demdas 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 evaluacion y al final, los
resultados de evaluacién. Esta se realizara por medio del correo electrénico
sefialado.

Resolver los recursos que se interpongan en los plazos establecidos por este
reglamento y elevarlos al 6rgano que corresponda. Si el recurso no se
resuelve en el plazo se entendera ante el superior, el rechazo por silencio
de la gestion presentada.

Capitulo 1V. Del proceso de evaluacion del desempeio

Articulo 15.- Factores de Evaluacién.

La evaluacion del desempefio incorporard de manera progresiva y en la
medida que se cuente, con los siguientes factores de evaluacion:



b)

a) Competencias genéricas: Contenidas en el perfil
competencial segun el puesto y el &mbito, con base al marco estratégico y
axioldgico del Poder Judicial.

b) Competencias especificas: Contenidas en el perfil
competencial con base en las particularidades propias de cada clase de
puesto y el desempefio esperado.

C) Rendimiento: Debe responder a los resultados de metas u
objetivos cuantitativos, que cumplan los criterios de: observable; medible;
alcanzable y demostrable; segun las condiciones de cada puesto de trabajo.

Estos factores permitirdn obtener informacion sobre el desempefio
alcanzado y los niveles de cumplimiento, que permitan identificar las
acciones de mejora y asi desarrollar a la persona trabajadora para el
cumplimiento de los objetivos institucionales en funcion del puesto que
ocupa.

La distribucion del porcentaje de cada uno de estos factores en el plan de
evaluacion del desempefio, los definirdn los drganos rectores con la
asesoria de la Direccidn de Gestion Humana, por medio del Subproceso de
Gestion del Desempefio.

Indistintamente del nivel en la escala de evaluacion para cada uno de los
factores evaluados debera ser justificado.

Articulo 16.- Aplicacion de los tipos de evaluacion.

Evaluaciones de seguimiento: la misma serd aplicada dentro de la
programacion formal de los érganos competentes, cuando se cumpla la
mitad del periodo de evaluacion.

Evaluaciones parciales: Procederd cuando se presente alguno de los
siguientes supuestos:

Cuando la persona evaluada tenga un cambio de puesto de trabajo, siempre
y cuando no haya sido objeto de una evaluacién de seguimiento dentro del
periodo de evaluacion.

Cambio en los indicadores cuantitativos del factor rendimiento, aunque se
mantenga en el puesto, siempre y cuando no haya sido objeto de una
evaluacion de seguimiento dentro del periodo de evaluacion, o que se
encuentre en un proceso de readecuacion del puesto, que requiera ajuste en
estos indicadores.



d)

Cuando la persona servidora judicial, se encuentre en periodo de prueba,
debera realizarse una evaluacion parcial, cuando corresponda a tres meses
seria a la mitad de este periodo y cuando sea de un afio, se realizara a los
10 meses de iniciado, para que el resultado de esa evaluacién parcial sea
un insumo mas para determinar la permanencia o no de la persona servidora
judicial, en el puesto. Con excepcién de los cargos de la judicatura, que
sera aplicado conforme las directrices y procedimientos que establezca el
Consejo de la Judicatura.

Cualquier otro supuesto que definan los 6rganos competentes, debidamente
justificado y documentado.

Evaluacion de cierre: se realizara al final de cada periodo de evaluacion.
Articulo 17.- Escala de evaluacion.

El resultado final de la evaluacion del desempefio de la persona trabajadora
se determinard por los siguientes niveles de desempefio:

Valor (en puntos) | Calificacion | Descripcion del valor y la calificacion

Menos de 70 Insuficiente | Su desempefio es inferior a los requerimientos que
exige el desarrollo del puesto.

Igual o mayora 70y | Regular Su desempefio pocas veces satisface los

menor 75 requerimientos que exige el desarrollo del puesto.

Igual o mayora 75y | Bueno Su desemperio satisface apenas los requerimientos que

menor a 80 exige el desarrollo del puesto.

Igual o mayora 80y | Muy Bueno | Su desempefio cumple satisfactoriamente los

menor a 90 requerimientos que exige el desarrollo del puesto.

Igual o mayor a 90y | Excelente Su desempefio supera con regularidad los

menor a 100 requerimientos que exige el desarrollo del puesto.

Igual a 100 Sobresaliente | Su desempefio excede las expectativas de las labores
encomendadas para el puesto.

Articulo 18.- Periodo de evaluacién.

La aplicacion de la evaluacion del desempefio de las personas servidoras
judiciales se hara en periodo que establezcan los 6rganos rectores. El cierre
del proceso de evaluacion deberd finalizarse a mas tardar un mes después
de concluido el periodo de evaluacién.

Procedimiento de ampliacién del plazo.
Por Unica vez dentro de cada periodo de evaluacion el evaluador podra

solicitar, antes de su vencimiento y de forma justificada, a la Direccion de
Gestion Humana, la ampliacion del plazo inicial hasta por quince dias.



La citada Direccion por medio del Subproceso de Gestion del Desempefio,
dentro del plazo de tres dias, deberd remitir al drgano rector su
recomendacion sobre la gestion planteada. El 6rgano rector contara con tres
dias para resolver.

En todo caso la prorroga que se autorice se entendera que corre a partir del
vencimiento del plazo original.

Articulo 19.- Impugnacion durante el proceso de evaluacién del
desempefio.

Tendran recurso de revocatoria, el plan de evaluacion, las evaluaciones
parciales y de seguimiento.

Contra el resultado final de la evaluacion de desempefio y contra el plan de
mejora, cuando exista, cabran los recursos ordinarios de revocatoria y
apelacion.

Estos recursos, deben interponerse dentro del término de tres dias habiles,
contados a partir de su notificacion, ante el 6rgano que efectud la
evaluacion.

Es potestativo usar ambos recursos ordinarios o uno solo de ellos, pero sera
inadmisible el que se interponga pasado el término fijado en el parrafo
anterior.

Si se interponen ambos recursos a la vez, el érgano que efectud la
evaluacion, deberd resolver el recurso de revocatoria dentro de los ocho
dias habiles posteriores a su presentacion, y si es declarado sin lugar,
emplazard a la persona evaluada, segun la estructura organizacional de cada
dependencia.

Al decidirse el recurso de apelacion, se resolvera sobre su admisibilidad y,
de ser admisible, se confirmara, modificard o revocard el resultado
impugnado. El 6rgano de alzada deberéa resolver el recurso de apelacion,
dentro de los ocho dias habiles posteriores al recibo del recurso por parte
del 6rgano evaluador.

El 6rgano de alzada sera el superior inmediato de quién efectud la
evaluacion, segun la estructura organizacional de cada dependencia. En el
caso de que se trate de la evaluacion realizada a una persona que se
desempefia en un cargo de la judicatura, el recurso de apelacion sera
conocido por el Consejo de la Judicatura.

Cuando el resultado de la evaluacion emane de una jerarquia superior y
careciera de ulterior recurso administrativo, debera formularse el
respectivo recurso de reposicion o reconsideracion ante la misma jerarquia,



en el plazo de tres dias habiles. La jerarquia superior, tendra como maximo
para resolver la reposicidn o reconsideracion el plazo de ocho dias habiles.

En caso de que el superior declare la nulidad de la evaluacion, esta sera
reenviada de manera inmediata al evaluador para lo que en derecho
corresponda, quien debera resolver dentro del plazo maximo de ocho dias.”

Articulo 20.- Efectos del resultado final de la evaluacion.

De conformidad con el resultado final de la evaluacion, se generan los
siguientes efectos en las personas evaluadas:

Los resultados finales de la evaluacion se utilizaran para el pago de los
aumentos anuales por méritos correspondientes.

Para orientar la toma de decisiones, al momento de hacer nombramientos,
ascensos, permutas o traslados, se deberan consultar los resultados finales
de las dos altimas evaluaciones de desempefio obtenidas por la persona
servidora judicial.

Las personas servidoras judiciales que obtengan como resultado el nivel
“muy bueno o superior”, seran acreedoras del pago por concepto de
anualidad y anualidad profesional, segun corresponda. Ademas, tendra
incidencia para la obtencion de los siguientes beneficios: la adjudicacion
de becas y capacitacion nacional e internacional, participar como persona
facilitadora de las unidades de capacitacion y de la Escuela Judicial,
participar en Comisiones 0 proyectos de interés institucional, siempre y
cuando se cumplan con los requisitos legales para la obtencién de cada uno
de estos beneficios.

Aquellas personas que se ubiquen en el rango de “Excelente o superior”, al
menos por tres periodos consecutivos, tendrdn como incentivos no
monetarios, un diploma o certificado por mérito, y la posibilidad de ser
nominados o de optar para los reconocimientos que otorga el Poder
Judicial, siempre y cuando se cumplan los requisitos previstos
normativamente.

Quien obtenga durante un periodo de evaluacion un resultado de
“insuficiente o regular”, debera someterse a un plan de mejora que al efecto
creara la persona u organo evaluador en conjunto con ésta, en donde se
identifiquen las acciones que emprendera esta Ultima para mejorar su
desempefio. Se podrd contar, con la coadyuvancia de otros drganos
institucionales, seguin sea el requerimiento del plan de mejora.

Si una persona obtiene durante dos periodos de evaluacion consecutivos;
un resultado de “insuficiente”, a pesar de que la persona haya completado
las actividades sugeridas en el plan de mejora, se remitira esta situacion al



conocimiento del 6rgano disciplinario competente, para los efectos que
establece la Ley Organica del Poder Judicial y Ley General de Control
Interno.

Articulo 21. -Custodia de los resultados.

Los resultados del S.I.E.D. obtenidos por cada persona evaluada seran
enviados al expediente electronico, que administra la Direccion de Gestion
Humana; y se consideraran publicos, salvo aquellos datos cuya
confidencialidad debe ser resguardada de acuerdo con la Ley de proteccion
de la persona frente al tratamiento de sus datos personales.

Articulo 22.- Disposicion Transitoria

Una vez que entre en vigor este reglamento, se considerara un unico
periodo de evaluacion no menor a seis meses, con el propdsito de generar
informacidn inicial del proceso y donde se evaluara solamente el factor de
competencias genéricas.”

Avrticulo 23.- Disposiciones derogatorias
Se derogan:

El Reglamento de Calificacion de Servicios, aprobado por Corte Plena en
sesion celebrada el 31 de agosto de 1981, articulo XLIII.

El Reglamento del Sistema Integral de Evaluacion del Desempefio,
aprobado en sesion de Corte Plena 05-14, celebrada el 10 de febrero de
2014, articulo X.

El articulo 25 del Reglamento para el reconocimiento de la carrera
profesional en el Poder Judicial.

Articulo 24.- Modificaciones

Se modifican los articulos 22 y 27 del Reglamento para el reconocimiento
de la carrera profesional en el Poder Judicial, asi:

Acrticulo 22.-El disfrute del incentivo econdémico previsto en el régimen de
Carrera Profesional, correspondiente a la anualidad profesional, esta sujeto
a que la persona servidora judicial, haya obtenido durante el periodo de
evaluacion del desempefio, un resultado final de “muy bueno” o en los
niveles superiores de la escala de evaluacion.

Articulo 27.-Los resultados de la aplicacion de la evaluacién del
desempefio, serdn tomados en cuenta para el reconocimiento del incentivo



de anualidad profesional, segun los periodos establecidos por los drganos
rectores.

Articulo 25.- Vigencia

Este Reglamento rige a partir de su publicacion”.
- 0-

La Secretaria General de la Corte tomara nota para lo de su cargo.

San José, 18 de noviembre de 2019

Licda. Silvia Navarro Romanini
Secretaria General
Corte Suprema de Justicia
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