

                    Corte Suprema de Justicia[image: ]

                           Secretaría General
San José, 29 de abril de 2022
N° 4184-2022
Al contestar refiérase a este # de oficio

Señora
MBA. Roxana Arrieta Meléndez 
Directora interina de Gestión Humana
	
Estimada señora:

Para su estimable conocimiento y fines consiguientes, le transcribo el acuerdo tomado por el Consejo Superior del Poder Judicial, en sesión N° 34-2022 celebrada el 26 de abril del 2022, que literalmente dice:

[bookmark: _Toc101795280][bookmark: _Toc101795307]“ARTÍCULO XLI 

Documento N° 6884-10, 4143-22

[bookmark: _Hlk101384908]La máster Roxana Arrieta Meléndez y las licenciadas Waiman Hin Herrera, Cheryl Bolaños Madrigal, por su orden Directora y Subdirectora interina y Jefa interina de Gestión de la Capacitación, todas de Gestión Humana, mediante oficio N° PJ–DGH–CAP–138–2022 del 15 de marzo de 2022, comunicaron:

“A continuación se pone en su conocimiento los resultados del diagnóstico de necesidades de capacitación realizado al personal coordinador, jefaturas, subdirecciones y direcciones de la Dirección de Gestión Humana.

Como parte de esta actividad, y en atención a la recomendación de la Auditoría Judicial en relación con el Subproceso Análisis de Puestos, según informe 694-38-IAO-SAO-2020, el cual indica: 

“4.8. Completar las actividades relacionadas con el “Diagnostico de necesidades de capacitación aplicado por el Subproceso de Gestión de la Capacitación”, respecto la primera y segunda etapa, para atender los requerimientos de formación y desarrollo del equipo de trabajo bajo su tutela, con la finalidad de actualizarle en las herramientas o mecanismos existentes, así como en los cambios a implementar, que rigen la actividad sustantiva del despacho auditado, y mejorar los conocimientos en áreas de control interno y demás requeridas, entre otras que resulten necesarias.”

Se amplió este diagnóstico al Subproceso Análisis de Puestos de la misma Dirección. De modo que los resultados obtenidos han sido integrados en el presente informe. 

A continuación se adjuntan ambos informes: 

· Dirección, Subdirección, Jefaturas y Coordinaciones: 




· Análisis de Puestos: 



A manera de síntesis,  a continuación se detallan las propuestas de capacitación en cada caso: 

· Dirección, Subdirección, Jefaturas y Coordinaciones: 


	Eje curricular
	Población 
	Temas
	Prioridad
	Actividad sugerida
	Recurso

	Alineamiento
	Todos los puestos
	Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral y el hostigamiento sexual
	
	Charla
	Personal interno (valorar apoyo AL e Inspección Judicial)

	
	Todos los puestos
	Regulación Conflictos de interés
	
	Conversatorio* Se sugiere identificar de manera previa los temas donde se requiere profundizar
	Personal Interno (valorar apoyo OC y otros entes externos como la PGR)

	
	Jefaturas y coordinaciones
	Aplicación del régimen disciplinario
	
	Conversatorio* Se sugiere identificar de manera previa los temas donde se requiere profundizar
	Personal Interno (valorar apoyo de Inspección Judicial)

	
	Jefaturas y coordinaciones
	Procesos administrativos vinculados con la gestión del desarrollo del personal con énfasis en: 

1. Capacitación
2. Evaluación del desempeño 
3. Gestión del ambiente laboral
	
	Taller *en complemento a Habilidades Directivas
	Personal interno de la DGH

	
	Coordinaciones
	Procesos administrativos vinculados con la gestión del puesto: 

4. Control interno 
5. SEVRI 
6. PAO
	
	Cursos virtuales de autoaprendizaje/ Sesiones de orientación
	Oferta Capacítate
Personal experto interno

	

	Entrenamiento
	Todas las jefaturas y las siguientes coordinaciones:  Unidad de Psicología y Proyectos, RS. 

Unidad de Componentes Salariales, ADS. 

Carrera Judicial

Unidad de Control de Procesos

Desarrollo, GC. 

Prestaciones legales, ADP.  
	Ejecución presupuestaria
	
	Definir a partir de una exploración previa del tema.  
	Personal experto interno (validar apoyo de la Unidad de Presupuesto de la DGH y la Dirección de Planificación)

	
	Todas las jefaturas con excepción de Carrera Judicial, Administración de Personal y Administración Salarial. 

Coordinaciones: 

Gestión Administrativa, GC. 

Carrera Judicial 

Unidad de Psicología. RS.  

Unidad de Control de Procesos

Unidad de Atención Psicosocial, SS. 

Prestaciones legales, ADP. 
	Contratación administrativa
	
	Curso  
	Personal experto interno (validar apoyo de la Proveeduría)

	
	Gestión de la Capacitación, Ambiente Laboral, Administración de personal 
	Herramientas digitales para la virtualización de productos y servicios
	
	Se requiere estudiar opciones de manera previa. 
	Pendiente definir. Valorar con la DTI

	
	Dirección, Subdirección de Administración Humana. 
Jefatura y coordinaciones Administración Salarial
	Legislación vinculada a la administración de salarios 
	
	Se requiere profundizar
	Se valorarán opciones.  

	
	Jefatura y coordinaciones administración de personal
	Legislación vinculada a su área de trabajo
	
	Se requiere profundizar
	Se valorarán opciones. 

	
	Ambiente Laboral 
	Técnicas de investigación, estadística y confección de instrumentos de medición
	
	Curso 
	Se valorarán opciones.  

	
	Todas las coordinaciones y jefaturas de Administración Salarial y Ambiente Laboral
	Herramientas digitales para la obtención, visualización y análisis de datos
	
	Curso 
	Personal experto (valorar apoyo de la DTI)

	
	Dirección y Subdirecciones
	Planeación y organización con sentido de urgencia y visión estratégica
	
	Se valorarán opciones.  
	Se valorarán opciones.  

	
	Dirección y Subdirecciones
	Gestión de redes y articulación de esfuerzos (networking)
	
	Se valorarán opciones.  
	Se valorarán opciones.  

	
	Dirección 
	Acercamiento técnico básico al quehacer de los Subprocesos y Unidades que integran la Dirección de Gestión Humana
	
	Ciclo de charlas
	Personal interno (todos los subprocesos) 

	
	Subdirección Desarrollo Humano
	Estrategias para la resolución ágil de problemas
	
	Se valorarán opciones.  
	Se valorarán opciones.  

	
	Subdirección Desarrollo Humano
	Actualización técnica en temas vinculados a los proyectos de su área de trabajo (depurar temas)
	
	Se requiere profundizar.  
	Se valorarán opciones.  

	
	Todas las coordinaciones
	Office 365 (cómo sacar provecho a las herramientas disponibles) 
	
	Taller
	Recurso interno. Valorar apoyo DTI 

	
	Todas las coordinaciones
	Planificación y organización del trabajo 
	
	Taller 
	Se valorarán opciones.  

	
	Todas las coordinaciones
	Administración del tiempo 
	
	Taller 
	Se valorarán opciones.  

	
	Todas las coordinaciones
	Solución de problemas y manejo de contingencias (resolución) 
	
	Curso 
	Se valorarán opciones.  

	
	Unidad de Psicología y Proyectos, RS. 
Unidad de Componentes Salariales, ADS. 

Carrera Judicial 

Unidad de Control de Procesos

Desarrollo y Gestión Administrativa, GC. 

Prestaciones legales, ADP. 
	Inventarios y control de activos
	
	Charla dialogada 
	Personal experto interno

	
	UISA. RS.
	Redacción de informes técnicos
	
	Por definir 
	Se valorarán opciones.  

	
	Jubilaciones y pensiones, ADP.
	Redacción de informes técnicos
	
	Por definir 
	Se valorarán opciones.  

	
	UISA, RS. 
	Jurisprudencia 
	
	Se requiere profundizar.  
	Validar apoyo del Servicio Civil 

	
	Selección, RS. 
	Técnicas Selectivas
	
	Se valorarán opciones.  
	Se valorarán opciones.  

	
	Archivo, ADP. 
	Actualización
	
	Se requiere profundizar.  
	Se valorarán opciones.  

	
	Jubilaciones y pensiones, ADP. 
	Legislación (Ley Orgánica)
	
	Charla 
	Personal experto interno 

	
	Jefatura y coordinaciones, Gestión de la Capacitación. 
	Innovación aplicada a los procesos de formación y desarrollo 
	
	Se valorarán opciones.  
	Se valorarán opciones.  

	
	Dirección
	Legislación que impacta en la gestión de personas
	
	Se requiere explorar de manera previa.  
	Se valorarán opciones.  

	

	Capacitación 
	Dirección y Subdirecciones
	Comunicación efectiva y de impacto
	
	Curso 
	Se valorarán opciones.  

	
	Dirección y Subdirecciones
	Tendencias en la gestión de personas
	
	Curso/ seminario
	Se valorarán opciones.  

	
	Todas las jefaturas. Dirección y Subdirecciones
	Habilidades directivas: 

7. Comunicación efectiva (oral y escrita) 
8. Gestión de los conflictos
9. Gestión de ambientes laborales saludables
Gerencia: 
10. Personas (destacándose la gestión de personas a distancia, multi generaciones, procesos administrativos como evaluación del desempeño y desarrollo del personal) 
11. Organización eficiente del trabajo propio y del personal a cargo, con orientación al logro de resultados
	
	Conjunto de charlas/ conversatorios cortos en los temas requeridos
	 Pendiente definir (revisar oferta INA y Servicio Civil)

	
	Todas las coordinaciones 
	Habilidades directivas
	
	Curso
	Curso virtual de autoaprendizaje.  

	

	Calidad de vida 
	Todas las jefaturas y coordinaciones
	Gestión emocional para el autocuidado y el cuidado de la energía emocional en los equipos de trabajo
	
	Cursos virtuales en desarrollo. 
	Recurso interno.



· Análisis de Puestos: 

	Clase de puesto
	Necesidad
	Nivel
	Prioridad
	Observaciones
	Recursos

	Técnico
	Comunicación escrita 
	Intermedio
	Se debe revisar conforme a necesidades de la persona que ocupa el puesto en la actualidad. 
	
	Curso virtual de autogestión “Comunicación escrita”. En desarrollo.  

	Asistente
	Inducción específica 
	-
	
	Fortalecer 
	Guía de inducción específica para la Jefatura. Gestionar de manera interna por la jefatura del Subproceso. 

Con especificidad en el manejo de los puestos y conforme a la reorganización de las tareas administrativas que se está gestando en el Subproceso en virtud de las recomendaciones de Auditoría. Hacer extensivo al puesto técnico. 

	Jefatura 
	Liderazgo y Habilidades directivas con énfasis en comunicación y gestión de conflictos
	Avanzado
	1
	Con mentoría o acompañamiento.  
	Programa Habilidades Directivas de Ambiente Laboral.

	
	Gestión Administrativa de la oficina 
	Alineamiento
	
	
	Invitación directa a charlas sobre temas de gestión de personas y gestión de la oficina por impartir durante el año.

	Personal profesional y jefatura
	Refrescamiento en técnicas modernas para la clasificación y valoración de puestos
	Actualización
	1
	
	Se requiere contratar

	
	Teletrabajo  
Valorar la oportunidad de que se capacite a todo el personal, incluyendo al puesto asistente en lo que le corresponda. 
	-
	
	Se requiere profundizar para identificar contenidos durante la validación de resultados tanto con la jefatura como con la persona profesional que tiene el tema a cargo. 
	

	
	Redacción de informes técnicos 
	Avanzado
	3
	
	Se requiere contratar

	Profesionales
	Redacción y ortografía
	Actualización
	
	
	Curso virtual de autogestión “Comunicación escrita”. En desarrollo.  

	
	Técnicas de investigación
	Avanzado
	
	*Contempla desarrollo de entrevistas. 
	Se requiere contratar 

	
	Técnicas para la organización y análisis de datos
	Avanzado
	
	Métodos diferentes para organizar la información (esquemas, mapas conceptuales, etc.)

Métodos de análisis:  correlaciones, regresión, escenarios, visualización, minería, modelos, herramientas, etc.

Se requiere explorar para determinar cuáles son afines al Subproceso en la fase de validación. 
	Se requiere contratar

	
	
Enfoque de competencias (diferentes autores, modelos, comprensión integral desde cero y redacción de conductas)  
	Especialización
	2
	
	Se requiere contratar

	Todo el personal
	Control interno
	Actualización
	
	
	Curso virtual en desarrollo

	
	SEVRI
	Actualización
	
	
	Curso virtual en desarrollo

	
	SICE
	Básico/ intermedio
	
	Según sea el caso
	Coordinar a lo interno de Gestión Humana. 

	
	Comunicación 
	
	
	
	Taller “Comunicación efectiva”. Gestión de la Capacitación. 

	
	Gestión emocional 
	
	
	
	Curso virtual de autogestión “Entrenamiento emocional” (en desarrollo) 



De la manera más atenta, se solicita al estimable Consejo Superior tener por rendido este informe y contemplar durante los procesos de formulación presupuestaria vigentes y próximos las necesidades de capacitación especializada del ámbito administrativo en general, para cumplir con los planes de capacitación de esta y las demás Direcciones que lo conforman.”

-0-

En sesión de Corte Plena N° 12-11 celebrada el 09 de mayo de 2011, artículo XXX, se solicitó al, en ese entonces, Departamento de Personal que en coordinación con el Departamento de Planificación, elaborara un proyecto para la actualización del Estatuto de Servicio Judicial, dado que –conforme lo indica la Auditoría Judicial- el mismo no se ajusta a las reformas sustanciales efectuadas, desde el año 1997, en la Ley Orgánica del Poder Judicial, ni a la reorganización estructural y funcional que experimentó el Departamento de Personal a partir del período 2004.

Finalmente, en sesión N° 49-2021 celebrada el 15 de junio de 2021, artículo XX, se tuvo por presentada la copia del informe de la Auditoría Judicial N° 694-38-IAO-SAO- 2021, denominado “Informe para el mejoramiento del sistema de control interno respecto el accionar del Subproceso de Análisis de Puestos de la Dirección de Gestión Humana”. Además, debía la Dirección Humana y la Jefatura del Subproceso de Análisis de Puestos cumplir con las recomendaciones en el plazo establecido.

Manifiesta la máster Ana Eugenia Romero Jenkins, Directora Ejecutiva: "Esta gestión trata de un diagnóstico de la propia Dirección de Gestión Humana igual que lo habían hecho con la Dirección de Planificación. Se señala que se haga del conocimiento de la Dirección de Planificación con el fin que se valore la inclusión en el proceso de formulación vigente, así como en los próximos periodos. Yo sinceramente tengo la preocupación de que ya lo relativo a capacitación ya se vio, está totalmente limitado, este es un diagnóstico sumamente ambicioso, super amplio y a mí me parece que lo que debería de hacerse es que conforme los montos autorizados ellos valoren qué podría de este diagnóstico, en forma prioritaria, incluirse, pero dentro de las sumas autorizadas en el proceso de formulación presupuestaria 2023."

Agrega la integrante suplente Dinorah Álvarez Acosta: "Yo coincido con la máster Ana Eugenia Romero Jenkins, ya nosotros más bien estamos terminando las sesiones de presupuesto. El diagnóstico de ellos es capacitación propiamente Gestión Humana, es bastante ambicioso pero mucho es con recursos internos que ellos pueden coordinar donde no genera gastos, algunos inclusive con el INA, pero algunos sí son y así lo dice en el cuadro de observaciones, con recursos presupuestarios, entonces yo sí comparto de que este diagnóstico hay que tenerlo por recibido y la ejecución en la medida de los recursos presupuestarios que se les aprueben al 2023; y para los años subsiguientes,  o sea 2024-2025, que ellos valoren coordinar con la Dirección de Planificación oportunamente para incorporar lo que se pueda."
-0-

Analizada por este Consejo la gestión anterior, se acordó: 1) Tener por recibido el informe N° PJ–DGH–CAP–138–2022 del 15 de marzo de 2022, de la Dirección de Gestión Humana, mediante el cual comunica los resultados del diagnóstico de necesidades de capacitación realizado al personal coordinador, jefaturas, subdirecciones y direcciones de la citada Dirección. 2.) En virtud de que ya este Consejo Superior analizó lo correspondiente a la subpartida de capacitación en el proceso de formulación presupuestaria 2023, deberá la Dirección de Gestión Humana, valorar dentro de esas sumas autorizadas qué podría incluirse en forma prioritaria de este diagnóstico, considerando que hay otras necesidades, así mismo, se le insta a valorar que el plan de capacitación propuesto en esta oportunidad se formule para ser ejecutado en varios periodos presupuestarios, para lo cual podrá realizar las coordinaciones correspondientes con la Dirección de Planificación con la finalidad de incluirlos en las formulaciones presupuestarias futuras. Se declara acuerdo firme.”
Atentamente, 




Licda. Vanessa Fernández Salas 
Prosecretaria General interina
Secretaría General de la Corte

Cc: 
Dirección de Planificación 
Diligencias / Refs: (6884-10, 4143-22)
ediazo
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09 de diciembre de 2021

No. PJ-DGH-CAP-692-2021





Licda. Gabriela Mora Zamora

Jefatura

Subproceso Análisis de Puestos 

Dirección de Gestión Humana 

Poder Judicial 





Estimada señora, 



En atención a la recomendación de la Auditoría Judicial en relación con el Subproceso Análisis de Puestos, según informe 694-38-IAO-SAO-2020, el cual indica: 



“4.8. Completar las actividades relacionadas con el “Diagnostico de necesidades de capacitación aplicado por el Subproceso de Gestión de la Capacitación”, respecto la primera y segunda etapa, para atender los requerimientos de formación y desarrollo del equipo de trabajo bajo su tutela, con la finalidad de actualizarle en las herramientas o mecanismos existentes, así como en los cambios a implementar, que rigen la actividad sustantiva del despacho auditado, y mejorar los conocimientos en áreas de control interno y demás requeridas, entre otras que resulten necesarias.”



A continuación, se remite para su valoración, el informe donde se detalla el proceso de diagnóstico realizado y sus resultados, así como la propuesta de capacitación correspondiente. 





Diagnóstico de necesidades de capacitación



Subproceso Análisis de Puestos

Dirección de Gestión Humana

Subdirección Desarrollo Humano







1. Introducción 



De acuerdo con Pereda y Berrocal (2012, p. 6)[footnoteRef:1], “la formación es un proceso sistemático, dividido en fases (…) interrelacionadas entre sí y saltarse alguna de ellas puede llevar al fracaso de todo el sistema.”  [1:  Pereda, S; Berrocal, F. (2012). Gestión de la formación en las organizaciones. Siglo Actual Libros. España. ] 










La primera fase de este proceso, continúan los autores, corresponde a la definición de las exigencias y necesidades de formación y capacitación a través de una serie de actividades que, en suma, se denominan: Diagnóstico de Necesidades de Capacitación, en adelante DNC.



Un DNC es un proceso que orienta la estructuración y desarrollo de planes y programas para el fortalecimiento de los conocimientos, habilidades o actitudes de las personas trabajadoras que contribuyen al logro de los objetivos organizacionales.



Con este interés, el Subproceso Gestión de la Capacitación con instrucción de la Dirección de Gestión Humana, impulsó el desarrollo de un diagnóstico dirigido a la identificación de las necesidades de capacitación de las personas que laboran en el Subproceso Análisis de Puestos de la Dirección de Gestión Humana. 



Esta tarea se llevó a cabo en el segundo semestre de 2021. A continuación, se detallan los resultados obtenidos.  





2. Objetivos



a. Objetivo general



Detallar un plan de capacitación para atender las necesidades de formación y desarrollo del personal que labora en el Subproceso Análisis de Puestos de la Dirección de Gestión Humana, identificadas mediante diagnóstico, como estrategia para promover la excelencia en el desempeño de cara al logro de los objetivos organizacionales y el bienestar general. 



b. Objetivos específicos



· Establecer las competencias y áreas por evaluar en cada clase de puesto 

· Identificar las necesidades de capacitación de las personas que laboran en el Subproceso Análisis de Puestos, en todas las clases de puesto. 

· Proponer y validar un plan de atención de las necesidades de capacitación detectadas 





3. Metodología 



El proceso de diagnóstico que se describe en este documento responde primordialmente a un enfoque cualitativo, con carácter inductivo (de lo específico a lo general), centrado en la exploración y descripción de los fenómenos estudiados para generar perspectivas o interpretaciones lógicas de la realidad. 



Lo anterior, a partir de la combinación diferentes métodos y fuentes de información, con base en una serie de etapas según se detalla en la siguiente figura. 









Figura 1. Etapas del proceso
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Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020



Bajo este esquema de trabajo, se realizaron las siguientes acciones: 



Tabla 1. Acciones realizadas 



		Actividad

		Fecha



		Sesión introductoria con todo el personal y la jefatura donde se explicaron los pasos por seguir

		15 de junio de 2021



		Llenado de formularios

		16 – 30 de junio de 2021



		Entrevista con la jefatura, Gabriela Mora Zamora

		23 de agosto de 2021



		Entrevista con la Subdirección, Waiman Hin

		20 de setiembre de 2021



		Validación de resultados con el equipo de trabajo 

		06 de diciembre de 2021



		Validación de resultados con la jefatura, Gabriela Mora Zamora

		07 de diciembre de 2021









4. Descripción de la población meta: 



En el diagnóstico se tomó en cuenta la participación de todo el personal que labora en el Subproceso Análisis de Puestos, para un total de 9 personas según se enuncia a continuación: 









Tabla 2. Listado del personal



		Nombre

		Puesto



		1

		Andrey Fernandez Leiva

		Asistente administrativo



		2

		Angélica María Dittel Rojas

		Técnico administrativo



		3

		Victoria Monge Madrigal

		Profesional 2



		4

		Víctor Gutiérrez Montero

		Profesional 2



		5

		Silvia Cascante Rueda 

		Profesional 2



		6

		David Salazar Marín

		Profesional 2



		7

		Shirley Quirós Blanco 

		Profesional 2



		8

		María del Rocío Arias Quesada 

		Profesional 2



		9

		Gabriela Mora Zamora

		Jefatura







En relación con la distribución por sexo, el Subproceso está conformado por un 66,7% de mujeres (6 personas) y un 3,3% de hombres (3 personas), tal como se observa en el siguiente gráfico: 



Gráfico 1. Distribución por sexo 



Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2021





Se trata de un grupo con alta experiencia en el cargo, considerando que la mayoría supera los 10 y 5 años de servicio en el puesto: 



Gráfico 2. Tiempo de servicio





Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2021







Cabe destacar que esta es una característica del grupo de personas en puestos profesionales, incluida la jefatura. El personal con menos experiencia en el cargo corresponde a los puestos de Asistente y Técnico Administrativo. 



Asimismo, se destaca que todo el personal posee una alta escolaridad con al menos estudios de grado según se detalla en el siguiente gráfico: 



Gráfico 3. Escolaridad





Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2021



En adición, algunas personas reportan haber recibido capacitación en aspectos como: 



· Derecho

· Gestión por Competencias

· Clasificación y valoración de puestos 

· Gestión del Talento 

· Word, Excel, Power Point

· Redacción y ortografía

· Presentación de informes

· Especialidad en Proyectos





5. Resultados:



A continuación, se exponen los resultados de manera generalizada, con especificaciones por clase de puesto según la información recopilada. 





5.1. Recursos personales para desempeñar el puesto: 









Como fortalezas o recursos para el desempeño del puesto, el equipo de manera integrada señala los siguientes: 



· Capacidad para trabajar en forma ordenada con lo que se facilita el acceso a la información

· Conocimiento de los procesos que se gestionan en la oficina y comprensión de las tareas y el contenido del trabajo

· Disposición para colaborar y trabajar en equipo

· Capacidad para trabajar bajo presión 

· Buena comunicación 

· Deseos/gusto de aprender 

· Responsabilidad

· Sentido de urgencia

· Buenas relaciones interpersonales

· Capacidad de análisis





5.2. Competencias específicas: 



En total se evaluaron ocho competencias específicas para el caso de la jefatura tomadas del perfil competencial para la clase de puesto jefe administrativo 4; asimismo, se contemplaron otras de interés en atención al contexto actual y las necesidades institucionales y la Dirección. 



En el caso del personal restante, se evaluaron cinco competencias especificas según se detalla en los perfiles competenciales correspondientes. 



A continuación, se detallan las competencias consideradas en cada caso: 



Tabla 3. Competencias 



		Clase de puesto

		Competencia



		Jefatura 

		Gestión emocional: es capaz de identificar, comprender, expresar y regular de forma adecuada sus propias emociones aún en situaciones de gran demanda, alta complejidad, volatilidad e incertidumbre y hostilidad; asimismo, reconoce y actúa de manera consciente y autocontrolada frente a las emociones de los demás, logrando puntos de equilibrio y diálogo.



		

		Comunicación: implica expresar de manera efectiva (oral, no verbal y escrita) información, ideas y criterios aplicando la terminología adecuada y adaptándola a los procedimientos bajo su responsabilidad, modulando la forma y el tono de comunicación en las distintas situaciones, para causar el efecto deseado y evitar distorsiones. Implica la capacidad de hacer preguntas y escuchar activamente a los demás.



		

		Dirección con liderazgo: Capacidad para conseguir que las personas colaboradoras muestren un buen nivel de rendimiento y desempeño utilizando de forma apropiada su capacidad de influencia y adecuando su estilo de dirección en función de las personas y el contexto.



		

		Orientación a resultados con sentido de urgencia: es la capacidad para fijar sus metas de manera ambiciosa por encima de los objetivos expectativas establecidas, y encaminar sus acciones hacia el logro de estos en forma eficaz, eficiente y transparente, con inmediatez siempre que se requiera, en armonía con los intereses y necesidades institucionales y del equipo de trabajo.



		

		Mejora continua: disposición para la búsqueda continua de soluciones y propuestas de mejora adaptando y

modernizando los procesos y metodologías dentro de su área de responsabilidad, mediante el aprendizaje y la investigación continuada y constante.



		

		Análisis crítico: capacidad para identificar problemas, reconocer información significativa, buscar y coordinar datos relevantes y emitir diagnósticos y criterios, basándose en el análisis lógico, desligándose de juicios o distorsiones emocionales; implica el análisis de situaciones presentes o futuras y el planteamiento de conclusiones prácticas y verosímiles.



		

		Toma de decisiones: capacidad para analizar diversas variantes u opciones, considerando las circunstancias existentes, los recursos disponibles y su impacto, para luego seleccionar la alternativa más adecuada, con el fin de lograr el mejor resultado en función de los objetivos organizacionales, en procura del equilibrio entre las demandas organizaciones y el bienestar común del personal a su cargo.



		

		Gestión de conflictos: capacidad para reconocer y resolver eficazmente situaciones, hechos o conflictos, tratar a las personas y las situaciones difíciles con ecuanimidad y sensibilidad, tomando en consideración sus expectativas y buscando soluciones justas y comprensibles para las partes.



		



		Profesionales 2

		Aprendizaje permanente: Aprovecha las oportunidades de ampliar su conocimiento de manera autónoma, individual y por propia iniciativa, con disposición de aprender. Busca medios para estar al día y encontrar las formas más convenientes de aplicar las técnicas relacionadas con el trabajo, poniendo en práctica información, sistemas y métodos de trabajo novedosos.



		

		Proactividad: Prevé y planea con antelación actividades o acciones que minimicen riesgos y garanticen cumplimiento efectivo de asignaciones, actuando en consecuencia.



		

		Razonamiento crítico y lógico: Busca información significativa, analizarla con amplitud y criterio, para identificar los principales problemas, reflexionar sobre ellos y resolverlos en forma lógica y sistemática. Arriba a juicios objetivos que faciliten la toma de decisiones y ejecución de actuaciones.



		

		Trabajo bajo presión: Mantiene el control de las propias emociones y el nivel de eficiencia y eficacia ante situaciones exigentes, cambiantes, estrés o presión; implica evitar reacciones negativas ante provocaciones, desacuerdos, dificultades, oposición u hostilidad de otros.



		

		Trabajo en equipo: Promueve, fomenta y mantiene relaciones de colaboración eficientes con miembros del ámbito administrativo, así como otros grupos de trabajo, que resulten pertinentes con la integración de esfuerzos comunes.



		



		Asistente administrativo

		Atención al detalle: Habilidad para analizar y realizar las tareas asignadas con minuciosidad, así como para manejar conjuntos complejos de información diversa, sin incurrir en errores.



		

		Discreción: Actitud a salvaguardar información y mantener una posición vigilante respecto a lo que se le confía.



		

		Orden: Organizar eficazmente las actividades asignadas o las responsabilidades adquiridas, utilizando el tiempo en la forma más eficiente posible.



		

		Sentido de urgencia: Dar resolución sin pérdida de tiempo y atendiendo a las soluciones que marca el sentido común, es “hacer lo que se necesita hacer” de forma inmediata. Encontrar soluciones y planteamientos diferentes de forma rápida y eficaz, cuando se percibe la necesidad de hacerlo para desarrollar una acción u obtener un resultado concreto.



		

		Trabajo en equipo: Promover, fomentar y mantener relaciones de colaboración eficientes con miembros del ámbito administrativo, así como otros grupos de trabajo, que resulten pertinentes con la integración de esfuerzos comunes.



		



		Técnico administrativo

		Atención al detalle: Habilidad para analizar y realizar las tareas asignadas con minuciosidad, así como para manejar conjuntos complejos de información diversa, sin incurrir en errores.



		

		Capacidad de análisis: Realizar un análisis lógico, identificar los problemas, reconocer la información significativa, buscar y coordinar los datos relevantes.



		

		Comunicación escrita: Transmitir información, ideas y criterios a través de la escritura, aplicando la terminología adecuada y adaptándola a los procedimientos del Poder Judicial, de manera que sea comprensible e unívoco; comprender los mensajes escritos y los documentos técnicos elaborados por otras personas que tengan relevancia para desempeñar su labor.



		

		Orden: Organizar eficazmente las actividades asignadas o las responsabilidades adquiridas, utilizando el tiempo en la forma más eficiente posible.



		

		Proactividad: Prever y planear con antelación actividades o acciones que minimicen riesgos y garanticen cumplimiento efectivo de asignaciones, actuando en consecuencia.





Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020





A continuación, se detallan los resultados recopilados en relación con estas competencias. 



i. Profesionales 



Las competencias mejor valoradas según la percepción que tienen de sí mismas las personas consultadas son razonamiento crítico y lógico y proactividad. La competencia con menor proyección en el grupo es trabajo en equipo. Así se observa en el siguiente gráfico. 



Gráfico N°4: Autoevaluación de competencias puestos profesionales. 





Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2021





A continuación, se detallan las menciones por conducta en cada competencia:



Tabla 4. Valoración por conducta



		Competencia

		Conductas

		Nunca

		Casi nunca

		A veces

		Con frecuencia

		Siempre



		Aprendizaje permanente: Aprovecha las oportunidades de ampliar su conocimiento de manera autónoma, individual y por propia iniciativa, con disposición de aprender. Busca medios para estar al día y encontrar las formas más convenientes de aplicar las técnicas relacionadas con el trabajo, poniendo en práctica información, sistemas y métodos de trabajo novedosos.

		Adquiere y asimila rápidamente nuevos conocimientos con el fin de utilizarlos en su función.

		

		

		

		3

		3



		

		Dedica tiempo a perfeccionarse, a través de la investigación e indagación, sobre conocimientos útiles para el desempeño de su función.

		

		3

		

		2

		1



		

		Realiza esfuerzos por aplicar los conocimientos adquiridos, a los retos y desafíos que se presentan en el desempeño de su función.

		

		

		

		

		6



		Proactividad: Prevé y planea con antelación actividades o acciones que minimicen riesgos y garanticen cumplimiento efectivo de asignaciones, actuando en consecuencia.

		Ante cambios del entorno se preocupa por buscar soluciones nuevas y originales, tratando de contemplar los intereses de los usuarios, compañeros y sí mismo.

		

		

		

		

		6



		

		Por su actitud de iniciativa, posee una visión de su área de manera integral, lo que le permite ser un generador de propuestas y soluciones novedosas.

		

		

		1

		

		5



		

		Presenta soluciones nuevas que exceden su puesto de trabajo, ya que algunas pueden ser aplicables a toda la institución y de repercusión positiva.

		

		3

		2

		

		1



		Razonamiento crítico y lógico: Busca información significativa, analizarla con amplitud y criterio, para identificar los principales problemas, reflexionar sobre ellos y resolverlos en forma lógica y sistemática. Arriba a juicios objetivos que faciliten la toma de decisiones y ejecución de actuaciones.

		Indaga y utiliza redes de información poco convencionales; va más allá de las preguntas de rutina en la búsqueda de información reveladora y precisa.

		

		

		2

		

		4



		

		Analiza y maneja conjuntos complejos y amplios de información y datos relacionados con situaciones sujetas a su apreciación.

		

		1

		

		1

		4



		

		Trabaja de manera minuciosa y con gran concentración en tareas que suponen el manejo de grandes volúmenes de información y elementos complejos.

		

		

		

		1

		5



		Trabajo bajo presión: Mantiene el control de las propias emociones y el nivel de eficiencia y eficacia ante situaciones exigentes, cambiantes, estrés o presión; implica evitar reacciones negativas ante provocaciones, desacuerdos, dificultades, oposición u hostilidad de otros.

		Demuestra capacidad para mantener el desempeño esperado frente a situaciones de alta demanda, tensión o conflicto.

		

		

		

		

		6



		

		Permanece tranquilo en situaciones de crisis o dificultad, logrando además tranquilizar a los que le rodean.

		

		

		2

		2

		2



		

		Posee una alta resistencia al estrés, que conserva, aunque las circunstancias adversas se mantengan largos periodos de tiempo.

		

		

		

		4

		2



		Trabajo en equipo: Promueve, fomenta y mantiene relaciones de colaboración eficientes con miembros del ámbito administrativo, así como otros grupos de trabajo, que resulten pertinentes con la integración de esfuerzos comunes.

		Colabora en las tareas de los demás, según corresponda, aun cuando esto implique esfuerzos adicionales.

		

		3

		

		1

		2



		

		Ofrece ayuda cuando ve que los demás se encuentran con dificultades.

		

		3

		

		1

		2



		

		Contribuye a eliminar barreras que dificulten el trabajo en equipo.

		

		3

		

		1

		2





Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2021



Como oportunidades de mejora en relación con estas competencias, se apuntan las siguientes: (PROFESIONALES) 



· Mayor comunicación 

· Reforzamiento en temas técnicos propios de la gestión para reforzar el aprendizaje permanente y razonamiento crítico y lógico

· Mayor proactividad

· Análisis de datos y búsqueda de información













Estos temas, según indican, deben ser reforzados con el fin de: 



· Mejorar el análisis y justificaciones que se brindan en los informes técnicos que emiten. 

· Evitar incertidumbres, subjetividades, irrealidades, etc., en los estudios que se emiten respecto a la clasificación y valoración de puestos. 

· Lograr los objetivos de la oficina. 

· Incrementar la capacidad para ir más allá de lo que se les solicita. 



Desde el punto de vista de la jefatura, las tareas que realiza el personal profesional demandan competencias clave como la capacidad de análisis y de síntesis, asimismo, habilidades esenciales relacionadas con el manejo de información (confidencialidad, investigación, discriminación de datos) y la redacción de informes técnicos detallados y bien fundamentados. Este último aspecto, el cual es necesario mejorar. 





ii. Técnico administrativo



En este caso, solo una persona ostenta el puesto en mención. A continuación, se presentan los resultados de su autoevaluación, donde se destaca como mayor fortaleza la competencia orden. 



Gráfico N°5: Autoevaluación de competencias puesto técnico





Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2021





Como aspectos de mejora, en congruencia con el gráfico anterior, se destaca la competencia comunicación escrita. 





iii. Asistente administrativo 



En este caso, solo una persona ostenta el puesto en mención. A continuación, se presentan los resultados de su autoevaluación, donde se destaca como mayor fortaleza la competencia orden. 



Gráfico N°6: Autoevaluación de competencias puesto asistente





Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2021



Como aspectos de mejora, se plantea la necesidad de una mayor inducción a los temas y servicios que brinda la oficina para mejorar la comprensión de los procesos. 





iv. Jefatura 



En relación con la jefatura, a continuación, se presentan los resultados de su autoevaluación siendo que la competencia mejor valorada es su capacidad de análisis crítico, contra gestión de conflictos la cual se presenta como una oportunidad de mejora: 



Gráfico N°7: Autoevaluación de competencias puesto jefatura



Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2021

















Como aspectos de mejora, la jefatura indica lo siguiente “como resultado de algunas recomendaciones emitidas por la Auditoría Judicial, se están retomando algunos elementos orientados a la supervisión y control” que inciden en el proceso de control interno. No obstante, esta valoración presenta diferencias en cuanto a la percepción del personal a su cargo, según se presenta en el siguiente gráfico.  



Gráfico N°8: Evaluación de competencias puesto jefatura



Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2021





Según los resultados mostrados, todas las competencias valoradas suponen oportunidades de mejora desde la lectura que hace el personal a cargo de la jefatura del Subproceso. 



Se enfatiza en la necesidad de fortalecer la comunicación, la gestión emocional y de los conflictos, así como la gestión de la oficina y del personal y la compresión de la labor que se realiza desde una perspectiva sistémica.



En este sentido, un análisis más profundo con la jefatura devela la necesidad de fortalecer diferentes habilidades que faciliten la interacción con el personal. 



Al respecto, la Subdirección de Desarrollo Humano de la Dirección de Gestión Humana, Jefatura inmediata de la Licda. Gabriela Mora, destaca la experiencia de esta en el desempeño de sus funciones, así como su orientación al ejercicio de un rol técnico. 



Agrega, sin embargo, la necesidad de fortalecimiento de competencias asociadas a su rol como jefatura en temas como supervisión, planeación y control interno, así como de aquellas que le permitan una mejor conexión e interacción con las personas que conforman su equipo de trabajo, desde una gestión emocional saludable. 



En esta misma línea, se puntualiza en un estilo directivo con una alta concentración de responsabilidades, lo que demanda mayores habilidades de organización. 









5.3. Competencias técnicas (áreas de conocimiento) 



A continuación, se detallan las áreas de conocimiento que se requieren reforzar por clase de puesto y tareas asociadas, conforme la información recabada. 





Tabla 5. Necesidades de capacitación en áreas de conocimiento



		Clase de puesto

		Tarea

		Producto o resultado de la función

		Conocimientos requeridos



		Profesionales 

		Analizar, clasificar y valorar puestos

		Mantener en equilibrio y consistencia en la estructura salarial y de cargos de la institución mediante una valoración correcta de los puestos que conforman la estructura del Poder Judicial

		Actualización en materia de clasificación y valoración de puestos



Competencias



Gestión del talento humano



		

		Investigación

		Documentos técnicos

Estudios de puestos

Análisis por factores  

Insumos para el establecimiento de recomendaciones técnicas para los órganos superiores

		Técnicas para la búsqueda y análisis de información. 



Técnicas de investigación 



		

		Redacción de informes en general y estudios técnicos

		Informes

Atención de consultas específicas 

Estudios técnicos profesionales

		Redacción de informes, estilo y ortografía



Gestiones administrativas 



		

		Mantener actualizado el Manual Descriptivo de Clases de Puestos 



		 Actualización de perfiles

		Todos los temas antes mencionados



		

		Atención de todos los procesos administrativos de la Comisión Institucional de Teletrabajo y contribuir con la formalización este en la institución

		Formalización, expansión y consolidación del Teletrabajo en la Institución

		Capacitación en temas de teletrabajo



		Técnico

		Actualizar SIGA con las clases (ancha y angosta) correctas y grupos ocupacionales de los puestos y que sea consistente con el documento de relación de puestos

		Información actualizada y generalizada para el conocimiento de los compañeros de GH y además facilitar las consultas de la unidad

		Manejo del sistema

Conocimiento del proceso para reasignar puesto y como ha cambiado los nombres de los puestos



		Asistente 

		Manejo del correo de la Sección y atención de consultas

		

Atención satisfactoria



		Procesos e información que se maneja en la oficina. 



		

		Realizar certificaciones de las funciones de puestos

		Información precisa y oportuna.  

		Clasificación de los puestos. 



		

		Manejo del SICE y las referencias

		Atención de referencias a tiempo y de la mejor manera posible. 

		Uso del SICE con mayor profundidad. 







De manera general, las personas consultadas indican que han recibido poca o nula capacitación y actualización en relación con las áreas de conocimiento que destacan. 



Al respecto, la jefatura comenta que la base técnica a nivel del trabajo profesional que realiza el Subproceso no ha variado, es estable. Por lo que la actualización – desde capacitación – en la técnica de valoración y clasificación de puestos no supone mayores aportes. Expone que la pericia se consigue con la experiencia en la aplicación de la técnica al contexto del Poder Judicial dada la complejidad y la diversidad de puestos. 



Se indica que la particularidad del Poder Judicial constituye una fuente de aprendizaje permanente, que le permite al personal fortalecer su criterio y contar con insumos para la elaboración de informes, con base en la referencia de sus propias experiencias. No obstante, se admite la posibilidad de fortalecer habilidades específicas en el personal que les facilite el desarrollo de sus tareas. 



Al respecto, Según criterio de la Subdirección, la ausencia de actualización en la técnica y demás aspectos de su quehacer, puede incidir en los resultados del Subproceso a nivel general por ejemplo en la desactualización de las referencias utilizadas, un tratamiento similar de todos los temas o situaciones, ausencia de propuestas nuevas ante desafíos, desconexión en ocasiones del contenido operativo con los requerimientos institucionales, entre otros aspectos.













En relación con el teletrabajo, la jefatura comenta que, a partir de la aprobación del reglamento en 2021, se han incrementado para el Subproceso las tareas asociadas con este tema, demandando la dedicación de una persona profesional con el apoyo de la jefatura para la atención de lo que corresponde. La mayor complejidad ha radicado en los cambios acontecidos para ajustarse a la nueva modalidad en pandemia y la falta de claridad que ha generado constantes consultas. 



En relación con la jefatura, a continuación, se presentan los resultados recabados sobre áreas de conocimiento, de manera integrada, considerando tanto la percepción del personal subalterno como de la persona que ostenta el cargo. 



Tabla 6. Necesidades de capacitación en áreas de conocimiento (jefatura)



		Clase de puesto

		Tarea

		Producto o resultado de la función

		Conocimientos requeridos



		Jefatura

		Orientación técnica al personal a su cargo sobre los asuntos a resolver 

		Brindar respuestas técnicas y objetivas que incidan en la labor que realiza el personal a su cargo. 



En el caso de profesionales, en los informes donde se visibilice la aplicación de la técnica y se emitan las recomendaciones que desde el orden técnico corresponda.

		Técnicas actuales de valoración y clasificación de puestos.



Experiencia en el quehacer diario de los puestos del Poder Judicial. 



		

		Revisión de informes técnicos en materia de Clasificación y Valoración de Puestos.

		Atención de cada una de las gestiones que ingresan a la Sección.

		Experiencia en el quehacer diario de los puestos del Poder Judicial.



		

		Supervisión y control de las actividades que se generan desde la Sección.

		Documentar formalmente las tareas de monitoreo y supervisión que le permitan ejercer control efectivo sobre la gestión que desarrolla el subproceso de tal manera que se contribuya además a través de este ejercicio, al debido seguimiento de lo establecido formalmente tanto en su Sistema Específico de Valoración de Riesgos, como en sus planes anuales operativos y en cumplimiento de la legislación que regula estas temáticas. “Recomendación informe de la Auditoría Judicial”

		Mejora de los instrumentos de registro (sobre este tema ya se están haciendo las correcciones). 



		

		Gestión del personal

		Gestión saludable del personal a su cargo

		Técnicas para la gestión del personal



		

		Gestión administrativa de la oficina

		Gestión de la oficina

		Manejo administrativo de la oficina conforme los lineamientos institucionales (PAO, SEVRI, Control Interno, etc.) 







Cabe destacar que, si bien se destaca la experiencia en el puesto de la jefatura, se insiste en la necesidad de actualización acompañada de una mayor apertura para la búsqueda de soluciones 



En adición, se consultó a la jefatura sobre el dominio de una serie de temas relacionados con la gestión administrativa de la oficina y el personal. En seguida se exponen los resultados de esta valoración donde se destacan como oportunidades de mejora la integración del sistema de control interno a las tareas del Subproceso: 



Tabla 7. Dominio de áreas de conocimiento específicas



		Área de conocimiento

		Autoevaluación



		Gestión presupuestaria

		No aplica



		Inventario y control de activos

		No aplica



		Contratación administrativa

		No aplica



		Control interno

		Área de mejora



		Plan Anual Operativo (PAO)

		Fortaleza



		Sistema Específico de Valoración de Riesgos Institucional (SEVRI)

		Área de mejora



		Nombramientos

		Fortaleza



		Inducción

		Fortaleza



		Evaluación del desempeño

		Fortaleza



		Capacitación y desarrollo

		Fortaleza



		Aplicación de régimen disciplinario

		Fortaleza



		Gestión de vacaciones, permisos, incapacidades y licencias

		Fortaleza



		Gestión del ambiente laboral

		Fortaleza



		Ley contra el hostigamiento sexual

		Fortaleza



		Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral

		Fortaleza



		Regulación Conflictos de interés

		Fortaleza







No obstante, desde la Subdirección de Desarrollo Humano se señala que aspectos como la gestión presupuestaria y el inventario y control de activos son procesos propios de la gestión administrativa de las oficinas judiciales, sea en mayor o menor escala, por lo que es preciso reforzar estas temáticas. Asimismo, aquellos temas relacionados con la gestión saludable de las personas. 







Respecto a procesos de cambio presentes o venideros que impliquen retos y necesidades de capacitación, no se señala ninguno de manera directa, no obstante, al profundizar en el tema con la jefatura se evidencia la necesidad de fortalecer una cultura de control interno como parte de las recomendaciones de la Auditoría. 



Lo anterior supone aspectos como la actualización en la regulación de control interno, el establecimiento conjunto de controles, la adherencia a plazos de ejecución, el uso de sistemas institucionales tales como SICE y el Sistema de gestor de actividades del OIJ, entre otros aspectos. 



5.4. Bienestar y salud



En relación con este aspecto, no se exponen necesidades de manera directa. No obstante, la jefatura refiere la oportunidad de explorar aspectos relacionados con la energía emocional del equipo en el contexto de pandemia.  



5.5. Síntesis



A continuación, se exponen las principales necesidades de capacitación referidas por el personal a manera de síntesis, tras el llenado de los instrumentos: 



Tabla 8. Síntesis 



		Clase de puesto

		Necesidad

		Nivel

		Impacto



		Profesionales 

		Técnicas modernas para la clasificación y valoración de puestos

		Especialización

		Informes objetivos con alta calidad técnica acordes a los requerimientos actuales, elaborados con base en técnicas vigentes y fundamentadas. 



		

		Competencias 

		Especialización 

		



		

		Redacción de informes técnicos en apego a los procedimientos internos

		Avanzado 

		Elaboración de informes mejor estructurados, claros y precisos. 



		

		Redacción y ortografía

		Avanzado

		



		

		Técnicas de investigación y manejo de la información

		Avanzado

		Precisión, argumentación 



		

		Realización de entrevistas

		Intermedio

		Mejorar técnica.



		

		Teletrabajo

		Intermedio

		Colaboración con la expansión y consolidación del teletrabajo en la institución.



		Técnico

		Comunicación escrita 

		Intermedio

		Redacción de documentos



		Asistente 

		Mejor conocimiento de los manuales de puestos

		Avanzado

		Mejora en la capacidad, precisión y tiempo de respuesta. 



		

		Más conocimiento acerca de los temas propios de la oficina

		Avanzado 

		Mejora en la capacidad, precisión y tiempo de respuesta



		

		Manejo del SICE 

		Intermedio

		Mejora en la capacidad, precisión y tiempo de respuesta







En el caso de la jefatura, se acota la necesidad de reforzar las competencias valoradas para el fortalecimiento de su liderazgo y habilidades directivas, asimismo, la necesidad de actualización en técnicas de valoración y clasificación de puestos y el enfoque de competencias, como en lo relacionado con la gestión de personas y la gestión administrativa de la oficina. 





6. Conclusiones y recomendaciones 



En términos generales, los resultados evidencian un alto enfoque en la tarea que se expresa a través de la demanda de formación y actualización en competencias técnicas o áreas de conocimiento esenciales para el desempeño de las funciones y cuyo fortalecimiento podría incidir en algunas competencias específicas como el razonamiento crítico para el caso de profesionales, por ejemplo, si bien, el objetivo de desarrollo o fortalecimiento no se centra en tales competencias. 



En concreto, existe una demanda de especialización a nivel técnico para el mejoramiento del servicio en congruencia con la naturaleza del Subproceso Análisis de Puestos, “área profesional especializada de la Dirección de Gestión Humana, cuya labor primordial es aplicar el Sistema de Clasificación y Valoración de Puestos, y el Teletrabajo en la Institución”[footnoteRef:2], este último aspecto, también evidenciado como una necesidad de capacitación.  [2:  https://ghanalisispuestos.poder-judicial.go.cr/] 




Aunado a esta demanda, se enfatiza en la necesidad de fortalecer habilidades específicas para facilitar el desarrollo de las tareas. Lo anterior, particularmente en el caso del personal profesional. 



En el caso del personal técnico y asistente, su demanda se orienta a un mayor conocimiento de las funciones que realiza la oficina como insumo para una mejor contextualización de sus labores y una respuesta más ágil.  



Si bien la base técnica del quehacer del Subproceso es estable – según lo indicado por la jefatura del Subproceso – urge resignificar la actualización y el aprendizaje permanente como herramientas para potenciar la mejora continua, la evolución y la adaptación de los procesos de trabajo conforme las demandas y cambios del contexto. 



Impera una visión limitada del alcance de estos procesos que limita a su vez, el autoanálisis permanente, sistemático y participativo del equipo en la identificación y gestión de sus necesidades de capacitación de cara al desempeño individual, sus resultados globales y las demandas del entorno.  



Asimismo, es pertinente la reflexión individual en torno a la posibilidad de autogestionar su propio aprendizaje y desarrollo. 



En los casos donde se evaluó la competencia trabajo en equipo, esta se presentó como debilitada. Según se corroboró con la jefatura, la dinámica de trabajo no potencia el trabajo en equipo o colaborativo como una estrategia, favoreciéndose por el contrario la individualidad; de ahí que no se les otorgue relevancia o prioridad frente a otros temas. 



Lo anterior, no constituye evidencia que de no se requiera fortalecer esta competencia. Sin embargo, antes de facilitar su desarrollo o fortalecimiento por medio de la capacitación del personal, es preciso que se analice la oportunidad de incorporar el trabajo colaborativo como parte de la estrategia del equipo con el fin de promover el flujo e intercambio permanente de ideas y conocimiento, la innovación, el involucramiento con el todo sistémico que supone el Subproceso más allá de la tarea individual y la comunicación. Todos estos, aspectos de mejora señalados como parte de la información recabada y cuyo fortalecimiento desde la estrategia de trabajo, pueden potenciar los beneficios de las capacitaciones que finalmente se dispongan. 

	

En otra línea de ideas, los resultados evidencian diferencias en la percepción que tiene la jefatura de sus necesidades de capacitación con respecto a la valoración que realiza el personal profesional y la subdirección quienes destacan la oportunidad de mejorar en todas las áreas evaluadas. 



Como parte de los hallazgos en este sentido, se identifica la necesidad de apoyo mediante capacitación sobre temas y herramientas específicas que le faciliten a la jefatura la gestión del personal y la construcción conjunta con este, de una cultura favorable al control interno. 



Con base en tales reflexiones y conforme la información recopilada, se presenta a continuación la propuesta de capacitación. 



Cabe destacar que, considerando el valor de la experiencia, la estrategia de capacitación que se defina, debe contemplar espacios para que el personal transfiera al contexto judicial sus aprendizajes mediante la aplicación práctica y acompañada de los nuevos conocimientos en tareas concretas como, por ejemplo, la redacción de informes. En este ejercicio es relevante el apoyo y la participación de la jefatura y la Subdirección según se requiera. 















6.1. Propuesta de capacitación



Tabla 9. Propuesta de capacitación 



		Clase de puesto

		Necesidad

		Nivel

		Prioridad

		Observaciones

		Recursos



		Técnico

		Comunicación escrita 

		Intermedio

		Se debe revisar conforme a necesidades de la persona que ocupa el puesto en la actualidad. 

		

		Curso virtual de autogestión “Comunicación escrita”. En desarrollo.  



		Asistente

		Inducción específica 

		-

		

		Fortalecer 

		Guía de inducción específica para la Jefatura. Gestionar de manera interna por la jefatura del Subproceso. 



Con especificidad en el manejo de los puestos y conforme a la reorganización de las tareas administrativas que se está gestando en el Subproceso en virtud de las recomendaciones de Auditoría. Hacer extensivo al puesto técnico. 



		Jefatura 

		Liderazgo y Habilidades directivas con énfasis en comunicación y gestión de conflictos

		Avanzado

		1

		Con mentoría o acompañamiento.  

		Programa Habilidades Directivas de Ambiente Laboral.



		

		Gestión Administrativa de la oficina 

		Alineamiento

		

		

		Invitación directa a charlas sobre temas de gestión de personas y gestión de la oficina por impartir durante el año.



		Personal profesional y jefatura

		Refrescamiento en técnicas modernas para la clasificación y valoración de puestos

		Actualización

		1

		

		Se requiere contratar



		

		Teletrabajo  



Valorar la oportunidad de que se capacite a todo el personal, incluyendo al puesto asistente en lo que le corresponda. 

		-

		

		Se requiere profundizar para identificar contenidos durante la validación de resultados tanto con la jefatura como con la persona profesional que tiene el tema a cargo. 

		



		

		Redacción de informes técnicos 

		Avanzado

		3

		

		Se requiere contratar



		Profesionales

		Redacción y ortografía

		Actualización

		

		

		Curso virtual de autogestión “Comunicación escrita”. En desarrollo.  



		

		Técnicas de investigación

		Avanzado

		

		*Contempla desarrollo de entrevistas. 

		Se requiere contratar 



		

		Técnicas para la organización y análisis de datos

		Avanzado

		

		Métodos diferentes para organizar la información (esquemas, mapas conceptuales, etc.)



Métodos de análisis:  correlaciones, regresión, escenarios, visualización, minería, modelos, herramientas, etc.



Se requiere explorar para determinar cuáles son afines al Subproceso en la fase de validación. 

		Se requiere contratar



		

		

Enfoque de competencias (diferentes autores, modelos, comprensión integral desde cero y redacción de conductas)  

		Especialización

		2

		

		Se requiere contratar



		Todo el personal

		Control interno

		Actualización

		

		

		Curso virtual en desarrollo



		

		SEVRI

		Actualización

		

		

		Curso virtual en desarrollo



		

		SICE

		Básico/ intermedio

		

		Según sea el caso

		Coordinar a lo interno de Gestión Humana. 



		

		Comunicación 

		

		

		

		Taller “Comunicación efectiva”. Gestión de la Capacitación. 



		

		Gestión emocional 

		

		

		

		Curso virtual de autogestión “Entrenamiento emocional” (en desarrollo) 











Anotaciones finales sobre la propuesta de capacitación: 



Tras la validación del presente informe se destaca que, para el personal profesional, resultan prioritarios los siguientes temas: 



1. Técnicas de clasificación y valoración de puestos 

2. Competencias 

3. Redacción de informes técnicos 



En relación con el tema “Teletrabajo”, es preciso analizar – de cara a los retos derivados de la aprobación del “Reglamento para la Aplicación de la Modalidad del Teletrabajo en el Poder Judicial” – las necesidades de capacitación del personal que tiene a cargo esta tarea a fin de identificar posibles oportunidades de capacitación. 



Asimismo, se destaca el interés manifiesto por parte de algunas personas integrantes del equipo para conocer el trabajo que se realiza desde el Subproceso en relación con este tema y participar en las actividades de capacitación que se gesten al respecto, con el fin de contar con herramientas para apoyar a la oficina en caso necesario. 



Finalmente, como parte del ejercicio diagnóstico de las necesidades de capacitación del ámbito administrativo, según indica la jefatura, se identificó la oportunidad de acceder a una serie de cursos de la oferta virtual, en su mayoría del Programa Básico de Formación. 



Con el fin de atender las necesidades identificadas por medio de este instrumento, se solicita a la jefatura orientar al personal para que gestionen su participación en estos cursos mediante automatrícula según las publicaciones que se realizan por medio de correo electrónico institucional. 



A partir de lo anterior y considerando que las necesidades detectadas son congruentes con la información vertida en el instrumento, se estará dando prioridad a los resultados de este diagnóstico, existiendo la posibilidad de volver a revisar en 2023 los avances y necesidades nuevas que hayan surgido. 



En forma adicional, el equipo de profesionales plantea las siguientes recomendaciones con el fin de reforzar los temas planteados en el diagnóstico: 



· Respecto al uso de referencias desactualizadas se sugiere que la subdirección aborde y retroalimente al equipo en el momento en que esta situación se presente. Así como la compra de literatura actualizada considerando el criterio de la Subdirección. 



· En cuanto al tratamiento similar de los temas o situaciones, ausencia de propuestas nuevas ante desafíos, desconexión en ocasiones del contenido operativo con los requerimientos institucionales, entre otros aspectos, resulta oportuno aclarar que los informes se realizan conforme a la orientación técnica que brinda tanto la subdirección como la jefatura, por lo que resulta importante que se retomen los espacios de coordinación para el abordaje de estos aspectos.









































7. Anexos



a. Formularios en línea



1. Personal profesional: 



a. DNC Análisis de Puestos. Autoevaluación del personal Profesional

https://forms.office.com/Pages/ShareFormPage.aspx?id=N0xEOX4YBEmhPc3usDYAxyF5BMJFmsJOvuv4yHSm19JUMldQNU9HQTdTSklJWVU4NzNJVjQ3OEQ2WS4u&sharetoken=3iBKOfblm9uY5fMarpMh



2. Personal técnico: 



a. DNC Análisis de Puestos. Autoevaluación del personal Técnico: https://forms.office.com/Pages/ShareFormPage.aspx?id=N0xEOX4YBEmhPc3usDYAxyF5BMJFmsJOvuv4yHSm19JUOTdDT0NOS01VV1A4RkhKUlBKNzA4NTc0Ui4u&sharetoken=3iBKOfblm9uY5fMarpMh



3. Personal asistente:  



a. DNC Análisis de Puestos. Autoevaluación del personal Asistente: https://forms.office.com/Pages/ShareFormPage.aspx?id=N0xEOX4YBEmhPc3usDYAxyF5BMJFmsJOvuv4yHSm19JUNlE1SE0zUVpOUjM4SEQ4V0VWNE0yUUZJSC4u&sharetoken=3iBKOfblm9uY5fMarpMh



4. Jefatura: 



a. DNC Análisis de Puestos. Autoevaluación Jefaturas: 

https://forms.office.com/Pages/ShareFormPage.aspx?id=N0xEOX4YBEmhPc3usDYAxyF5BMJFmsJOvuv4yHSm19JUNUowUDhaQ09GM0pTMU9RWU00MUQ3MVNYVi4u&sharetoken=l8JJ629XZVS8VtUA0U1N



b. DNC Análisis de Puestos. Evaluación de jefatura: https://forms.office.com/Pages/ShareFormPage.aspx?id=N0xEOX4YBEmhPc3usDYAxyF5BMJFmsJOvuv4yHSm19JUMFNUSldBQk5GSTFYTThDV0lTVlk5TERHOC4u&sharetoken=rCjB7N470hOcakhAE3x6





b. Guía de entrevista semiestructurada a la jefatura



1. ¿Cuál es la función que realiza el subproceso? Describir en términos del día a día. 

2. ¿Cómo contribuyen las personas o clases de puestos al logro de esta misión, incluida la jefatura?

3. Defina las áreas de conocimiento y competencias que son esenciales para desempeñar tales funciones. Delimitar por clase de puesto. Incluir uso de herramientas informáticas, sistemas organizacionales, técnica, etc. 

4. ¿Cuáles son los mecanismos que utiliza el equipo para mantenerse actualizado en los temas y competencias enunciados?

5. En el desempeño de las tareas que tiene el personal a su cargo, ¿identifica algún problema o situación (organizativo, técnico, instrumental, de comunicación, de recursos materiales o humanos, etc.) que afecte el resultado y que se presente de manera repetida? Detallar en qué circunstancias y cómo se ha tratado de solucionar. 

6. Cómo jefatura ¿qué conocimientos o habilidades le sería útil fortalecer para acompañar a su personal en este tipo de situaciones?

7. ¿Ha habido cambios o se proyectan estos? En qué consisten, qué conocimientos requieren usted o su equipo. 

8. ¿Cómo se gestiona el bienestar del equipo?







Cordialmente, 









		Lcda. Cheryl Bolaños Madrigal

Jefe a.i. Gestión de la Capacitación

Dirección de Gestión Humana

		



		 



























Jda / Cbm 

 Teams\Oficios Capacitación 2021



Tiempo de servicio





Más de 6 meses y hasta 2 años	Más de 5 años y hasta de 10 años	Más de 10 años	2	1	6	



Competencias: profesionales



Nunca	

Aprendizaje permanente	Proactividad	Razonamiento crítico y lógico	Trabajo bajo presión	Trabajo en equipo	0	0	0	0	0	Casi nunca	

Aprendizaje permanente	Proactividad	Razonamiento crítico y lógico	Trabajo bajo presión	Trabajo en equipo	3	3	1	0	9	A veces	

Aprendizaje permanente	Proactividad	Razonamiento crítico y lógico	Trabajo bajo presión	Trabajo en equipo	0	3	2	2	0	Con frecuencia	

Aprendizaje permanente	Proactividad	Razonamiento crítico y lógico	Trabajo bajo presión	Trabajo en equipo	5	0	2	6	3	Siempre	

Aprendizaje permanente	Proactividad	Razonamiento crítico y lógico	Trabajo bajo presión	Trabajo en equipo	10	12	13	10	6	







Competencias: personal técnico



Nunca	ATENCIÓN AL DETALLE	COMUNICACIÓN ESCRITA	ORDEN	CAPACIDAD DE ANÁLISIS 	PROACTIVIDAD	Casi nunca	ATENCIÓN AL DETALLE	COMUNICACIÓN ESCRITA	ORDEN	CAPACIDAD DE ANÁLISIS 	PROACTIVIDAD	A veces	ATENCIÓN AL DETALLE	COMUNICACIÓN ESCRITA	ORDEN	CAPACIDAD DE ANÁLISIS 	PROACTIVIDAD	3	Con frecuencia	ATENCIÓN AL DETALLE	COMUNICACIÓN ESCRITA	ORDEN	CAPACIDAD DE ANÁLISIS 	PROACTIVIDAD	1	2	1	Siempre	ATENCIÓN AL DETALLE	COMUNICACIÓN ESCRITA	ORDEN	CAPACIDAD DE ANÁLISIS 	PROACTIVIDAD	2	3	1	2	





Competencias: personal asistente



Nunca	ATENCIÓN AL DETALLE	DISCRECIÓN	ORDEN	SENTIDO DE URGENCIA 	TRABAJO EN EQUIPO	Casi nunca	ATENCIÓN AL DETALLE	DISCRECIÓN	ORDEN	SENTIDO DE URGENCIA 	TRABAJO EN EQUIPO	A veces	ATENCIÓN AL DETALLE	DISCRECIÓN	ORDEN	SENTIDO DE URGENCIA 	TRABAJO EN EQUIPO	1	1	1	1	Con frecuencia	ATENCIÓN AL DETALLE	DISCRECIÓN	ORDEN	SENTIDO DE URGENCIA 	TRABAJO EN EQUIPO	2	2	2	2	1	Siempre	ATENCIÓN AL DETALLE	DISCRECIÓN	ORDEN	SENTIDO DE URGENCIA 	TRABAJO EN EQUIPO	1	1	





Competencias: jefatura (autoevaluación)



Nunca	GESTIÓN EMOCIONAL	COMUNICACIÓN	DIRECCIÓN CON LIDERAZGO	ORIENTACIÓN A RESULTADOS CON SENTIDO DE URGENCIA	MEJORA CONTINUA	ANÁLISIS CRÍTICO	TOMA DE DECISIONES	GESTIÓN DE CONFLICTOS	Casi nunca	GESTIÓN EMOCIONAL	COMUNICACIÓN	DIRECCIÓN CON LIDERAZGO	ORIENTACIÓN A RESULTADOS CON SENTIDO DE URGENCIA	MEJORA CONTINUA	ANÁLISIS CRÍTICO	TOMA DE DECISIONES	GESTIÓN DE CONFLICTOS	A veces	GESTIÓN EMOCIONAL	COMUNICACIÓN	DIRECCIÓN CON LIDERAZGO	ORIENTACIÓN A RESULTADOS CON SENTIDO DE URGENCIA	MEJORA CONTINUA	ANÁLISIS CRÍTICO	TOMA DE DECISIONES	GESTIÓN DE CONFLICTOS	1	Con frecuencia	GESTIÓN EMOCIONAL	COMUNICACIÓN	DIRECCIÓN CON LIDERAZGO	ORIENTACIÓN A RESULTADOS CON SENTIDO DE URGENCIA	MEJORA CONTINUA	ANÁLISIS CRÍTICO	TOMA DE DECISIONES	GESTIÓN DE CONFLICTOS	1	1	1	1	1	1	Siempre	GESTIÓN EMOCIONAL	COMUNICACIÓN	DIRECCIÓN CON LIDERAZGO	ORIENTACIÓN A RESULTADOS CON SENTIDO DE URGENCIA	MEJORA CONTINUA	ANÁLISIS CRÍTICO	TOMA DE DECISIONES	GESTIÓN DE CONFLICTOS	1	





Competencias: jefatura



Nunca	GESTIÓN EMOCIONAL	COMUNICACIÓN	DIRECCIÓN CON LIDERAZGO	ORIENTACIÓN A RESULTADOS CON SENTIDO DE URGENCIA	MEJORA CONTINUA	ANÁLISIS CRÍTICO	TOMA DE DECISIONES	GESTIÓN DE CONFLICTOS	4	5	4	4	4	4	3	5	Casi nunca	GESTIÓN EMOCIONAL	COMUNICACIÓN	DIRECCIÓN CON LIDERAZGO	ORIENTACIÓN A RESULTADOS CON SENTIDO DE URGENCIA	MEJORA CONTINUA	ANÁLISIS CRÍTICO	TOMA DE DECISIONES	GESTIÓN DE CONFLICTOS	2	1	2	1	3	2	4	1	A veces	GESTIÓN EMOCIONAL	COMUNICACIÓN	DIRECCIÓN CON LIDERAZGO	ORIENTACIÓN A RESULTADOS CON SENTIDO DE URGENCIA	MEJORA CONTINUA	ANÁLISIS CRÍTICO	TOMA DE DECISIONES	GESTIÓN DE CONFLICTOS	2	2	2	1	1	2	Con frecuencia	GESTIÓN EMOCIONAL	COMUNICACIÓN	DIRECCIÓN CON LIDERAZGO	ORIENTACIÓN A RESULTADOS CON SENTIDO DE URGENCIA	MEJORA CONTINUA	ANÁLISIS CRÍTICO	TOMA DE DECISIONES	GESTIÓN DE CONFLICTOS	2	2	1	Siempre	GESTIÓN EMOCIONAL	COMUNICACIÓN	DIRECCIÓN CON LIDERAZGO	ORIENTACIÓN A RESULTADOS CON SENTIDO DE URGENCIA	MEJORA CONTINUA	ANÁLISIS CRÍTICO	TOMA DE DECISIONES	GESTIÓN DE CONFLICTOS	





Sexo





Mujeres 	Hombres 	6	3	
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Estimada señora, 



 



 



En atención a la recomendación de la Auditoría Judicial 



en relación con el Subproceso Análisis de 



Puestos, 



según informe 694



-



38



-



IAO



-



SAO



-



2020



, el cual indica: 



 



 



“



4.8. Completar las actividades relacionadas con el “Diagnostico de necesidades de 



capacitación 



aplicado por el Subproceso de Gestión de la Capacitación”, respecto la primera y segunda etapa, 



para atender los requerimientos de formación y desarrollo del equipo de trabajo bajo su tutela, con 



la finalidad de actualizarle en las herramienta



s o mecanismos existentes, así como en los cambios a 



implementar, que rigen la actividad sustantiva del despacho auditado, y mejorar los conocimientos 



en áreas de control interno y demás requeridas, entre otras que resulten necesarias.



”



 



 



A continuación, se



 



remite para su valoración, el informe donde se detalla el proceso de diagnóstico 



realizado y sus resultados, así como la propuesta de capacitación correspondiente. 
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en fases (…) interrelacionadas entre sí y saltarse alguna de ellas puede llevar al fracaso de todo el 
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Pereda, S; Berrocal, F. (2012). Gestión de la formación en las organizaciones. Siglo Actual Libros. España. 
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Estimada señora,  


 


En atención a la recomendación de la Auditoría Judicial en relación con el Subproceso Análisis de 


Puestos, según informe 694-38-IAO-SAO-2020, el cual indica:  


 


“4.8. Completar las actividades relacionadas con el “Diagnostico de necesidades de capacitación 


aplicado por el Subproceso de Gestión de la Capacitación”, respecto la primera y segunda etapa, 


para atender los requerimientos de formación y desarrollo del equipo de trabajo bajo su tutela, con 


la finalidad de actualizarle en las herramientas o mecanismos existentes, así como en los cambios a 


implementar, que rigen la actividad sustantiva del despacho auditado, y mejorar los conocimientos 


en áreas de control interno y demás requeridas, entre otras que resulten necesarias.” 


 


A continuación, se remite para su valoración, el informe donde se detalla el proceso de diagnóstico 


realizado y sus resultados, así como la propuesta de capacitación correspondiente.  
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, “la formación es un proceso sistemático, dividido 


en fases (…) interrelacionadas entre sí y saltarse alguna de ellas puede llevar al fracaso de todo el 
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1. Introducción 



De acuerdo con Pereda y Berrocal (2012, p. 6)[footnoteRef:1], “la formación es un proceso sistemático, dividido en fases (…) interrelacionadas entre sí y saltarse alguna de ellas puede llevar al fracaso de todo el sistema.”  [1:  Pereda, S; Berrocal, F. (2012). Gestión de la formación en las organizaciones. Siglo Actual Libros. España. ] 




La primera fase de este proceso, continúan los autores, corresponde a la definición de las exigencias y necesidades de formación y capacitación a través de una serie de actividades que, en suma, se denominan: Diagnóstico de Necesidades de Capacitación, en adelante DNC.



Un DNC es un proceso que orienta la estructuración y desarrollo de planes y programas para el fortalecimiento de los conocimientos, habilidades o actitudes de las personas trabajadoras que contribuyen al logro de los objetivos organizacionales.



Con este interés, el Subproceso Gestión de la Capacitación con instrucción de la Dirección de Gestión Humana, impulsó el desarrollo de un diagnóstico dirigido a la identificación de las necesidades de capacitación de las personas que ocupan los puestos de coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana. 



Esta tarea se llevó a cabo en el segundo semestre de 2020. A continuación, se presenta una síntesis de los resultados obtenidos, asimismo, el informe específico de cada grupo de puestos y una propuesta de capacitación integrada. 



Cabe destacar que está pendiente la fase de validación de los resultados obtenidos, así como la priorización de las necesidades identificadas. 





















2. Objetivos



a. Objetivo general



Detallar un plan de capacitación para atender las necesidades de formación y desarrollo del personal que ocupa los puestos de de coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana, identificadas mediante diagnóstico, como estrategia para promover la excelencia en el desempeño de cara al logro de los objetivos organizacionales y el bienestar general. 



b. Objetivos específicos



· Establecer las competencias y áreas por evaluar en cada clase de puesto 

· Identificar las necesidades de capacitación de las personas que ocupan los puestos de coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana, mediante la aplicación de diferentes instrumentos no estandarizados

· Proponer un plan de atención de las necesidades de capacitación detectadas 





3. Metodología 



El proceso de diagnóstico que se describe en este documento responde primordialmente a un enfoque cualitativo, con carácter inductivo (de lo específico a lo general), centrado en la exploración y descripción de los fenómenos estudiados para generar perspectivas o interpretaciones lógicas de la realidad. Lo anterior, a partir de la combinación de diferentes métodos y fuentes de información, con base en una serie de etapas según se detalla en la siguiente figura. 



Figura 1. Etapas del proceso



[image: ]

Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020





Se aclara que la etapa correspondiente a entrevistas no fue realizada debido a la congruencia entre los datos recopilados para cada grupo de puestos a nivel de autoevaluaciones y evaluaciones, lo que otorga validez interna al resultado. No obstante, esta carencia se solventará durante la fase de validación. 



Asimismo, aquellos casos en los que existe desconexión entre la información consignada por la persona al autoevaluarse y la evaluación de esta, realizada por el personal a su cargo, serán analizados de manera puntual con la jefatura del rango superior inmediata para determinar las acciones por seguir. 





4. Población diagnosticada



El diagnóstico de necesidades de capacitación realizado contempló en total 38 personas pertenecientes a las siguientes clases de puestos: 



1. Dirección 

2. Subdirección (Administración Humana y Desarrollo Humano)

3. Jefatura administrativa 4

4. Jefatura administrativa 3

5. Coordinación administrativa 

6. Profesional 2 (con personal a cargo)

7. Profesional 1 (con personal a cargo)



En la siguiente tabla se aportan los nombres de las personas sujetas de la evaluación, la oficina a la que pertenecen y el puesto desempeñado. 



Tabla 1. Personas diagnosticadas



		Oficina

		Nombre

		Clase de puesto



		Dirección

		Roxana Arrieta Meléndez

		Directora



		

		Jazmín Orozco Arias

		Coordinación 



		

		Waiman Hin Herrera

		Subdirectora 



		

		Olga Guerrero Córdoba

		Subdirectora



		

		Alejandra Garcia Sanchez

		Coordinación 



		

		Eugenia Mora Morales

		Coordinación 



		

		David Madrigal Robles

		Coordinación 



		Administración Humana

		Reclutamiento y Selección

		Krissia Rojas Quirós

		Jefatura 



		

		

		Alejandra Isabel Jerez Soto

		Coordinación 



		

		

		Emilia Maria Granados Murillo

		Coordinación 



		

		

		Henry Camacho Esquivel

		Coordinación 



		

		

		Jenny Arce Cordoba

		Coordinación 



		

		

		Alex Guevara Meza

		Coordinación 



		

		

		Aslhey Quesada Valerio

		Profesional 2



		

		

		Priscilla Romero Calderón   

		Profesional 2



		

		Carrera Judicial

		Lucrecia Chaves Torres

		Jefatura 



		

		

		Marcela Zuñiga Jimenez

		Profesional 2



		

		

		Laura Gutierrez Escobar

		Profesional 2



		

		

		Rodolfo Castañeda Vargas

		Profesional 2



		

		Administración Salarial

		Maureen Siles Mata

		Jefatura



		

		

		Yexinia Zuñiga Martinez

		Coordinación 



		

		

		Adriana Steller Hernandez

		Coordinación 



		

		

		Rosibel Brenes Alvarado

		Coordinación 



		

		Administración de Personal

		Carlos Lizano Alfaro

		Jefatura 



		

		

		Juan José Carvajal Siles

		Coordinación



		

		

		Leda Cordoba Montero

		Coordinación



		

		

		Set Durán Carrión

		Coordinación



		Desarrollo Humano

		Análisis de Puestos

		Maria Gabriela Mora Zamora

		Jefatura 



		

		Gestión del Desempeño

		Ivannia Aguilar Arrieta

		Jefatura



		

		Gestión de la Capacitación

		Cheryl Bolaños Madrigal

		Jefatura 



		

		

		Pablo Andres Alvarez Arias

		Profesional 2



		

		

		Cindy Ramírez Ramírez

		Profesional 2



		

		

		Allan Castro Fallas

		Profesional 1



		

		Ambiente Laboral

		Katia Saborio Soto

		Jefatura



		

		Salud Ocupacional

		Freddy Briceño Elizondo

		Jefatura



		

		Servicios de Salud

		Javier Sandoval Leal

		Jefatura



		

		

		Yahaira Piedra Solano

		Profesional 2



		

		

		Hannia Ramirez Picado

		Profesional 2





Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020



Del total de personas evaluadas, 71% (27 personas) son mujeres y 29% (11 personas) son hombres, tal como se expone en el siguiente gráfico. 



Gráfico 1. Sexo





Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020













No obstante, solo se recibieron 35 autoevaluaciones las cuales reportan una amplia experiencia en el puesto actual en su mayoría considerando que un 69% tienen más de 5 años en el puesto actual tal como se observa en el siguiente gráfico. 



Gráfico 2: Años de experiencia en el puesto







Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020



Con el fin de contar con mayores insumos para el análisis, se solicitó una evaluación con base en la percepción de las necesidades de capacitación por parte del personal a cargo de los puestos señalados, recibiéndose en total 171 formularios distribuidos conforme se detalla en el siguiente gráfico. 



Gráfico 3. Distribución de evaluaciones





Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020





5. Resultados



En consideración de las diferencias entre cada grupo de puestos, se realizó un análisis diferenciado de cada caso. A continuación, se adjuntan los informes correspondientes para cada caso.  



Tabla 2. Informes de resultados



		Puesto

		Informe de resultados



		Dirección y Subdirecciones

		









		Jefaturas 

		









		Coordinaciones

		











Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020





6. Conclusiones y recomendaciones 



Con base en los resultados descritos, impresiona que la población evaluada cuenta con una serie de habilidades y recursos para el ejercicio de su función las cuales son bien valoradas tanto a nivel personal como colectiva, por las personas a su cargo. 



Como principales fortalezas en común, se destacan las siguientes: 



· Experiencia

· Conocimientos técnicos para desempeñar la función y el puesto

· Orientación al logro 



No obstante, sobresalen una serie de oportunidades de mejora las cuales han sido agrupadas en dos categorías: generales y específicas.



Las necesidades generales corresponden a aquellos requerimientos que resultan comunes a todos los puestos diagnosticados. Las necesidades específicas son exclusivas a cada caso.  







A nivel general se destaca la necesidad de capacitación en los temas aplicación de régimen disciplinario y gestión emocional. Si bien existen coincidencias en otras temáticas, su alcance y especificidad difiere según el puesto. 



A nivel de jefaturas, destacan aquellas necesidades orientadas a fortalecer la instrumentación para el desempeño técnico del puesto, por ejemplo, con herramientas digitales y en algunos casos, legislación. En el caso de las coordinaciones, se observa esta misma tendencia, no obstante, se puntualiza además en la necesidad de un mayor conocimiento de los procesos administrativos implicados tanto en la gestión de las personas como de los puestos de trabajo en términos generales. 



En el caso de la Dirección y las Subdirecciones se enfatiza en la necesidad de ampliar sus conocimientos técnicos sea en la generalidad de las áreas de trabajo de Gestión Humana, o bien, a nivel puntual con respecto a la legislación implicada en diferentes procesos. Además, se expone la necesidad de actualización en tendencias y cambios asociados a la gestión de las personas, desde una perspectiva más global. En este caso, las demandas del personal a cargo atienden tanto a necesidad de visión general, como a la gestión interna en su rol de jefaturas. 



En todos los casos, se detectan oportunidades de mejora en la gestión de las personas destacándose prioritariamente el manejo efectivo de la comunicación, la resolución de conflictos, la planificación y organización del trabajo y el liderazgo. 



A partir de esta categorización inicial, las necesidades identificadas se clasificaron además en los diferentes ejes curriculares que comprende la acción formativa: alineamiento, entrenamiento, capacitación y calidad de vida. 



En los informes adjuntos, se detallan los hallazgos y propuestas para cada grupo de puestos diagnosticados. No obstante, a continuación, se presenta un plan integrado tomando en consideración tanto las necesidades generales identificadas como las específicas. 



Cabe destacar que para su ejecución es preciso realizar las siguientes acciones adicionales: 



· En el caso de las necesidades que se plantean como generales, en todos los ejes curriculares, se requiere identificar las capacitaciones asociadas, recibidas por el personal en los últimos dos años con el fin de establecer el alcance requerido: actualización, reforzamiento o especialización, así como el nivel de desarrollo. 



· Todos los temas propuestos están sujetos a la validación de la propuesta por parte de las jefaturas correspondientes.  Asimismo, la priorización de los temas. 



[image: ]

· La ejecución del plan se debe proyectar en un plazo no menor a dos años considerando aspectos tales como los recursos disponibles y la cantidad de necesidades identificadas. 

7. Plan de capacitación 



A continuación, se propone el plan de capacitación de acuerdo con el análisis realizado: 



		Eje curricular

		Población 

		Temas

		Prioridad

		Actividad sugerida

		Recurso



		Alineamiento

		Todos los puestos

		Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral y el hostigamiento sexual

		

		Charla

		Personal interno (valorar apoyo AL e Inspección Judicial)



		

		Todos los puestos

		Regulación Conflictos de interés

		

		Conversatorio* Se sugiere identificar de manera previa los temas donde se requiere profundizar

		Personal Interno (valorar apoyo OC y otros entes externos como la PGR)



		

		Jefaturas y coordinaciones

		Aplicación del régimen disciplinario

		

		Conversatorio* Se sugiere identificar de manera previa los temas donde se requiere profundizar

		Personal Interno (valorar apoyo de Inspección Judicial)



		

		Jefaturas y coordinaciones

		Procesos administrativos vinculados con la gestión del desarrollo del personal con énfasis en: 



· Capacitación

· Evaluación del desempeño 

· Gestión del ambiente laboral

		

		Taller *en complemento a Habilidades Directivas

		Personal interno de la DGH



		

		Coordinaciones

		Procesos administrativos vinculados con la gestión del puesto: 



· Control interno 

· SEVRI 

· PAO

		

		Cursos virtuales de autoaprendizaje/ Sesiones de orientación

		Oferta Capacítate

Personal experto interno



		



		Entrenamiento

		Todas las jefaturas y las siguientes coordinaciones:  Unidad de Psicología y Proyectos, RS. 



Unidad de Componentes Salariales, ADS. 



Carrera Judicial



Unidad de Control de Procesos



Desarrollo, GC. 



Prestaciones legales, ADP.  

		Ejecución presupuestaria

		

		Definir a partir de una exploración previa del tema.  

		Personal experto interno (validar apoyo de la Unidad de Presupuesto de la DGH y la Dirección de Planificación)



		

		Todas las jefaturas con excepción de Carrera Judicial, Administración de Personal y Administración Salarial. 



Coordinaciones: 



Gestión Administrativa, GC. 



Carrera Judicial 



Unidad de Psicología. RS.  



Unidad de Control de Procesos



Unidad de Atención Psicosocial, SS. 



Prestaciones legales, ADP. 

		Contratación administrativa

		

		Curso  

		Personal experto interno (validar apoyo de la Proveeduría)



		

		Gestión de la Capacitación, Ambiente Laboral, Administración de personal 

		Herramientas digitales para la virtualización de productos y servicios

		

		Se requiere estudiar opciones de manera previa. 

		Pendiente definir. Valorar con la DTI



		

		Dirección, Subdirección de Administración Humana. 

Jefatura y coordinaciones Administración Salarial

		Legislación vinculada a la administración de salarios 

		

		Se requiere profundizar

		Se valorarán opciones.  



		

		Jefatura y coordinaciones administración de personal

		Legislación vinculada a su área de trabajo

		

		Se requiere profundizar

		Se valorarán opciones. 



		

		Ambiente Laboral 

		Técnicas de investigación, estadística y confección de instrumentos de medición

		

		Curso 

		Se valorarán opciones.  



		

		Todas las coordinaciones y jefaturas de Administración Salarial y Ambiente Laboral

		Herramientas digitales para la obtención, visualización y análisis de datos

		

		Curso 

		Personal experto (valorar apoyo de la DTI)



		

		Dirección y Subdirecciones

		Planeación y organización con sentido de urgencia y visión estratégica

		

		Se valorarán opciones.  

		Se valorarán opciones.  



		

		Dirección y Subdirecciones

		Gestión de redes y articulación de esfuerzos (networking)

		

		Se valorarán opciones.  

		Se valorarán opciones.  



		

		Dirección 

		Acercamiento técnico básico al quehacer de los Subprocesos y Unidades que integran la Dirección de Gestión Humana

		

		Ciclo de charlas

		Personal interno (todos los subprocesos) 



		

		Subdirección Desarrollo Humano

		Estrategias para la resolución ágil de problemas

		

		Se valorarán opciones.  

		Se valorarán opciones.  



		

		Subdirección Desarrollo Humano

		Actualización técnica en temas vinculados a los proyectos de su área de trabajo (depurar temas)

		

		Se requiere profundizar.  

		Se valorarán opciones.  



		

		Todas las coordinaciones

		Office 365 (cómo sacar provecho a las herramientas disponibles) 

		

		Taller

		Recurso interno. Valorar apoyo DTI 



		

		Todas las coordinaciones

		Planificación y organización del trabajo 

		

		Taller 

		Se valorarán opciones.  



		

		Todas las coordinaciones

		Administración del tiempo 

		

		Taller 

		Se valorarán opciones.  



		

		Todas las coordinaciones

		Solución de problemas y manejo de contingencias (resolución) 

		

		Curso 

		Se valorarán opciones.  



		

		Unidad de Psicología y Proyectos, RS. 

Unidad de Componentes Salariales, ADS. 



Carrera Judicial 



Unidad de Control de Procesos



Desarrollo y Gestión Administrativa, GC. 



Prestaciones legales, ADP. 

		Inventarios y control de activos

		

		Charla dialogada 

		Personal experto interno



		

		UISA. RS.

		Redacción de informes técnicos

		

		Por definir 

		Se valorarán opciones.  



		

		Jubilaciones y pensiones, ADP.

		Redacción de informes técnicos

		

		Por definir 

		Se valorarán opciones.  



		

		UISA, RS. 

		Jurisprudencia 

		

		Se requiere profundizar.  

		Validar apoyo del Servicio Civil 



		

		Selección, RS. 

		Técnicas Selectivas

		

		Se valorarán opciones.  

		Se valorarán opciones.  



		

		Archivo, ADP. 

		Actualización

		

		Se requiere profundizar.  

		Se valorarán opciones.  



		

		Jubilaciones y pensiones, ADP. 

		Legislación (Ley Orgánica)

		

		Charla 

		Personal experto interno 



		

		Jefatura y coordinaciones, Gestión de la Capacitación. 

		Innovación aplicada a los procesos de formación y desarrollo 

		

		Se valorarán opciones.  

		Se valorarán opciones.  



		

		Dirección

		Legislación que impacta en la gestión de personas

		

		Se requiere explorar de manera previa.  

		Se valorarán opciones.  



		



		Capacitación 

		Dirección y Subdirecciones

		Comunicación efectiva y de impacto

		

		Curso 

		Se valorarán opciones.  



		

		Dirección y Subdirecciones

		Tendencias en la gestión de personas

		

		Curso/ seminario

		Se valorarán opciones.  



		

		Todas las jefaturas. Dirección y Subdirecciones

		Habilidades directivas: 



· Comunicación efectiva (oral y escrita) 

· Gestión de los conflictos

· Gestión de ambientes laborales saludables

Gerencia: 

· Personas (destacándose la gestión de personas a distancia, multi generaciones, procesos administrativos como evaluación del desempeño y desarrollo del personal) 

· Organización eficiente del trabajo propio y del personal a cargo, con orientación al logro de resultados

		

		Conjunto de charlas/ conversatorios cortos en los temas requeridos

		 Pendiente definir (revisar oferta INA y Servicio Civil)



		

		Todas las coordinaciones 

		Habilidades directivas

		

		Curso

		Curso virtual de autoaprendizaje.  



		



		Calidad de vida 

		Todas las jefaturas y coordinaciones

		Gestión emocional para el autocuidado y el cuidado de la energía emocional en los equipos de trabajo

		

		Cursos virtuales en desarrollo. 

		Recurso interno.







Evaluaciones





Dirección y Subdirecciones	Jefaturas	Coordinaciones	31	55	85	



Sexo





Mujeres 	Hombres	0.71052631578947367	0.28947368421052633	
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DNC DGH Dirección y Subdirección.docx

Diagnóstico de necesidades de capacitación


Dirección y Subdirecciones


Dirección de Gestión Humana





1. Introducción 





De acuerdo con Pereda y Berrocal (2012, p. 6)[footnoteRef:1], “la formación es un proceso sistemático, dividido en fases (…) interrelacionadas entre sí y saltarse alguna de ellas puede llevar al fracaso de todo el sistema.”  [1:  Pereda, S; Berrocal, F. (2012). Gestión de la formación en las organizaciones. Siglo Actual Libros. España. ] 






La primera fase de este proceso, continúan los autores, corresponde a la definición de las exigencias y necesidades de formación y capacitación a través de una serie de actividades que, en suma, se denominan: Diagnóstico de Necesidades de Capacitación, en adelante DNC.





Un DNC es un proceso que orienta la estructuración y desarrollo de planes y programas para el fortalecimiento de los conocimientos, habilidades o actitudes de las personas trabajadoras que contribuyen al logro de los objetivos organizacionales.





Con este interés, el Subproceso Gestión de la Capacitación con instrucción de la Dirección de Gestión Humana, impulsó el desarrollo de un diagnóstico dirigido a la identificación de las necesidades de capacitación de las personas que ocupan los puestos de coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana. 





Esta tarea se llevó a cabo en el segundo semestre de 2020. A continuación, se detallan los resultados obtenidos en el caso de los puestos de Dirección y Subdirección tanto a nivel de Administración Humana como de Desarrollo Humano.   





2. Objetivos





a. Objetivo general





Detallar un plan de capacitación para atender las necesidades de formación y desarrollo del personal que ocupa los puestos de de coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana, identificadas mediante diagnóstico, como estrategia para promover la excelencia en el desempeño de cara al logro de los objetivos organizacionales y el bienestar general. 





b. Objetivos específicos





· Establecer las competencias y áreas por evaluar en cada clase de puesto 


· Identificar las necesidades de capacitación de las personas que ocupan los puestos de coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana, mediante la aplicación de diferentes instrumentos no estandarizados


· Proponer un plan de atención de las necesidades de capacitación detectadas 











3. Metodología 





El proceso de diagnóstico que se describe en este documento responde primordialmente a un enfoque cualitativo, con carácter inductivo (de lo especifico a lo general), centrado en la exploración y descripción de los fenómenos estudiados para generar perspectivas o interpretaciones lógicas de la realidad. Lo anterior, a partir de la combinación diferentes métodos y fuentes de información, con base en una serie de etapas según se detalla en la siguiente figura. 





Figura 1. Etapas del proceso





[image: ]


Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación








4. Población diagnosticada





En el presente informe se describen los resultados del diagnóstico de necesidades de capacitación para el caso de la Directora de Gestión Humana y las Subdirectoras de Administración Humana y Desarrollo Humano, las cuales completaron su autoevaluación. En la siguiente tabla se detalla la organización de los puestos referidos: 





Tabla 1. Dirección y Subdirecciones 





			Proceso


			Subprocesos/ Unidades a cargo


			Nombre 





			Dirección 


			Subdirecciones


Unidad de Presupuesto


Unidad de Control e Investigaciones 


Unidad de Control de Procesos


			Roxana Arrieta Meléndez





			Administración Humana


			Administración de personal 


			Olga Guerrero Cordoba 





			


			Carrera Judicial


			





			


			Administración Salarial


			





			


			Reclutamiento y Selección 


			





			Desarrollo Humano 


			Salud Ocupacional 


			Waiman Hin Herrera





			


			Gestión de la Capacitación


			





			


			Gestión del Desempeño


			





			


			Ambiente Laboral


			





			


			Análisis de Puestos 


			





			


			Servicios de Salud 


			








     Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020





Todas las personas en los puestos indicados son mujeres, con entre 2 y 10 años de experiencia en el cargo, tal como se muestra en el siguiente gráfico.





Gráfico 1: Años de experiencia en el puesto








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación





Con el fin de contar con mayores insumos para el análisis, se solicitó la evaluación diagnóstica de las necesidades de capacitación percibidas por el personal a cargo, recibiéndose en total 26 respuestas; 11 correspondientes a la Dirección, 10 a la Subdirección de Administración Humana y 5, a la Subdirección de Desarrollo Humano.  





Se recibió, además, 6 evaluaciones correspondientes a la Subdirección de Desarrollo Humano en un formulario equivocado. Se tomó en cuenta la información suministrada en estos con excepción de la evaluación del cuadro competencial, para un total de 11 evaluaciones recibidas. 





5. Resultados





a. Recursos personales para desempeñar el puesto





Como fortalezas o recursos para el desempeño del puesto se señalan mayormente la experiencia, el conocimiento técnico o especializado, la orientación al logro y la capacidad de adaptabilidad.  





			Puesto


			Fortalezas





			Dirección 


			· Conocimiento


· Experiencia


· Paciencia





			Subdirección Administración Humana


			· Comunicación clara


· Orientación al logro de objetivos 


· Apertura y actitud de servicio


· Capacidad y estrategia para orientar a las personas 


· Capacidad para trabajar con otras personas 


· Previsión 


· Respeto e interés por las personas





			Subdirección Desarrollo Humano


			· Amplio conocimiento del funcionamiento de los procesos y subprocesos


· Visión global de la Dirección 


· Competencias directivas, como el trabajo en equipo, enfoque sistémico, liderazgo situacional, comunicación, visión estratégica, entre otras


· Formación profesional atinente











b. Competencias





En total se evaluaron 10 competencias, según se describe en la siguiente tabla: 





Tabla 2. Competencias Dirección y Subdirección





			Competencia


			Definición





			Gestión emocional


			Es capaz de identificar, comprender, expresar y regular de forma adecuada sus propias emociones aún en situaciones de gran demanda, alta complejidad, volatilidad e incertidumbre y hostilidad; asimismo, reconoce y actúa de manera consciente y autocontrolada frente a las emociones de los demás, logrando puntos de equilibrio y diálogo.





			Comunicación


			Implica expresar de manera efectiva (oral, no verbal y escrita) información, ideas y criterios aplicando la terminología adecuada y adaptándola a los procedimientos bajo su responsabilidad, modulando la forma y el tono de comunicación en las distintas situaciones, para causar el efecto deseado y evitar distorsiones. Implica la capacidad de hacer preguntas y escuchar activamente a los demás.





			Dirección con liderazgo


			Capacidad para conseguir que las personas colaboradoras muestren un buen nivel de rendimiento y desempeño utilizando de forma apropiada su capacidad de influencia y adecuando su estilo de dirección en función de las personas y el contexto.





			Orientación a resultados con sentido de urgencia


			Es la capacidad para fijar sus metas de manera ambiciosa por encima de los objetivos expectativas establecidas, y encaminar sus acciones hacia el logro de estos en forma eficaz, eficiente y transparente, con inmediatez siempre que se requiera, en armonía con los intereses y necesidades institucionales y del equipo de trabajo.





			Mejora continua


			Disposición para la búsqueda continua de soluciones y propuestas de mejora adaptando y modernizando los procesos y metodologías dentro de su área de responsabilidad, mediante el aprendizaje y la investigación continuada y constante.





			Visión estratégica


			habilidad para comprender y adaptarse a los cambios del entorno, mantener una visión vinculada a la misión y estrategia de la institución y tomar acciones orientadas a alcanzarlas.





			Planeación y organización


			Implica saber determinar prioridades y establecer los planes de acción necesarios para la consecución de las metas, distribuyendo de manera racional y óptima los recursos y estableciendo las medidas de control y seguimiento que sean necesarios.





			Toma de decisiones


			Habilidad para proponer, canalizar y fomentar de forma ágil la resolución de situaciones propias de sus procesos, mediante un enfoque proactivo y eficiente que se adecue tanto a las exigencias presentes como a aquellas que surjan con posterioridad. Demanda un nivel de autoridad técnica, racional y objetiva en el cual se ponderen todos los aspectos pertinentes, que permitan gestionar la toma de decisiones propicias según cada circunstancia.





			Gestión de redes


			Es capaz de generar las alianzas estratégicas necesarias y orientar la articulación de esfuerzos de distintas instancias institucionales, o áreas de trabajo propias de la Dirección o externas a estas, para lograr resultados.





			Manejo de crisis y contingencias


			Es capaz de identificar y administrar situaciones de presión, riesgo y conflicto, tanto en sus dimensiones internas como externas a la organización, y al mismo tiempo, crear soluciones estratégicas, oportunas y adecuadas al marco institucional.








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020





En el siguiente gráfico se presentan los resultados de la autoevaluación de estas competencias: 





Gráfico 3. Autoevaluación de competencias








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación,2020





Como se observa, destaca como fortaleza la competencia Visión estratégica, considerando que al menos dos integrantes del equipo de dirección coinciden en que siempre manifiestan esta competencia. 





En términos generales, la autoevaluación general es positiva pero cautelosa evidenciando oportunidad de mejora en todas las áreas, siendo que una mayoría de valoraciones se agrupan en la escala “con frecuencia”. No obstante, priorizan en las siguientes competencias como oportunidades de mejora:   





Tabla 3. Oportunidades de mejora según autoevaluación





			Puesto


			Oportunidades de mejora





			Dirección


			· Capacidad de influencia


· Comunicación


· Actualización en tendencias de la administración y desarrollo de personas





			Subdirección Desarrollo Humano 


			· Orientación a resultados con sentido de urgencia, planeación y organización en consideración de la carga de trabajo.





			Subdirección Administración Humana


			· Comunicación 


· Gestión de crisis (anticipación, reconocimiento de situaciones) 


· Visión estratégica con base en datos








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





Al respecto, la valoración del personal subalterno realiza una valoración similar en cuanto refieren una mayor puntuación en las escalas siempre y con frecuencia (alrededor de un 76% de las respuestas) tal como se observa en el siguiente gráfico. 





Gráfico 4. Evaluación de competencias








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020


Con base en el gráfico se destacan la visión estratégica y el manejo de crisis como competencias fuertes.  Mientras que Dirección con Liderazgo, toma de decisiones y gestión de redes se presentan como oportunidades de mejora. Además, se destacan las siguientes: 





			Puesto


			Oportunidades de mejora





			Dirección 


			· Toma de decisiones


· Comunicación oportuna


· Liderazgo 


· Vinculación con todos los subprocesos y áreas que le permita identificar, conocer e involucrarse en las necesidades, demandas, presiones y servicios que se brindan desde toda la Dirección de Gestión Humana, lo que le permitiría una mayor visión a nivel estratégico


· Innovación, mejora continua


· Gestión justa de los recursos en atención a las necesidades de cada Subproceso


· Influencia


· Expresión oral 


· Planeación y organización


· Gestión de redes para facilitar el trabajo articulado


· Gestión emocional





			Subdirección Administración Humana


			· Gestión emocional


· Mejora continua en cuanto a modernizar los procesos y metodologías dentro de su área de responsabilidad


· Dirección con liderazgo


· Comunicación 


· Planeación


· Mejor articulación entre los subprocesos a cargo


· Priorización real de necesidades o urgencias





			Subdirección Desarrollo Humano 


			· Administración de los tiempos de respuesta y resolución de conflictos


· Gestión de redes


· Orientación a resultados con sentido de urgencia


· Planeación y organización del trabajo en cuanto a priorización de asuntos 


· Comunicación


· Liderazgo


· Mejorar la distribución de los recursos con los que cuenta la Subdirección


· Gestionar prejuicios o juicios de valor a partir de la confianza hacia los planes futuros y no desde las experiencias pasadas


· Gestionar la información que recibe de tal forma que pueda comparar posiciones sin enfrentarlas


· Gestión del cambio e innovación


· Conocimientos técnicos de los subprocesos a cargo














c. Dominio técnico de las funciones





En cuanto a conocimientos técnicos asociados con el área de especialización, se puntualizó en las siguientes necesidades: 





Tabla 3. Necesidades vinculadas al domino técnico de las funciones





			Puesto


			Oportunidades de mejora





			Dirección


			· Normativa y procedimientos de gestión ante el Ministerio de Hacienda (actualización constante) 


· Interpretación de las normas, según el caso de estudio (revisión y validación de informes técnicos, pago de sentencias salariales, etc.): Código de Trabajo, votos de la Sala Constitucional, sentencias de juzgados contenciosos administrativos, Ley de Administración Pública





			Subdirección Desarrollo Humano 


			· Tendencias de la Gestión del Talento Humano


· Comunicación de influencia


· Liderazgo situacional


· Innovación y cambio


· Planeación estratégica 





			Subdirección Administración Humana


			· Lógica de los sistemas vinculados a la administración salarial


· Ley de Usura


· Normativa que se rige bajo la Ley 9544 (protocolos, reglamentos o cualquier otra designación que haya realizado la SUPEN en materia de jubilaciones y pensiones)








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





En relación con la valoración del dominio técnico de las funciones y/o el contenido del trabajo, demostrado según la percepción de las personas subalternas, en una escala de 1 a 10 donde 10 representa el máximo dominio posible y 1 el mínimo, vinculado esto con la capacidad percibida para brindar orientación en la toma de decisiones o la resolución de problemas propioas de su gestión; se obtuvo una valoración promedio de 7,9 con diferencias mínimas entre los puestos evaluados según se detalla en el siguiente gráfico: 





Gráfico 5. Percepción del dominio técnico








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020


d. Otras áreas de conocimiento asociadas al puesto





En relación con aquellas áreas de conocimiento relacionadas con la instrumentación institucional para la gestión administrativa del puesto, se identificaron coómo principal fortaleza en términos generales, la gestión de vacaciones, permisos, incapacidades y licencias, seguida por nombramientos, Plan Anual Operativo y Gestión Presupuestaria. 





Todas las demás áreas evaluadas figuran como oportunidades de mejora, particularmente: 





· Contratación administrativa


· Inducción


· Evaluación del desempeño


· Capacitación y desarrollo


· Gestión del ambiente laboral


· Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral


· Regulación Conflictos de interés





Lo anterior, se visualiza en el siguiente gráfico: 





Gráfico 6. Áreas de conocimiento








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020








e. Retos y cambios organizacionales





En la siguiente tabla se describen los principales retos que enfrentan la Dirección y Subdirecciones que así lo indicaron, así como las necesidades de capacitación derivadas: 





Tabla 3. Retos





			Puesto


			Cambio/ situación


			Necesidad





			Dirección 


			Cambios venideros 


			Leyes que nos pueden impactar: empleo público, ley de usura, cambios de pago de incapacidades. Ley 9635, evaluación del desempeño. 





			Subdirección Administración Humana


			Cambio en la legislación de empleo público


			No indica





			Subdirección Desarrollo Humano


			Impulsar temas de relevancia como la Política de Salud y Bienestar, el Teletrabajo y la Evaluación del Desempeño. Todos temas de impacto en la cultura judicial.  


			No indica








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





f. Síntesis de necesidades de capacitación 





Finalmente, se solicitó realizar una síntesis de las principales necesidades de capacitación conforme la información consignada a lo largo del instrumento. En la siguiente tabla se expone la información aportada en cada caso. 





Tabla 4. Síntesis de necesidades de capacitación 





			Puesto


			Prioridad 


			Descripción


			Nivel 





			Dirección


			1


			Identificación de acciones administrativas que pueden generar consecuencias legales en los derechos de las personas, con el fin de fortalecer el criterio para la validación de las propuestas que realizan los diferentes subprocesos en forma ágil 


			Avanzado





			Subdirección Desarrollo Humano


			1


			Orientación a resultados para la mejora en la priorización del trabajo, orden y planeación.


			Avanzado





			


			2


			Nuevas tendencias para la administración del talento humano


			Intermedio





			


			3


			Comunicación de influencia que mejore mi liderazgo situacional


			Avanzado





			Subdirección Administración Humana


			1


			Todos lo relacionado con el cambio de las leyes expuestas a lo largo de esta plantilla, con el fin de conocer sus variaciones e impacto. 


			Intermedio





			


			2


			Comunicación


			Avanzado





			


			3


			Visión estratégica 


			Avanzado








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





Al respecto, el personal reitera algunas necesidades en forma general: 





· Liderazgo 


· Comunicación 


· Mejor continua 


· Planificación y organización 


· Resolución oportuna 





6. Conclusiones y recomendaciones 





Con base en los resultados descritos, impresiona que la población evaluada cuenta con una serie de habilidades y recursos para el ejercicio de su función que son bien ponderados a nivel personal y colectiva. No obstante, sobresalen una serie de oportunidades de mejora las cuales han sido agrupadas en dos categorías: generales y específicas.





Las necesidades generales corresponden a aquellos requerimientos que resultan comunes tanto a la Dirección como a las Subdirecciones. Las necesidades específicas son exclusivas para cada Subproceso puesto conforme lo referido en los instrumentos de diagnóstico. 	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: Se refiere al puesto?





A partir de esta categorización inicial, las necesidades identificadas se clasificaron además en los diferentes ejes curriculares que comprende la acción formativa: alineamiento, entrenamiento, desarrollo y calidad de vida. 





Al respecto, en la categoría de necesidades generales se identifican los siguientes temas: 





Tabla 6. Necesidades generales





			[bookmark: _Hlk57291858]Eje curricular


			Temas





			Alineamiento


			Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral





			


			Regulación Conflictos de interés





			


			Legislación que impacta en la gestión de personas





			Capacitación


			Dirección con liderazgo (hacia adentro, con énfasis en capacitación, evaluación del desempeño, desarrollo y gestión de los ambientes de trabajo)





			


			Comunicación efectiva y de impacto





			


			Tendencias en la gestión de personas





			Entrenamiento


			Planeación y organización con sentido de urgencia y visión estratégica





			


			Gestión de redes y articulación de esfuerzos (networking)








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





A nivel especíifico, se reportan las siguientes necesidades, todas correspondientes al eje de entrenamiento: 





Tabla 7. Necesidades específicas 





			Subprocesos


			Temas 





			Dirección


			Acercamiento técnico básico al quehacer de los Subprocesos y Unidades que integran la Dirección de Gestión Humana





			Subdirección Administración Humana


			Legislación y normativa vinculada a los procesos de administración salarial 





			Subdirección de Desarrollo Humano


			Estrategias para la resolución ágil de problemas





			


			Actualización técnica en temas vinculados a los proyectos y sus áreas de su área de trabajo 








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





Cabe destacar que no se evidencian necesidades en el eje Calidad de Vida.





Con base en las necesidades planteadas, en el siguiente apartado se detalla el plan de capacitación propuesto en términos generales. Cabe destacar que para su ejecución es preciso realizar las siguientes acciones adicionales: 





· En el caso de las necesidades que se plantean como generales, en todos los ejes curriculares, se requiere identificar las capacitaciones asociadas, recibidas por el personal en los últimos dos años con el fin de establecer el alcance requerido: actualización, reforzamiento o especialización, así como el nivel de desarrollo. 





· Todos los temas propuestos están sujetos a la validación de la propuesta por parte de las jefaturas correspondientes.  Asimismo, la priorización de los temas. 





· La ejecución del plan se debe proyectar en un plazo no menor a dos años considerando aspectos tales como los recursos disponibles y la cantidad de necesidades identificadas. 


7. Plan de capacitación 





A continuación, se propone el plan de capacitación de acuerdo con el análisis realizado: 





			Eje curricular


			Población 


			Temas


			Prioridad


			Actividad sugerida


			Recurso





			Alineamiento


			Dirección y Subdirecciones


			Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral


			


			Charla


			Personal interno (valorar apoyo AL e Inspección Judicial)





			


			


			Regulación Conflictos de interés


			


			Conversatorio


			Personal Interno (valorar apoyo OC)





			


			


			Legislación que impacta en la gestión de personas (se requiere más definición)


			


			Ciclo de conferencias


			Pendiente definir 





			Entrenamiento


			Dirección y Subdirecciones


			Planeación y organización con sentido de urgencia y visión estratégica


			


			Curso 


			Pendiente definir 





			


			


			Gestión de redes y articulación de esfuerzos (networking)


			


			Curso 


			Pendiente definir 





			


			Dirección 


			Acercamiento técnico básico al quehacer de los Subprocesos y Unidades que integran la Dirección de Gestión Humana


			


			Ciclo de charlas 


			Personal interno (todos los subprocesos) 





			


			Subdirección Administración Humana


			Legislación y normativa vinculada a los procesos de administración salarial 


			


			Curso 


			Pendiente definir 





			


			Subdirección Desarrollo Humano


			Estrategias para la resolución ágil de problemas


			


			Curso 


			Pendiente definir





			


			


			Actualización técnica en temas vinculados a los proyectos de su área de trabajo (depurar temas)


			


			Por definir 


			Por definir 	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: Marquemos con asterisco estos pendientes de tal forma que sepan a qué se refiere con pendiente definir o Por definir y si significan lo mismo, mantener uno solo





			Capacitación


			Dirección y Subdirecciones


			Dirección con liderazgo (hacia adentro, con énfasis en capacitación, evaluación del desempeño, desarrollo y gestión de los ambientes de trabajo)


			


			Ciclo de charlas


			Por definir





			


			


			Comunicación efectiva y de impacto


			


			Curso 


			Por definir 





			


			


			Tendencias en la gestión de personas


			


			Curso/ seminario


			Por definir 











Evaluación de competencias





Nunca 	


Gestión emocional	Comunicación	Liderazgo	Orientación a resultados con sentido de urgencia	Mejora continua	Visión estratégica	Planeación y organización	Toma de decisiones	Gestión de redes	Manejo de crisis y contingencia	Casi nunca 	


Gestión emocional	Comunicación	Liderazgo	Orientación a resultados con sentido de urgencia	Mejora continua	Visión estratégica	Planeación y organización	Toma de decisiones	Gestión de redes	Manejo de crisis y contingencia	A veces 	


Gestión emocional	Comunicación	Liderazgo	Orientación a resultados con sentido de urgencia	Mejora continua	Visión estratégica	Planeación y organización	Toma de decisiones	Gestión de redes	Manejo de crisis y contingencia	1	1	1	1	1	Con frecuencia 	


Gestión emocional	Comunicación	Liderazgo	Orientación a resultados con sentido de urgencia	Mejora continua	Visión estratégica	Planeación y organización	Toma de decisiones	Gestión de redes	Manejo de crisis y contingencia	3	1	3	1	1	3	3	3	1	Siempre	


Gestión emocional	Comunicación	Liderazgo	Orientación a resultados con sentido de urgencia	Mejora continua	Visión estratégica	Planeación y organización	Toma de decisiones	Gestión de redes	Manejo de crisis y contingencia	1	1	1	2	1	











Evaluación de competencias





Nunca	Gestión emocional	Comunicación	Dirección con liderazgo	Orientación a resultados	Mejora continua 	Visión estratégica	Planeación y organización 	Toma de decisiciones	Gestión de redes	Manejo de crisis	1	1	1	Casi nunca	Gestión emocional	Comunicación	Dirección con liderazgo	Orientación a resultados	Mejora continua 	Visión estratégica	Planeación y organización 	Toma de decisiciones	Gestión de redes	Manejo de crisis	3	2	1	1	1	4	1	A veces 	Gestión emocional	Comunicación	Dirección con liderazgo	Orientación a resultados	Mejora continua 	Visión estratégica	Planeación y organización 	Toma de decisiciones	Gestión de redes	Manejo de crisis	3	3	8	6	4	3	2	8	6	3	Con frecuencia 	Gestión emocional	Comunicación	Dirección con liderazgo	Orientación a resultados	Mejora continua 	Visión estratégica	Planeación y organización 	Toma de decisiciones	Gestión de redes	Manejo de crisis	11	8	6	3	8	5	7	5	3	6	Siempre 	Gestión emocional	Comunicación	Dirección con liderazgo	Orientación a resultados	Mejora continua 	Visión estratégica	Planeación y organización 	Toma de decisiciones	Gestión de redes	Manejo de crisis	12	12	11	15	14	16	15	12	13	16	














Dominio técnico








Dirección	Desarrollo Humano 	Administración Humana	7.8	8	8	











Otras áreas de conocimiento





Fortaleza 	


Gestión presupuestaria	Inventario y control de activos	Contratación administrativa	Control interno	Plan Anual Operativo (PAO)	Sistema Específico de Valoración de Riesgos Institucional (SEVRI)	Nombramientos	Inducción	Evaluación del desempeño	Capacitación y desarrollo	Aplicación de régimen disciplinario	Gestión de vacaciones, permisos, incapacidades y licencias	Gestión del ambiente laboral	Ley contra el hostigamiento sexual	Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral	Regulación Conflictos de interés	2	1	1	1	2	1	2	1	3	1	Áreas de mejora 	


Gestión presupuestaria	Inventario y control de activos	Contratación administrativa	Control interno	Plan Anual Operativo (PAO)	Sistema Específico de Valoración de Riesgos Institucional (SEVRI)	Nombramientos	Inducción	Evaluación del desempeño	Capacitación y desarrollo	Aplicación de régimen disciplinario	Gestión de vacaciones, permisos, incapacidades y licencias	Gestión del ambiente laboral	Ley contra el hostigamiento sexual	Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral	Regulación Conflictos de interés	1	2	1	2	1	2	1	3	3	3	2	2	2	3	3	No aplica	


Gestión presupuestaria	Inventario y control de activos	Contratación administrativa	Control interno	Plan Anual Operativo (PAO)	Sistema Específico de Valoración de Riesgos Institucional (SEVRI)	Nombramientos	Inducción	Evaluación del desempeño	Capacitación y desarrollo	Aplicación de régimen disciplinario	Gestión de vacaciones, permisos, incapacidades y licencias	Gestión del ambiente laboral	Ley contra el hostigamiento sexual	Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral	Regulación Conflictos de interés	1	1	











Años de experiencia en el puesto








Más de 5 años y hasta de 10 años	Más de 2 años y hasta 5 años	1	2	
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1.




 




Introducción 




 




 




De acuerdo con Pereda y 




Berrocal (2012, p. 6)




1




, “la formac




ión es un proceso sistemático, dividido 




en fases (…) interrelacionadas entre sí y saltarse alguna de ellas puede llevar al fracaso de todo el 




sistema.” 




 




 




La primera fase de este proceso, continúan los autores, corresponde a la definición de las exigencias 




y necesidades de formación y capacitación a través de una serie de actividades que, en suma, se 




denominan: Diagnóstico de Necesidades de Capacitación, en adelante DNC.




 




 




Un DNC 




es 




un




 




proceso que




 




orienta la estructuración y desarrollo




 




de planes y programas p




ara el 




fortalecimiento de 




los 




conocimientos, habilidades o actitudes 




de las personas trabajadoras que 




contribuyen a




l logro de los objetivos 




organizacionales




.




 




 




Con este interés, el Subproceso Gestión de la Capacitación con instrucción de la Dirección de Ges




tión 




Humana, impulsó el desarrollo de un diagnóstico dirigido a la identificación de las necesidades de 




capacitación de las personas que ocupan los puestos de coordinación, jefatura, subdirección y 




dirección en Gestión Humana. 




 




 




Esta tarea se llevó a cabo 




en el segundo semestre de 2020. A continuación, se detallan los resultados 




obtenidos en el caso de los puestos de 




Dirección y Subdirección tanto a nivel de Administración 




Humana como de Desarrollo Humano. 




 




 




 




 




2.




 




Objetivos




 




 




a.




 




Objetivo general




 




 




Detallar un plan de capacitación para atender las necesidades de formación y desarrollo del personal 




que ocupa los puestos de 




de coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana, 




identificadas mediante diagnóstico, como estrategia para pr




omover la excelencia en el desempeño 




de cara al logro de los objetivos organizacionales y el bienestar general. 




 




 




b.




 




Objetivos específicos




 




 




-




 




Establecer las competencias y áreas por evaluar en cada clase de puesto 




 




-




 




Identificar las necesidades de capacitación de




 




las personas que ocupan los puestos 




de 




coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana




, mediante la 




aplicación de diferentes instrumentos no estandarizados




 




-




 




Proponer un plan de 




atención de las necesidades de capacitación detectadas 




 




 




 




 




 




1




 




Pereda, S; Berrocal, F. (2012). Gestión de la formación en las organizaciones. Siglo Actual Libros. España. 




 








Diagnóstico de necesidades de capacitación 



Dirección y Subdirecciones 



Dirección de Gestión Humana 



 



1. Introducción  



 



De acuerdo con Pereda y Berrocal (2012, p. 6)



1



, “la formación es un proceso sistemático, dividido 



en fases (…) interrelacionadas entre sí y saltarse alguna de ellas puede llevar al fracaso de todo el 



sistema.”  



 



La primera fase de este proceso, continúan los autores, corresponde a la definición de las exigencias 



y necesidades de formación y capacitación a través de una serie de actividades que, en suma, se 



denominan: Diagnóstico de Necesidades de Capacitación, en adelante DNC. 



 



Un DNC es un proceso que orienta la estructuración y desarrollo de planes y programas para el 



fortalecimiento de los conocimientos, habilidades o actitudes de las personas trabajadoras que 



contribuyen al logro de los objetivos organizacionales. 



 



Con este interés, el Subproceso Gestión de la Capacitación con instrucción de la Dirección de Gestión 



Humana, impulsó el desarrollo de un diagnóstico dirigido a la identificación de las necesidades de 



capacitación de las personas que ocupan los puestos de coordinación, jefatura, subdirección y 



dirección en Gestión Humana.  



 



Esta tarea se llevó a cabo en el segundo semestre de 2020. A continuación, se detallan los resultados 



obtenidos en el caso de los puestos de Dirección y Subdirección tanto a nivel de Administración 



Humana como de Desarrollo Humano.    



 



2. Objetivos 



 



a. Objetivo general 



 



Detallar un plan de capacitación para atender las necesidades de formación y desarrollo del personal 



que ocupa los puestos de de coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana, 



identificadas mediante diagnóstico, como estrategia para promover la excelencia en el desempeño 



de cara al logro de los objetivos organizacionales y el bienestar general.  



 



b. Objetivos específicos 



 



- Establecer las competencias y áreas por evaluar en cada clase de puesto  



- Identificar las necesidades de capacitación de las personas que ocupan los puestos de 



coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana, mediante la 



aplicación de diferentes instrumentos no estandarizados 



- Proponer un plan de atención de las necesidades de capacitación detectadas  
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Diagnóstico de necesidades de capacitación
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1. Introducción 





De acuerdo con Pereda y Berrocal (2012, p. 6)[footnoteRef:1], “la formación es un proceso sistemático, dividido en fases (…) interrelacionadas entre sí y saltarse alguna de ellas puede llevar al fracaso de todo el sistema.”  [1:  Pereda, S; Berrocal, F. (2012). Gestión de la formación en las organizaciones. Siglo Actual Libros. España. ] 






La primera fase de este proceso, continúan los autores, corresponde a la definición de las exigencias y necesidades de formación y capacitación a través de una serie de actividades que, en suma, se denominan: Diagnóstico de Necesidades de Capacitación, en adelante DNC.





Un DNC es un proceso que orienta la estructuración y desarrollo de planes y programas para el fortalecimiento de los conocimientos, habilidades o actitudes de las personas trabajadoras que contribuyen al logro de los objetivos organizacionales.





Con este interés, el Subproceso Gestión de la Capacitación con instrucción de la Dirección de Gestión Humana, impulsó el desarrollo de un diagnóstico dirigido a la identificación de las necesidades de capacitación de las personas que ocupan los puestos de coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana. 





Esta tarea se llevó a cabo en el segundo semestre de 2020. A continuación, se detallan los resultados obtenidos en el caso de los puestos de jefatura.  





2. Objetivos





a. Objetivo general





Detallar un plan de capacitación para atender las necesidades de formación y desarrollo del personal que ocupa los puestos de de coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana, identificadas mediante diagnóstico, como estrategia para promover la excelencia en el desempeño de cara al logro de los objetivos organizacionales y el bienestar general. 





b. Objetivos específicos





· Establecer las competencias y áreas por evaluar en cada clase de puesto 


· Identificar las necesidades de capacitación de las personas que ocupan los puestos de coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana, mediante la aplicación de diferentes instrumentos no estandarizados


· Proponer un plan de atención de las necesidades de capacitación detectadas 














3. Metodología 





El proceso de diagnóstico que se describe en este documento responde primordialmente a un enfoque cualitativo, con carácter inductivo (de lo especifico a lo general), centrado en la exploración y descripción de los fenómenos estudiados para generar perspectivas o interpretaciones lógicas de la realidad. Lo anterior, a partir de la combinación diferentes métodos y fuentes de información, con base en una serie de etapas según se detalla en la siguiente figura. 





Figura 1. Etapas del proceso





[image: ]


Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación








4. Población diagnosticada





El total de jefaturas distribuidas en la Dirección de Gestión Humana es de 11 personas, contemplando al Servicio de Salud tanto a nivel de San José como regionales. Para efectos del presente diagnóstico solo 8 personas realizaron el ejercicio de autoevaluación según se enlista a continuación: 





Tabla 1. Lista de jefaturas que se autoevaluaron





			Proceso


			Subproceso


			Nombre 





			Administración Humana


			Administración de personal 


			Carlos Lizano Alfaro





			


			Carrera Judicial


			Lucrecia Chaves Torres





			


			Administración Salarial


			Maureen Siles Mata





			


			Reclutamiento y Selección 


			Krissia Rojas Quirós





			Desarrollo Humano 


			Salud Ocupacional 


			Freddy Briceño Elizondo





			


			Gestión de la Capacitación


			Cheryl Bolaños Madrigal





			


			Gestión del Desempeño


			Ivannia Aguilar Arrieta





			


			Ambiente Laboral


			Katia Marcela Saborío Soto








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020


En el siguiente gráfico se muestra la distribución por sexo, para un total de 6 mujeres y 2 hombres.





Gráfico 1: Sexo








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020





Se trata de un grupo con experiencia en el cargo, considerando que al menos 5 superan los 5 años en el puesto.  





Gráfico 2: Aaños de experiencia en el puesto








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020





Con el fin de contar con mayores insumos para el análisis, se solicitó la evaluación diagnóstica de las necesidades de capacitación percibidas por el personal a cargo directamente de las jefaturas, recibiéndose en total 85 respuestas. 





El análisis de los datos se hace en forma generalizada. Únicamente se destacan aquellos casos que refieren temas específicos en relación con la función. 





5. Resultados





a. Recursos personales para desempeñar el puesto





Como fortalezas o recursos para el desempeño del puesto se señalan mayormente la experiencia, el conocimiento técnico o especializado, la orientación al logro y la capacidad de adaptabilidad.  





Otros aspectos comentados fueron los siguientes: 





· Amplio conocimiento de las dinámicas y procesos de la Dirección en diferentes áreas 


· Habilidad para la conducción de equipos de trabajo y toma de decisiones


· Responsabilidad


· Proactividad e innovación 


· Orden 


· Análisis crítico y racional


· Comunicación 


· Organización del trabajo


· Identificación con el servicio público 


· Trabajo bajo presión


· Capacidad para asumir proyectos complejos 


· Aprendizaje permanente 


· Apoyo en las coordinaciones 


· Autogestión


· Visión  


· Compromiso 


· Empoderamiento


· Capacidad para el trabajo en equipo








b. Competencias





En total se evaluaron ocho8 competencias, según se describe en la siguiente tabla: 





Tabla 2. Competencias jefaturas


			Competencia


			Definición





			Gestión emocional


			Es capaz de identificar, comprender, expresar y regular de forma adecuada sus propias emociones aún en situaciones de gran demanda, alta complejidad, volatilidad e incertidumbre y hostilidad; asimismo, reconoce y actúa de manera consciente y autocontrolada frente a las emociones de los demás, logrando puntos de equilibrio y diálogo. 





			Comunicación


			Implica expresar de manera efectiva (oral, no verbal y escrita) información, ideas y criterios aplicando la terminología adecuada y adaptándola a los procedimientos bajo su responsabilidad, modulando la forma y el tono de comunicación en las distintas situaciones, para causar el efecto deseado y evitar distorsiones. Implica la capacidad de hacer preguntas y escuchar activamente a los demás.





			Dirección con liderazgo


			Capacidad para conseguir que las personas colaboradoras muestren un buen nivel de rendimiento y desempeño utilizando de forma apropiada su capacidad de influencia y adecuando su estilo de dirección en función de las personas y el contexto.





			Orientación a resultados con sentido de urgencia


			Es la capacidad para fijar sus metas de manera ambiciosa por encima de los objetivos expectativas establecidas, y encaminar sus acciones hacia el logro de estos en forma eficaz, eficiente y transparente, con inmediatez siempre que se requiera, en armonía con los intereses y necesidades institucionales y del equipo de trabajo. 





			Mejora continua


			Disposición para la búsqueda continua de soluciones y propuestas de mejora adaptando y modernizando los procesos y metodologías dentro de su área de responsabilidad, mediante el aprendizaje y la investigación continuada y constante. 





			Análisis crítico


			Capacidad para identificar problemas, reconocer información significativa, buscar y coordinar datos relevantes y emitir diagnósticos y criterios, basándose en el análisis lógico, desligándose de juicios o distorsiones emocionales; implica el análisis de situaciones presentes o futuras y el planteamiento de conclusiones prácticas y verosímiles.





			Toma de decisiones


			Capacidad para analizar diversas variantes u opciones, considerando las circunstancias existentes, los recursos disponibles y su impacto, para luego seleccionar la alternativa más adecuada, con el fin de lograr el mejor resultado en función de los objetivos organizacionales, en procura del equilibrio entre las demandas organizaciones y el bienestar común del personal a su cargo. 





			Gestión de conflictos


			Gestión de conflictos: capacidad para reconocer y resolver eficazmente situaciones, hechos o conflictos, tratar a las personas y las situaciones difíciles con ecuanimidad y sensibilidad, tomando en consideración sus expectativas y buscando soluciones justas y comprensibles para las partes.








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020





La autoevaluación de estas competencias por parte de las personas que ocupan el puesto de jefatura se agrupa por mayoría entre las escalas “Con frecuencia” y “Siempre”, evidenciándose una percepción positiva de las propias capacidades según se observa en el siguiente gráfico: 


Gráfico 3. Autoevaluación de competencias











Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020



Destacan como competencias más favorables el análisis crítico, la toma de decisiones, la orientación a resultados y la mejora continua. Mientras que gestión emocional, resolución de conflictos, dirección con liderazgo y comunicación, se presentan como áreas con mayor oportunidad de mejora en alguna medida, considerando que como se mencionó antes, la valoración en general es positiva.  





Al respecto, las jefaturas priorizan en las siguientes competencias como oportunidades de mejora:   





· Gestión emocional 


· Gestión de conflictos 


· Comunicación 


· Sentido de urgencia y toma de decisiones (en conciliación de las necesidades de las áreas de trabajo y el subproceso como un todo)


· Mejora continua en relación con la modernización de los procesos de trabajo





Al respecto, la valoración del personal subalterno realiza una valoración similar en cuanto refieren una mayor puntuación en las escalas siempre y con frecuencia (alrededor de un 75% de las respuestas) tal como se observa en el siguiente gráfico. 





Gráfico 4. Evaluación de competencias








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020





Con base en el gráfico se destacan la orientación a resultados y la mejora continua como competencias fortalecidas. Mientras que la gestión emocional y la resolución de conflictos figuran como las competencias con mayor oportunidad de mejora. A nivel general, se enfatiza en las siguientes necesidades de mejora: 


· Comunicación, incluyendo aspectos tales como:  


· Consistencia en la respuesta verbal y no verbal


· En el momento oportuno 


· De manera generalizada a todo el equipo 


· Escucha 


· Claridad, está última en relación con la indicación de instrucciones y expectativas 


· Respeto (se señalan descalificaciones) 


· Gestión emocional 


· Gestión de los ambientes laborales, en relación con temas como: 


· Promover las relaciones interpersonales 


· Gestión en forma adecuada y oportuna de los conflictos internos 


· Trato justo y equitativo (tanto en el desarrollo del personal como en la organización del trabajo) 


· Confianza


· Liderazgo 


· Gerenciamiento, con atención a los siguientes temas: 


· Toma de decisiones


· Ocuparse en lo relevante 


· Planificación con sentido de realidad, priorización y delegación 





Cabe destacar que la información presentada es en alguna medida uniforme para todos los puestos de jefatura evaluados. Los casos que se desvían de esta configuración serán analizados de manera directa con las jefaturas respectivas con el fin de determinar las acciones formativas requeridas. 








c. Dominio técnico de las funciones





En cuanto a conocimientos técnicos asociados con el área de especialización, las jefaturas que completaron el instrumento puntualizaron en las siguientes necesidades: 





Tabla 3. Necesidades vinculadas al domino técnico de las funciones (por área de trabajo)





			Subproceso


			Competencias específicas 


			Competencias técnicas





			Administración de personal


			Orientación a resultados con sentido de urgencia	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: Valorar porque me parece que en sus áreas de trabajo el conocimiento técnico es esencial para brindar criterios, respuestas y datos y servicios precisos


Toma de decisiones


			Impacto de los cambios en la legislación sobre parejas del mismo sexo, en los trámites que gestiona esta oficina. 





			


			


			Regulación y aplicación sobre el preaviso en el Poder Judicial.





			


			


			Mayor conocimiento sobre la normativa legal, sobre todo por la promulgación de leyes como la protección de datos personales ante terceros y los cambios introducidos en la materia debido a la digitalización del proceso.





			Administración Salarial


			Supervisión de personal


			Hojas de cálculo y herramientas para generar consultas de datos que faciliten la información a las personas usuarias internas y externas.





			


			


			Criterios jurídicos sobre prescripción, plazos de respuesta, recursos de apelación y nulidad.





			Carrera Judicial


			Toma de decisiones con base en el abordaje de los problemas en forma simple.


			





			


			Influencia (convencimiento).


			





			Reclutamiento y Selección


			Capacidad para organizar, sentido de urgencia.


			





			


			Pensamiento crítico o analítico/ sistemático.


			





			


			Escucha y comunicación activa.


			





			Gestión de la Capacitación


			Organización del trabajo, orientación a metas, sentido de urgencia.


			Aplicación de régimen disciplinario





			


			Balance de vida y estilos de vida saludable.


			Normativa anticorrupción





			


			Habilidades directivas, motivar e inspirar equipos de trabajo, reuniones efectivas.


			Plataformas y entornos virtuales de aprendizaje





			


			Gestión emocional


			Procesos y dinámicas de la Proveeduría para la contratación de actividades/ Nueva ley de contratación administrativa cuando se apruebe.





			Gestión del Desempeño


			Comunicación


			Control interno





			Salud Ocupacional


			Gestión por resultados, liderazgo, trabajo en equipo y comunicación efectiva


			Actualización en aspectos técnicos e ingenieriles dado (nuevas metodologías y normas).  





			


			


			Actualización en aspectos administrativos que brinden nuevas herramientas para mejorar la gestión de la oficina. 





			Ambiente Laboral


			Técnicas de comunicación efectiva (escrita, verbal y no verbal) 


			Herramientas tecnológicas para virtualizar protocolos





			


			


			Estadísticas, bases de datos, visualización de datos





			


			


			Gestión del presupuesto





			


			


			Conocimientos técnicos actualizados sobre ambiente laboral





			


			


			l Implementación de herramientas e indicadores de gestión








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





En relación con la valoración del domino técnico de las funciones y/o el contenido del trabajo, demostrado por las coordinaciones según la percepción de las personas subalternas, en una escala de 1 a 10 donde 10 representa el máximo dominio posible y 1 el mínimo, vinculado esto con la capacidad percibida para brindar orientación en la toma de decisiones o la resolución de problemas propias de su gestión; un 81% refieren un alto nivel de dominio, a saber 69 personas entre las escalas 8, 9 y 10. 





Gráfico 5. Percepción del dominio técnico








                    Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020








d. Otras áreas de conocimiento asociadas al puesto de Jefatura





En relación con aquellas áreas de conocimiento relacionadas con la instrumentación institucional para la gestión del puesto de jefatura, se identificaron cómo principales fortalezas en términos generales, las siguientes: 





· Gestión de vacaciones, permisos, incapacidades y licencias


· Nombramientos


· Inducción


· Plan Anual Operativo (PAO)


· Ley contra el hostigamiento sexual


· Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral





Como oportunidades de mejora se destacan las siguientes: 





· Gestión presupuestaria


· Aplicación de régimen disciplinario


· Evaluación del desempeño


· Capacitación y desarrollo


· Contratación administrativa, de acuerdo con lo indicado, este tema no aplica en los casos de Carrera Judicial, Administración de Personal y Administración Salarial. 





Los siguientes temas figuran como oportunidad de mejora con menor demanda: 





· Inventario y control de activos


· Contratación administrativa* 


· Control interno


· Sistema Específico de Valoración de Riesgos Institucional (SEVRI)


· Gestión del ambiente laboral


· Regulación Conflictos de interés





Lo expuesto se visualiza en el siguiente gráfico. 





Gráfico 6. Áreas de conocimiento








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020








e. Retos y cambios organizacionales





En la siguiente tabla se describen los principales retos que enfrentan los Subprocesos que así lo indicaron, así como las necesidades de capacitación derivadas: 








Tabla 3. Retos





			Oficina


			Cambio/ situación


			Necesidad





			Salud Ocupacional


			No indica


			Gestión orientada a resultados





			Gestión de la Capacitación 


			Falta de presupuesto para ejecutar el plan de capacitación 2021, con menos personal 


			No indica





			


			Se requiere ajustar la forma de trabajar ante las condiciones impuestas por la emergencia sanitaria


			Nuevas metodologías y técnicas de aprendizaje, entornos virtuales accesibles, seguros y efectivos, nuevas plataformas de aprendizaje, dinámicas de participación virtual





			Reclutamiento y Selección 


			En auditoría


			Según resultados





			Ambiente Laboral


			No indica


			Herramientas tecnológicas que apoyen la virtualización de protocolos del Subproceso de Ambiente Laboral





			Administración Salarial 


			No indica


			Trabajo en equipo


Apertura al cambio


Identificación de los riesgos








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





f. Síntesis de necesidades de capacitación 





Finalmente, se solicitó realizar una síntesis de las principales necesidades de capacitación conforme la información consignada a lo largo del instrumento. En la siguiente tabla se expone la información aportada en cada caso. 





Tabla 4. Síntesis de necesidades de capacitación por jefatura





			 Subproceso


			Jefatura


			Necesidad 


			Descripción


			Nivel 





			Carrera Judicial


			Lucrecia Chaves Torres


			1


			Toma de decisiones logrando compromiso en las personas colaboradores


			Intermedio





			Gestión de la Capacitación


			Cheryl Bolaños Madrigal


			1


			Liderazgo de equipos, cómo inspirar y motivar a distancia


			Avanzado





			


			


			2


			Plataformas de desarrollo y entorno virtual


			Especialización





			


			


			3


			Flexibilidad emocional


			Avanzado





			Reclutamiento y Selección


			Krissia Rojas Quirós


			1


			Organización y manejo del tiempo


			Avanzado





			


			


			2


			Pensamiento crítico y analítico


			Avanzado





			


			


			3


			Resolución de conflictos


			Intermedio





			Administración Salarial


			Maureen Siles Mata


			1


			Recursos de revocatoria y apelación


			Avanzado





			


			


			2


			Asertividad


			Básico





			


			


			3


			Herramientas tecnológicas para la obtención de datos que faciliten la atención de consultas


			Básico





			Administración de personal


			Carlos Lizano Alfaro


			1


			Certificaciones y constancias en la era digital


			Avanzado





			Salud ocupacional


			Freddy Briceño Elizondo


			1


			Gestión orientada a resultados


			Básico





			


			


			2


			Mejorar la gestión por resultados del Subproceso


			Intermedio





			


			


			3


			Liderazgo y comunicación efectiva


			Avanzado





			Ambiente laboral


			Katia Marcela Saborío Soto


			1


			Técnicas de investigación; Estadística; confección de instrumentos de medición


			Intermedio





			


			


			2


			Herramientas tecnológicas para potenciar la virtualidad en los protocolos de ambiente laboral


			Básico





			Gestión del desempeño


			Ivannia Aguilar Arrieta


			1


			Control Interno y gestión de conflictos de interés


			Avanzado








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación,  2020





Al respecto, el personal reitera algunas necesidades en forma general: 





· Comunicación


· Gestión emocional y manejo del estrés 


· Liderazgo


· Organización del trabajo


· Gestión de las personas


· Gestión de conflictos


· Toma de decisiones 








6. Conclusiones y recomendaciones 





Con base en los resultados descritos, impresiona que la población evaluada cuenta con una serie de habilidades y recursos para el ejercicio de su función que son bien ponderados tanto por las propias jefaturas como por el personal a su cargo. 





No obstante, sobresalen una serie de oportunidades de mejora las cuales han sido agrupadas en dos categorías: generales y específicas.





Las necesidades generales corresponden a aquellos requerimientos que resultan comunes a todas las áreas o unidades de trabajo sea porque fueron referidas por la mayoría durante el completado del formulario, o bien, en consideración de su utilidad en la coyuntura actual.  





Las necesidades específicas son exclusivas para cada Subproceso o jefatura de acuerdo con su especialización o situación actual. 





A partir de esta categorización inicial, las necesidades identificadas se clasificaron además en los diferentes ejes curriculares que comprende la acción formativa: alineamiento, entrenamiento, desarrollo y calidad de vida. 	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: Capacitación?





Al respecto, en la categoría de necesidades generales se identifican los siguientes temas: 





Tabla 6. Necesidades generales





			Eje curricular


			Temas





			Calidad de vida 


			Autogestión emocional y gestión de la energía emocional de los equipos de trabajo 





			Capacitación


			Comunicación efectiva (oral y escrita) 





			


			Gestión de los conflictos





			


			Gestión de ambientes laborales saludables





			


			Gerencia: 


· Personas (destacándose la gestión de personas a distancia, multi generaciones, procesos administrativos como evaluación del desempeño y desarrollo del personal) 


· Organización eficiente del trabajo propio y del personal a cargo, con orientación al logro de resultados





			Alineamiento 


			Aplicación de régimen disciplinario





			Entrenamiento


			Gestión presupuestaria





			


			Contratación administrativa (con excepción de Carrera Judicial, Administración de Personal y Administración Salarial). 








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





A nivel especíifico, se reportan las siguientes necesidades, todas correspondientes al eje de entrenamiento: 





Tabla 7. Necesidades específicas 





			Subprocesos


			Temas 





			Gestión la Capacitación


			Herramientas para agilizar y fortalecer los procesos formativos en línea (metodologías, plataformas, recursos) 





			Ambiente Laboral


			Herramientas digitales que apoyen la virtualización de los protocolos de atención (no se especifica cuáles) 





			


			Técnicas de investigación, estadística y confección de instrumentos de medición. 





			





			Administración de Personal


			Herramientas para la digitalización de los servicios





			


			Legislación (impacto de nuevas leyes en materia de parejas del mismo sexo, preaviso, protección de datos) 





			Administración Salarial 


			Herramientas digitales para la obtención, visualización y análisis de datos 





			


			Criterios jurídicos (legislación, normativa, jurisprudencia) en aspecto tales como prescripción, plazos de respuesta, recursos de apelación y nulidad.








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





Con base en las necesidades planteadas, en el siguiente apartado se detalla el plan de capacitación propuesto en términos generales. Cabe destacar que para su ejecución es preciso realizar las siguientes acciones adicionales: 





· En el caso de las necesidades que se plantean como generales, en todos los ejes curriculares, se requiere identificar las capacitaciones asociadas, recibidas por el personal en los últimos dos años con el fin de establecer el alcance requerido: actualización, reforzamiento o especialización.  





· Todos los temas propuestos están sujetos a la validación de la propuesta por parte de las jefaturas correspondientes.  Asimismo, la priorización de los temas. 





· La ejecución del plan se debe proyectar en un plazo no menor a dos años considerando aspectos tales como los recursos disponibles y la cantidad de necesidades identificadas. 


7. Plan de capacitación 





A continuación, se propone el plan de capacitación de acuerdo con el análisis realizado: 





			Eje curricular


			Población 


			Temas


			Énfasis


			Prioridad


			Actividad sugerida


			Recurso





			Alineamiento


			Todas las jefaturas


			Aplicación del régimen disciplinario


			


			3


			Conversatorio 


			Personal experto interno (Inspección Judicial)





			


			


			Procesos administrativos vinculados con la gestión del desarrollo del personal 


			Capacitación


Evaluación del desempeño 


Gestión del ambiente laboral


			1* en complemento a Habilidades Directivas 


			Taller 


			Personal experto interno





			





			Entrenamiento


			Todas las jefaturas


			Ejecución presupuestaria


			


			


			Charla dialogada 


			Personal experto interno (validar apoyo de la Unidad de Presupuesto de la DGH)





			


			Todas las jefaturas con excepción de Carrera Judicial, Administración de Personal y Administración Salarial


			Contratación administrativa


			


			


			Curso – taller 


			Personal experto interno (validar apoyo de la Proveeduría)





			


			Gestión de la Capacitación, Ambiente Laboral, Administración de personal 


			Herramientas digitales para la virtualización de productos y servicios


			Conforme las necesidades de cada subproceso. Se requiere puntualizar en herramientas especíificas para establecer la oferta de capacitación. 


			


			Curso 


			Pendiente	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: Identificar qué significa pendiente





			


			Administración Salarial y Administración de personal 


			Legislación 


			Conforme las necesidades de cada Subproceso


			


			Curso 


			Pendiente definir 





			


			Ambiente Laboral 


			Técnicas de investigación, estadística y confección de instrumentos de medición


			


			


			Curso 


			Pendiente definir 	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: Identificar qué significa





			


			Administración Salarial y Ambiente Laboral


			Herramientas digitales para la obtención, visualización y análisis de datos


			


			


			Curso 


			Personal experto (valorar apoyo de la DTI)





			





			Capacitación 


			Todas las jefaturas 


			Habilidades directivas


			Comunicación efectiva (oral y escrita) 


Gestión de los conflictos


Gestión de ambientes laborales saludables


Gerencia: 


· Personas (destacándose la gestión de personas a distancia, multi generaciones, procesos administrativos como evaluación del desempeño y desarrollo del personal) 


· Organización eficiente del trabajo propio y del personal a cargo, con orientación al logro de resultados


			1


			Conjunto de charlas/ conversatorios cortos en los temas requeridos


			Por definir 





			





			Calidad de vida


			Todas las jefaturas


			Gestión emocional 


			Autocuidado y gestión de la energía emocional de los equipos de personas a su cargo


			2


			Entrenamiento virtual (autoaprendizaje) – taller 


			Personal experto interno





			











Experiencia








Más de 6 meses y hasta 2 años	Más de 2 años y hasta 5 años	Más de 5 años y hasta de 10 años	Más de 10 años	2	1	4	1	








Competencias: jefaturas





Siempre	Gestión emocional	Comunicación	Dirección con Liderazgo	Orientación a resultados	Mejor continua	Análisis crítico 	Toma de decisiones	Gestión de conflictos	1	2	2	4	4	4	4	2	Con frecuencia	Gestión emocional	Comunicación	Dirección con Liderazgo	Orientación a resultados	Mejor continua	Análisis crítico 	Toma de decisiones	Gestión de conflictos	6	5	6	3	3	4	3	4	A veces 	Gestión emocional	Comunicación	Dirección con Liderazgo	Orientación a resultados	Mejor continua	Análisis crítico 	Toma de decisiones	Gestión de conflictos	1	1	1	1	1	2	Casi nunca	Gestión emocional	Comunicación	Dirección con Liderazgo	Orientación a resultados	Mejor continua	Análisis crítico 	Toma de decisiones	Gestión de conflictos	Nunca	Gestión emocional	Comunicación	Dirección con Liderazgo	Orientación a resultados	Mejor continua	Análisis crítico 	Toma de decisiones	Gestión de conflictos	














Evaluación de competencias: jefaturas





Nunca 	Gestión emocional	Comunicación	Liderazgo	Orientación a resultados con sentido de urgencia	Mejora continua	Análisis critico	Toma de decisiones	Gestión de conflictos	1	1	1	3	Casi nunca 	Gestión emocional	Comunicación	Liderazgo	Orientación a resultados con sentido de urgencia	Mejora continua	Análisis critico	Toma de decisiones	Gestión de conflictos	3	6	6	3	2	6	6	5	A veces 	Gestión emocional	Comunicación	Liderazgo	Orientación a resultados con sentido de urgencia	Mejora continua	Análisis critico	Toma de decisiones	Gestión de conflictos	20	16	15	10	11	17	16	19	Con frecuencia 	Gestión emocional	Comunicación	Liderazgo	Orientación a resultados con sentido de urgencia	Mejora continua	Análisis critico	Toma de decisiones	Gestión de conflictos	31	31	36	36	38	32	40	30	Siempre	Gestión emocional	Comunicación	Liderazgo	Orientación a resultados con sentido de urgencia	Mejora continua	Análisis critico	Toma de decisiones	Gestión de conflictos	30	31	28	35	34	30	23	28	














Percepción del dominio técnico








1	2	3	4	5	6	7	8	9	10	1.1764705882352941E-2	2.3529411764705882E-2	2.3529411764705882E-2	4.7058823529411764E-2	8.2352941176470587E-2	0.21176470588235294	0.29411764705882354	0.30588235294117649	








Otras áreas de conocimiento





Fortaleza 	Gestión presupuestaria	Inventario y control de activos	Contratación administrativa	Control interno	Plan Anual Operativo (PAO)	Sistema Específico de Valoración de Riesgos Institucional (SEVRI)	Nombramientos	Inducción	Evaluación del desempeño	Capacitación y desarrollo	Aplicación de régimen disciplinario	Gestión de vacaciones, permisos, incapacidades y licencias	Gestión del ambiente laboral	Ley contra el hostigamiento sexual	Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral	Regulación Conflictos de interés	1	4	1	5	6	4	7	6	3	3	7	4	6	6	5	Áreas de mejora 	Gestión presupuestaria	Inventario y control de activos	Contratación administrativa	Control interno	Plan Anual Operativo (PAO)	Sistema Específico de Valoración de Riesgos Institucional (SEVRI)	Nombramientos	Inducción	Evaluación del desempeño	Capacitación y desarrollo	Aplicación de régimen disciplinario	Gestión de vacaciones, permisos, incapacidades y licencias	Gestión del ambiente laboral	Ley contra el hostigamiento sexual	Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral	Regulación Conflictos de interés	7	4	4	3	2	4	1	2	5	5	7	1	4	2	2	3	No aplica	Gestión presupuestaria	Inventario y control de activos	Contratación administrativa	Control interno	Plan Anual Operativo (PAO)	Sistema Específico de Valoración de Riesgos Institucional (SEVRI)	Nombramientos	Inducción	Evaluación del desempeño	Capacitación y desarrollo	Aplicación de régimen disciplinario	Gestión de vacaciones, permisos, incapacidades y licencias	Gestión del ambiente laboral	Ley contra el hostigamiento sexual	Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral	Regulación Conflictos de interés	3	1	











Sexo








Mujer 	Hombre 	6	2	
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La primera fase de este proceso, continúan los autores, corresponde a la definición de las exigencias 




y necesidades de formación y capacitación a través de una serie de actividades que, en suma, se 
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Humana, impulsó el desarrollo de un diagnóstico dirigido a la identificación de las necesidades de 
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dirección en Gestión Humana. 
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identificadas mediante diagnóstico, como estrategia para promover la excelencia en el desempeño 




de cara al logro de los objetivos organizacionales y el bienestar general. 
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1. Introducción 





De acuerdo con Pereda y Berrocal (2012, p. 6)[footnoteRef:1], “la formación es un proceso sistemático, dividido en fases (…) interrelacionadas entre sí y saltarse alguna de ellas puede llevar al fracaso de todo el sistema.”  [1:  Pereda, S; Berrocal, F. (2012). Gestión de la formación en las organizaciones. Siglo Actual Libros. España. ] 






La primera fase de este proceso, continúan los autores, corresponde a la definición de las exigencias y necesidades de formación y capacitación a través de una serie de actividades que, en suma, se denominan: Diagnóstico de Necesidades de Capacitación, en adelante DNC.





Un DNC es un proceso que orienta la estructuración y desarrollo de planes y programas para el fortalecimiento de los conocimientos, habilidades o actitudes de las personas trabajadoras que contribuyen al logro de los objetivos organizacionales.





Con este interés, el Subproceso Gestión de la Capacitación con instrucción de la Dirección de Gestión Humana, impulsó el desarrollo de un diagnóstico dirigido a la identificación de las necesidades de capacitación de las personas que ocupan los puestos de coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana. 





Esta tarea se llevó a cabo en el segundo semestre de 2020. A continuación, se detallan los resultados obtenidos en el caso de los puestos de coordinación. 





2. Objetivos





a. Objetivo general





Detallar un plan de capacitación para atender las necesidades de formación y desarrollo del personal que ocupa los puestos de de coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana, identificadas mediante diagnóstico, como estrategia para promover la excelencia en el desempeño de cara al logro de los objetivos organizacionales y el bienestar general. 





b. Objetivos específicos





· Establecer las competencias y áreas por evaluar en cada clase de puesto 


· Identificar las necesidades de capacitación de las personas que ocupan los puestos de coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana, mediante la aplicación de diferentes instrumentos no estandarizados


· Proponer un plan de atención de las necesidades de capacitación detectadas 














3. Metodología 





El proceso de diagnóstico que se describe en este documento responde primordialmente a un enfoque cualitativo, con carácter inductivo (de lo especíifico a lo general), centrado en la exploración y descripción de los fenómenos estudiados para generar perspectivas o interpretaciones lógicas de la realidad. 





Lo anterior, a partir de la combinación diferentes métodos y fuentes de información, con base en una serie de etapas según se detalla en la siguiente figura. 





Figura 1. Etapas del proceso





[image: ]


Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020








4. Población diagnosticada





El total de coordinaciones distribuidas en las diferentes oficinas que comprende la Dirección de Gestión Humana es de 24 personas. Para efectos del presente diagnóstico todas realizaron el ejercicio de autoevaluación. 





En el siguiente gráfico se muestra la distribución por sexo, para un total de 16 mujeres y 8 hombres.




















Gráfico 1: Sexo








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020





Se trata de un grupo con alta experiencia en el cargo, considerando que la mayoría supera los 10 y 5 años de servicio en el puesto, según se observa en el siguiente gráfico: 





Gráfico 2: Aaños de experiencia en el puesto de coordinación	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: El que dice en blanco supongo que no definió








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020





Con el fin de contar con mayores insumos para el análisis, se solicitó la evaluación diagnóstica de las necesidades de capacitación percibidas por el personal a cargo de las coordinaciones, recibiéndose en total 55 respuestas. 





Si bien, no se reciben evaluaciones para el total de coordinaciones, el análisis de los datos se hace en forma generalizada. Únicamente se destacan aquellos casos que refieren temas específicos en relación con la función. 








5. Resultados








a. Recursos personales para desempeñar el puesto





Como fortalezas o recursos para el desempeño del puesto se señalan entre otros, la experiencia, valores puntuales tales como responsabilidad, iniciativa y compromiso; conocimientos técnicos y competencias especíificas relacionadas principalmente con la gestión de personas, la orientación al logro de resultados y la colaboración. 





b. Competencias





En total se evaluaron ocho8 competencias, según se describe en la siguiente tabla: 





Tabla 1. Competencias de las coordinaciones.





			Competencia


			Descripción





			Gestión emocional


			Es capaz de identificar, comprender, expresar y regular de forma adecuada sus propias emociones aún en situaciones de gran demanda, alta complejidad, volatilidad e incertidumbre y hostilidad; asimismo, reconoce y actúa de manera consciente y autocontrolada frente a las emociones de los demás, logrando puntos de equilibrio y diálogo. 





			Comunicación


			Implica expresar de manera efectiva (oral, no verbal y escrita) información, ideas y criterios aplicando la terminología adecuada y adaptándola a los procedimientos bajo su responsabilidad, modulando la forma y el tono de comunicación en las distintas situaciones, para causar el efecto deseado y evitar distorsiones. Implica la capacidad de hacer preguntas y escuchar activamente a los demás.





			Liderazgo


			Capacidad para dirigir y guiar a sus pares, colaboradores y colaboradoras hacia el cumplimiento, con responsabilidad, confianza y motivación de los objetivos y metas. Para lograrlo, anima, motiva y se involucra con el equipo de trabajo, siempre dentro de un ambiente de respeto y de comprensión. Se muestra accesible en la interrelación con las demás personas. Manifiesta firmeza y prudencia.





			Orientación a resultados con sentido de urgencia


			Es la capacidad para fijar sus metas de manera ambiciosa por encima de los objetivos expectativas establecidas, y encaminar sus acciones hacia el logro de estos en forma eficaz, eficiente y transparente, con inmediatez siempre que se requiera, en armonía con los intereses y necesidades institucionales y del equipo de trabajo. 





			Mejora continua


			Disposición para la búsqueda continua de soluciones y propuestas de mejora adaptando y modernizando los procesos y metodologías dentro de su área de responsabilidad, mediante el aprendizaje y la investigación continuada y constante. 





			Trabajo en equipo


			Capacidad de promover, fomentar y mantener relaciones de colaboración eficientes con miembros del ámbito judicial, así como otros grupos de trabajo, que resulten pertinentes con la integración de esfuerzos comunes y que garanticen el óptimo desarrollo de la práctica judicial.





			Razonamiento crítico y lógico


			Disposición para la búsqueda de información significativa y analizarla con amplitud y criterio, para identificar los principales problemas, reflexionar sobre ellos y resolverlos en forma lógica y sistemática. Arriba a juicios objetivos que facilitan la toma de decisiones y la toma de acciones. 





			Resolución


			Demuestra eficacia y agilidad para dar soluciones a problemas detectados, emprendiendo las acciones correctoras necesarias con sentido común, sentido de costos e iniciativa.








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020





La autoevaluación de estas competencias por parte de las personas que ocupan el puesto de coordinación se agrupa por mayoría entre las escalas “Con frecuencia” y “Siempre”, evidenciándose una percepción positiva de las propias capacidades. 





Destacan ligeramente una mayor predisposición al trabajo en equipo y la comunicación. Mientras que la gestión emocional y la resolución se presentan como oportunidades de mejora según se observa en el siguiente gráfico.  









Gráfico 3. Autoevaluación de competencias











Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020









Como áreas de mejora, en relación con esta valoración, las personas coordinadoras destacan las siguientes: 





· Capacidad para decir que no


· Delegación (de labores operativas que se asumen en consideración de la carga de trabajo de las otras personas y respeto a sus tiempos de descanso) 


· Redarquía	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: ¿????


· Toma de decisiones en el contexto judicial


· Gestión emocional y resolución de conflictos 


· Gestión del personal en teletrabajo/ trabajo en equipo a distancia 


· Organización y planificación (para no actuar en forma reactiva) 


· Mejora continua 


· Priorización


· Sentido de urgencia


· Comunicación





Al respecto, el personal que está a cargo de las coordinaciones evaluadas realiza una valoración similar en cuanto refieren una mayor puntuación en las escalas “Ssiempre” y “cCon frecuencia” (alrededor de un 85% de las respuestas) tal como se observa en el siguiente gráfico. 





Gráfico 4. Evaluación de competencias








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020











Como necesidades de mejora se enfatiza en las siguientes: 





· Comunicación (en términos generales y particularmente, en relación con la claridad al brindar instrucciones) 


· Gestión emocional 


· Mejora continua 


· Delegación (aprender a/ no delegar de más) 	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: O sea sería como delegar con balance y responsabilidad ¿??





Otras necesidades señaladas, son las siguientes: 





· Manejo eficiente del tiempo


· Autonomía y confianza personal y en el equipo


· Apertura para la recepción y discusión de mejoras en los procesos de trabajo 


· Acercamiento al personal


· Distribución equitativa del trabajo y los recursos


· Agilidad en la resolución de situaciones y tiempos de respuesta


· Liderazgo





Cabe destacar que la información presentada es en alguna medida uniforme para todos los puestos de coordinación evaluados, con ligeras variaciones. Los casos que se desvían de esta configuración serán analizados de manera directa con las jefaturas respectivas con el fin de determinar las acciones formativas requeridas. 





c. Dominio técnico de las funciones





En cuanto al dominio técnico de las principales funciones que tienen a cargo de las coordinaciones consultadas, se destacan las siguientes necesidades en forma generalizada: 





Tabla 2. Necesidades vinculadas al domino técnico de las funciones





			Competencia


			Necesidades





			Específicas


			Resolución de situaciones imprevistas (manejo de contingencias) 





			


			Comunicación asertiva 





			Técnicas


			Legislación (según la especialización de cada área de trabajo) 





			


			Administración y visualización de datos 





			


			Sistemas ofimáticos 





			


			Excel 





			


			Agilidad y control de procesos con la tecnología disponible








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





En cuanto a conocimientos técnicos asociados con el área de especialización, se puntualizó en las siguientes necesidades: 




















Tabla 2. Necesidades vinculadas al domino técnico de las funciones (por área de trabajo)





			Oficina


			Necesidades





			Administración de personal 


			Nuevas técnicas para el diseño de Instrumentos de Archivo Normativa y leyes (mayor comprensión, cómo solventar los vacíos legales) en materia de jubilaciones y pensiones


Código de trabajo


Redacción de informes





			Gestión Administrativa, Gestión de la Capacitación


			Actualización en contratación administrativa y presupuestos públicos





			Carrera Judicial


			Contratación administrativa, estudios de mercado y decisión inicial 





			Reclutamiento y Selección


			Normativa y leyes, jurisprudencia asociada al Servicio Civil


Actualización en técnicas de selección


Ley de administración pública; debido proceso en materia administrativa; ciencia lógica y argumentación. 


Sistemas de formulación y ejecución





			Administración Salarial 


			Normativa y leyes, términos jurídicos





			Unidad de Trabajo Social y Psicología del Servicio de Salud


			Actualización en técnicas de atención





			Unidad de Presupuesto 


			Estadística








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





En relación con la valoración del domino técnico de las funciones y/o el contenido del trabajo, demostrado por las coordinaciones según la percepción de las personas subalternas, en una escala de 1 a 10 donde 10 representa el máximo dominio posible y 1 el mínimo, vinculado esto con la capacidad percibida para brindar orientación en la toma de decisiones o la resolución de problemas propias de su gestión; un 87% refieren un alto nivel de dominio, a saber 48 personas entre las escalas 8, 9 y 10. 





Gráfico 5. Percepción del dominio técnico	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: Este gráfico no lo veo coherente con lo que se explica en la interpretación








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020


d. Otras áreas de conocimiento asociadas al puesto de coordinación 





En relación con aquellas áreas de conocimiento relacionadas con la instrumentación institucional para la gestión del puesto de coordinación, se identificaron cómo principales fortalezas en términos generales, las siguientes: 





· Nombramientos


· Inducción 


· Gestión de vacaciones, permisos, incapacidades, licencias





Todas las demás áreas figuran como oportunidades de mejora según se observa en el siguiente gráfico: 





Gráfico 6. Áreas de conocimiento








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020





Cabe destacar que no todas las áreas de conocimiento exploradas se aplican en todas las áreas de trabajo. Tal es el caso de contratación administrativa, inventario y control de activos y gestión presupuestaria. 





Por otra parte, algunas coordinaciones consideran que temas tales como como la regulación de conflictos de interés, el reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral, la ley contra el hostigamiento sexual y la gestión del ambiente laboral, no aplican en la gestión de su puesto. 	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: Wow!!!








e. Retos y cambios organizacionales





Las coordinaciones que señalan procesos de cambio y necesidades de capacitación en virtud de ellos son los siguientes: 





Tabla 3. Retos





			Oficina


			Cambio/ situación


			Necesidad





			Unidad de Control de Procesos 


			Aplicación de recomendaciones de la Auditoría 


			Organización del trabajo, distribución de cargas





Gestión del cambio





			Administración Salarial 


			Aplicación de la ley 9635


			No especifica





			Unidad de Archivo, Administración de personal


			Cambio del Sistema de Archivo VS2020





Cambio al Nuevo SICE


			Diseño Tablas de Plazos de Eliminación de Documentos. 





Capacitación a los responsables de las ventanillas únicas de la Dirección de Gestión Humana. 





			Gestión de la Capacitación 


			Recorte presupuestario 


			Innovación con los recursos disponibles


Administración de proyectos 


Liderazgo 





			Carrera Judicial


			Pandemia


			Técnicas o conocimientos de valoración y seguimiento de tareas delegadas a las personas colaboradoras.








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





Otras coordinaciones señalan necesidades al respecto, no obstante, no especifican el proceso de cambio que las origina. 





Tabla 4. Necesidades vinculadas con la percepción de retos





			Oficina


			Necesidad





			Reclutamiento y Selección, Psicología 


			Manejo tecnológico e implementación de las herramientas virtuales





			Unidad de Investigación y Control


			Herramientas de office 365 y de visualización de datos





			Unidad de Atención Psicosocial, Servicio de Salud


			Autocuidado 





			Unidad de Presupuesto 


			Excel (para colaboradores) 





			Administración de personas, Jubilaciones y Pensiones 


			Excel y redacción de informes 





			Carrera Judicial 


			Indicadores





			Reclutamiento y Selección, UISA 


			Curso para técnicos judiciales, con algunas variaciones que puedan responder a lo que necesitamos saber en nuestro trabajo de investigación, pero con el tronco común que ese curso tiene








Fuente: Subproceso Gestión de la Gestión de la Capacitación, 2020 


f. Síntesis de necesidades de capacitación 





Finalmente, se solicitó a las personas coordinadoras una síntesis de sus principales necesidades de capacitación conforme la información consignada a lo largo del instrumento. En la siguiente tabla se expone la información aportada en cada caso. 





Tabla 5. Síntesis de necesidades de capacitación por coordinación





			


			Coordinación


			Necesidad 


			Descripción


			Nivel 





			Dirección


			Eugenia Mora Morales


			1


			Gestión adecuada y equitativa de los equipos de trabajo (organización del trabajo y delegación) 


			Avanzado





			


			David Madrigal Robles


			1


			Gestión de equipos en épocas de crisis o desmotivados


			Avanzado





			


			


			2


			Mejores prácticas para realizar cambios en el equipo (asumir y trasladar tareas)


			Intermedio





			


			


			3


			Técnicas para el trabajo con equipos multidisciplinarios


			Básico





			


			Alejandra García Sánchez


			1


			Excel


			Avanzado





			


			


			2


			Comunicación asertiva y gestión emocional


			Avanzado





			


			Jazmín Orozco Arias


			1


			Excel (construcción de controles y matrices)


			Intermedio





			


			


			2


			Generación y visualización de datos 


			Intermedio





			Carrera Judicial


			Laura Gutiérrez Escobar


			1


			Indicadores


			Básico





			


			Rodolfo Castañeda Vargas


			1


			Resolución de situaciones imprevistas


			Avanzado





			


			


			2


			Control de emociones


			Intermedio





			


			


			3


			Trabajo el equipo bajo esta nueva normalidad del Covid - Control, seguimiento y cumplimiento de tareas delegadas a las personas colaboradoras.


			Intermedio





			Gestión de la Capacitación


			Allan Castro Fallas


			1


			Habilidades directivas 


			Básico





			


			


			2


			Herramientas de reportería y manejo de datos


			Avanzado





			


			Cindy Ramírez Ramírez


			1


			Contratación Administrativa


			Avanzado





			


			


			2


			Presupuestos públicos


			Intermedio





			


			


			3


			Metodologías de trabajo a nivel de organización, para poder lograr mejores prácticas colaborativas en el Subproceso y minimizar riesgos en la ejecución de las labores


			Básico





			


			Pablo Álvarez Arias


			1


			Planificación (mejora en el manejo de los tiempos)


			Avanzado





			


			


			2


			Organización (mejor uso del tiempo)


			Avanzado





			


			


			3


			Comunicación Asertiva con el personal a cargo


			Avanzado





			Reclutamiento y Selección


			Alejandra Isabel Jerez Soto


			1


			Herramientas tecnológicas de comunicación (para la virtualización de los procesos selectivos y agilizar la respuesta) 


			Intermedio





			


			


			2


			Sistemas de controles y procedimientos de trabajo por objetivos y metas


			Intermedio





			


			


			3


			Respuestas que agilicen el servicio a la persona usuaria


			Intermedio





			


			Henry Camacho Esquivel


			1


			Programas ofimáticos de apoyo administrativo y de manejo de datos, ejemplo Access, Power BI, calendario automatizado, etc. 


			Básico





			


			


			2


			Excel


			Avanzado





			


			


			3


			Habilidades directivas


			Avanzado





			


			Priscilla Romero Calderón


			1


			Sistemas que permitan la integración de estadísticas por medio de bases de datos


			Intermedio





			


			Aslhey Quesada Valerio


			1


			Técnicas de comunicación 


			Avanzado





			


			


			2


			Uso de nuevas herramientas tecnológicas para el mejoramiento de los controles


			Intermedio





			


			


			3


			Administración de tiempo


			Avanzado





			


			Emilia Granados Murillo


			1


			Liderazgo


			Avanzado





			


			


			2


			Comunicación asertiva


			Avanzado





			


			


			3


			Organización y planificación de las actividades


			Avanzado





			


			Jenny Arce Cordoba


			1


			Eficiencia en el manejo del tiempo


			Intermedio





			


			


			2


			Organización del trabajo


			Intermedio





			


			


			3


			Manejo del estrés


			Intermedio





			


			Alex Guevara Meza


			1


			Trámite de proceso de cobro judicial y su relación con la normativa disciplinaria del PJ 


			Intermedio





			


			


			2


			Elementos de argumentación (general) y jurídica, básicos, para la elaboración de informes especiales. No se trata del típico curso de "redacción de informes" que en otros momentos hemos tenido oportunidad de llevar, sino de los que tienen como punto de partida y respaldo la teoría de la argumentación y la lógica de la investigación científica.  


			Intermedio





			


			


			3


			Gestión de riesgos (sobre todo, fraude interno y otros) 


			Avanzado





			Administración Salarial


			Yexinia Zúñiga Martínez


			1


			Elaboración de Informes 


			Intermedio





			


			Adriana Steller Hernández


			1


			Actualización en temas de Derecho Administrativo y Laboral


			Avanzado





			


			


			2


			Actualización en el uso de las Herramientas Mi Oficce y One Drive


			Intermedio





			


			


			3


			Liderazgo y construcción de equipos 


			Intermedio





			


			Rosibel Brenes Alvarado


			1


			Excel (estadística y cálculos)


			Avanzado





			Administración de personal


			Leda Córdoba Montero


			1


			Redacción de informes


			Especialización





			


			Juan José Carvajal Siles


			1


			Análisis de datos


			Avanzado





			


			


			2


			Proyecciones presupuestarias


			Básico





			


			Set Durán Carrión


			1


			Manejo de Sistemas de Información 


			Avanzado





			


			


			2


			Instrumentos y Servicios Archivísticos 


			Especialización





			


			


			3


			Administración de Personal (Ambiente Laboral, Liderazgo y Trabajo en Equipo)


			Intermedio





			Servicios de Salud


			Yahaira Piedra Solano


			1


			Gestión del personal


			Avanzado





			


			


			2


			Comunicación


			Avanzado








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





Al respecto, el personal reitera algunas necesidades en forma general: 





· Gestión de emociones y resolución de conflictos 


· Comunicación 


· Liderazgo 


· Solución ágil de problemas, lo que implica el conocimiento de herramientas 


· Mejora continua 


· Planificación y organización 


· Manejo del tiempo





6. Conclusiones y recomendaciones 





Tanto la autoevaluación realizada por parte de las coordinaciones, como la percepción que tienen de estas sus colaboradores inmediatos es altamente positiva, mostrándose una alta coincidencia en los resultados. De modo que, en términos generales, impresiona que la población evaluada cuenta con una serie de habilidades y recursos para el ejercicio de su función. 





El análisis minucioso, no obstante, permite identificar casos puntuales que deben ser analizados con mayor profundidad considerando que las necesidades detectadas pueden trascender los alcances de la capacitación.





Cabe destacar, además, que, si bien la valoración en términos generales es positiva, el diagnóstico permitió identificar diversas necesidades de capacitación, las cuales han sido agrupadas en dos categorías: generales y específicas.





Las necesidades generales corresponden a aquellos requerimientos que resultan comunes a todas las áreas o unidades de trabajo sea porque fueron referidas por la mayoría durante el completado del formulario, o bien, en consideración de su utilidad en la coyuntura actual.  





Las necesidades especíificas son exclusivas para cada unidad o área de trabajo de acuerdo con su especialización o situación actual. 





A partir de esta categorización inicial, las necesidades identificadas se clasificaron además en los diferentes ejes curriculares que comprende la acción formativa: alineamiento, entrenamiento, desarrollo y calidad de vida. 	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: Capacitación?





Al respecto, en la categoría de necesidades generales se identifican los siguientes temas: 





Tabla 6. Necesidades generales





			Eje curricular


			Temas


			Énfasis





			Alineamiento


			Regulación interna *


			Conflictos de interés


Acoso laboral 


Hostigamiento sexual 





			


			Procesos administrativos vinculados con la gestión del desarrollo del personal


			Capacitación


Evaluación del desempeño 


Gestión del ambiente laboral





			


			Procesos administrativos vinculados con la gestión del puesto


			Control interno 


PAO 


SEVRI





			


			Aplicación del régimen disciplinario


			





			





			Entrenamiento 


			Herramientas para el análisis y la visualización de datos


			Excel


Power BI


Otras herramientas 





			


			Office 365


			





			


			Planificación y organización del trabajo 


			Distribución equitativa de cargas 


Delegación y seguimiento





			


			Administración del tiempo 


			





			


			Solución de problemas y manejo de contingencias (resolución) 


			





			





			Desarrollo 	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: Capacitación


			Habilidades directivas


			Gestión de equipos en épocas de crisis o desmotivados


Gestión a distancia


Gestión del desarrollo del personal





			


			Comunicación 


			Realimentación 


Orientación del personal por medio de instrucciones 





			


			Resolución de conflictos


			





			





			Calidad de vida


			Gestión emocional 


			Autocuidado 








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





*En relación con la regulación interna referida, llama la atención que algunas coordinaciones indiquen que esta no aplica en el ejercicio de su puesto, evidenciándose el desconocimiento de los alcances de la normativa como servidoras y servidores judiciales y la responsabilidad asociada al cargo; de modo que se vuelve imperativo la actualización en estas. 





A nivel especíifico, se reportan las siguientes necesidades, todas correspondientes al eje de entrenamiento: 





Tabla 7. Necesidades específicas





			Temas


			Énfasis





			Administración Salarial 


			Legislación de interés





			Reclutamiento y Selección 


			Legislación de interés y jurisprudencia


Técnicas selectivas


Argumentación, UISA


Curso dirigido a técnicos judiciales, UISA *





			Administración de Personal


			Sistemas internos, Unidad de Archivo


Diseño tablas de plazos de eliminación de documentos, unidad de Archivo 


Redacción de informes, Unidad de Jubilaciones y Pensiones





			Gestión de la Capacitación 


			Innovación 








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





*En relación con el curso dirigido a técnicos judiciales que imparte la Escuela Judicial, es preciso validar antes de gestionar alguna solicitud al respecto, si los objetivos y contenidos satisfacen la expectativa de la coordinación de la UISA. 





En cuanto a la Unidad de Control de Procesos, en virtud del proceso de cambio que se refiere, surge como oportunidad el acompañamiento por parte del Subproceso Ambiente Laboral.  





Otras necesidades de orden general vinculadas con la gestión administrativa del puesto, pero especíificas según las necesidades reportadas, son las siguientes: 





Tabla 8. Otras áreas específicas de conocimiento





			Área de conocimiento


			Oficina





			Inventarios y control de activos


			Reclutamiento y Selección, Unidad de Psicología, Proyectos





			


			Administración Salarial, Unidad de Componentes Salariales 





			


			Carrera Judicial 





			


			Unidad de Control de Procesos





			


			Gestión de la Capacitación, Desarrollo y Gestión Administrativa 





			


			Administración de personal, Prestaciones legales





			Contratación administrativa


			Gestión de la Capacitación, Gestión Administrativa (avanzado)





			


			Carrera Judicial (estudios de mercado y decisión inicial)





			


			Reclutamiento y Selección, Unidad de Psicología 





			


			Unidad de Control de Procesos





			


			Servicios de Salud, Unidad de Atención Psicosocial 





			


			Administración de personal, Prestaciones legales





			Gestión presupuestaria


			Reclutamiento y Selección, Unidad de Psicología, Proyectos





			


			Administración Salarial, Unidad de Componentes Salariales 





			


			Carrera Judicial





			


			Unidad de Control de Procesos





			


			Gestión de la Capacitación, Desarrollo





			


			Administración de personal, Prestaciones legales








Fuente: Subproceso Gestión de la Capacitación, 2020 





Con base en las necesidades planteadas, en el siguiente apartado se detalla el plan de capacitación propuesto en términos generales. Cabe destacar que para su ejecución es preciso realizar las siguientes acciones adicionales: 





· En el caso de las necesidades que se plantean como generales, en todos los ejes curriculares, se requiere identificar las capacitaciones asociadas, recibidas por el personal en los últimos dos años con el fin de establecer el alcance requerido: actualización, reforzamiento o especialización.  





· Todos los temas propuestos están sujetos a la validación de la propuesta por parte de las jefaturas correspondientes.  Asimismo, la priorización de los temas. 





· La ejecución del plan se debe proyectar en un plazo no menor a dos años considerando aspectos tales como los recursos disponibles y la cantidad de necesidades identificadas. d


7. Plan de capacitación 





A continuación, se propone el plan de capacitación de acuerdo con el análisis realizado: 





			Eje curricular


			Población 


			Temas


			Énfasis


			Prioridad


			Actividad sugerida


			Recurso





			Alineamiento


			Todas las coordinaciones


			Regulación interna


			Conflictos de interés


Acoso laboral 


Hostigamiento sexual 


			


			Ciclo de charlas


			Personal experto interno (Oficina de Cumplimiento, Ambiente Laboral, Secretaría Técnica de Género)





			


			


			Procesos administrativos vinculados con la gestión del desarrollo del personal 


			Capacitación


Evaluación del desempeño 


Gestión del ambiente laboral


			


			Taller 


			Personal experto interno





			


			


			Procesos administrativos vinculados con la gestión del puesto


			Control interno 


SEVRI 


PAO


			


			Cursos virtuales de autoaprendizaje/ Sesiones de orientación


			Oferta Capacíitate


Personal experto interno





			


			


			Aplicación del régimen disciplinario


			


			


			Conversatorio 








Curso virtual


			Personal experto interno (Inspección Judicial)


Oferta Capacítate





			





			Entrenamiento


			Todas las coordinaciones


			Herramientas para el análisis y la visualización de datos


			Excel


Power BI


Otras herramientas 


			1


			Cursos 


			Personal experto interno (DTI)





			


			


			Office 365


			


			


			Taller 


			Personal experto interno (DTI)





			


			


			Planificación y organización del trabajo 


			Distribución equitativa de cargas 


Delegación y seguimiento


			2


			Taller 


			Por definir 	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: Indicar qué significa





			


			


			Administración del tiempo 


			


			


			Taller 


			Por definir 





			


			


			Solución de problemas y manejo de contingencias (resolución) 


			


			


			Curso 


			Por definir 





			


			Gestión de la Capacitación, Gestión Administrativa


Carrera Judicial 


Reclutamiento y Selección, Unidad de Psicología 


Unidad de Control de Procesos


Servicios de Salud, Unidad de Atención Psicosocial 


Administración de personal, Prestaciones legales


			Contratación administrativa


			


			


			Curso – taller 


			Personal experto interno (validar apoyo de la Proveeduría)





			


			Reclutamiento y Selección, Unidad de Psicología, Proyectos


Administración Salarial, Unidad de Componentes Salariales 


Carrera Judicial 


Unidad de Control de Procesos


Gestión de la Capacitación, Desarrollo y Gestión Administrativa 


Administración de personal, Prestaciones legales


			Inventarios y control de activos


			


			


			Charla dialogada 


			Personal experto interno (validar apoyo de la Proveeduría)





			


			Reclutamiento y Selección, Unidad de Psicología, Proyectos


Administración Salarial, Unidad de Componentes Salariales 


Carrera Judicial


Unidad de Control de Procesos


Gestión de la Capacitación, Desarrollo


Administración de personal, Prestaciones legales


			Ejecución presupuestaria 


			


			


			Charla dialogada 


			Personal experto interno (validar apoyo de la Unidad de Presupuesto de la DGH o de la Dirección de Planificación)





			


			Reclutamiento y Selección, UISA





Administración de personal, Jubilaciones y pensiones


			Redacción de informes técnicos	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: Entiendo que la UISA pide algo más específico relacionado a investigación y aplicación del método científico


			Argumentación 


			


			Por definir 


			Por definir





			


			Administración Salarial


			Legislación


			Ley 9635


Deducciones


			


			Por definir 


			Por definir 





			


			Reclutamiento y Selección, UISA


			Jurisprudencia 


			Servicio Civil


			


			Por definir 


			Validar apoyo del Servicio Civil 





			


			Reclutamiento y Selección, Selección


			Técnicas Selectivas


			Actualización


			


			Por definir 


			Por definir 





			


			Administración de personal, Archivo


			 Actualización


			Sistemas internos (no especifican)





Diseño tablas de plazos de eliminación de documentos


			


			Por definir 


			Por definir 





			


			Administración de personal, Jubilaciones y pensiones


			Legislación (Ley Orgánica)


			Vacíos legales que afectan la tramitación de jubilaciones y pensiones


			


			Charla 


			Personal experto interno 	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: Hay jueces laborales con amplio conocimiento de LOPJ, la Escuela nos puede sugerir o el mismo personal de la Inspección (validar primero con la Escuela)





			


			Gestión de la Capacitación 


			Innovación aplicada a los procesos de formación y desarrollo 


			


			


			Por definir 


			Por definir 	Comment by Cheryl Bolaños Madrigal: Esto se logra con Investigación, dentro de las competencias de este equipo esa debería ser una y reforzarse, yo le solicité a Pablo que lo haga como buena práctica y se reúnan a comentar lo que investigaron





			





			Capacitación


			Todas las coordinaciones 


			Habilidades directivas


			Gestión de equipos en épocas de crisis o desmotivados


Gestión a distancia


Gestión del desarrollo del personal


Comunicación 


Resolución de conflictos


			3


			Curso virtual con acompañamiento 


			Personal experto interno (validar apoyo de AL)





			





			Calidad de vida


			Todas las coordinaciones


			Gestión emocional 


			Autocuidado 


			4


			Entrenamiento virtual (autoaprendizaje) – taller 


			Personal experto interno





			





























Hombre	


Más de 10 años	Más de 2 años y hasta 5 años	Más de 5 años y hasta de 10 años	Más de 6 meses y hasta 2 años	(en blanco)	3	3	1	1	Mujer	


Más de 10 años	Más de 2 años y hasta 5 años	Más de 5 años y hasta de 10 años	Más de 6 meses y hasta 2 años	(en blanco)	7	1	6	1	1	











Autoevaluación de competencias: coordinaciones





Nunca 	GESTIÓN EMOCIONAL	COMUNICACIÓN	LIDERAZGO	ORIENTACIÓN A RESULTADOS CON SENTIDO DE URGENCIA	MEJORA CONTINUA	TRABAJO EN EQUIPO	RAZONAMIENTO CRÍTICO Y LÓGICO	RESOLUCIÓN	0	0	0	0	0	0	0	0	Casi nunca 	GESTIÓN EMOCIONAL	COMUNICACIÓN	LIDERAZGO	ORIENTACIÓN A RESULTADOS CON SENTIDO DE URGENCIA	MEJORA CONTINUA	TRABAJO EN EQUIPO	RAZONAMIENTO CRÍTICO Y LÓGICO	RESOLUCIÓN	0	0	0	0	0	0	0	0	A veces 	GESTIÓN EMOCIONAL	COMUNICACIÓN	LIDERAZGO	ORIENTACIÓN A RESULTADOS CON SENTIDO DE URGENCIA	MEJORA CONTINUA	TRABAJO EN EQUIPO	RAZONAMIENTO CRÍTICO Y LÓGICO	RESOLUCIÓN	0	2	1	1	3	0	2	0	Con frecuencia 	GESTIÓN EMOCIONAL	COMUNICACIÓN	LIDERAZGO	ORIENTACIÓN A RESULTADOS CON SENTIDO DE URGENCIA	MEJORA CONTINUA	TRABAJO EN EQUIPO	RAZONAMIENTO CRÍTICO Y LÓGICO	RESOLUCIÓN	19	9	11	11	11	11	11	16	Siempre	GESTIÓN EMOCIONAL	COMUNICACIÓN	LIDERAZGO	ORIENTACIÓN A RESULTADOS CON SENTIDO DE URGENCIA	MEJORA CONTINUA	TRABAJO EN EQUIPO	RAZONAMIENTO CRÍTICO Y LÓGICO	RESOLUCIÓN	4	12	11	11	9	12	10	7	NR	GESTIÓN EMOCIONAL	COMUNICACIÓN	LIDERAZGO	ORIENTACIÓN A RESULTADOS CON SENTIDO DE URGENCIA	MEJORA CONTINUA	TRABAJO EN EQUIPO	RAZONAMIENTO CRÍTICO Y LÓGICO	RESOLUCIÓN	1	1	1	1	1	1	1	1	











Evaluación de competencias: coordinaciones





Nunca 	Gestión emocional	Comunicación	Liderazgo	Orientación a resultados con sentido de urgencia	Mejora continua	Trabajo en equipo 	Razonamiento critico y lógico 	Resolución	Casi nunca 	Gestión emocional	Comunicación	Liderazgo	Orientación a resultados con sentido de urgencia	Mejora continua	Trabajo en equipo 	Razonamiento critico y lógico 	Resolución	2	3	3	4	3	2	4	4	A veces 	Gestión emocional	Comunicación	Liderazgo	Orientación a resultados con sentido de urgencia	Mejora continua	Trabajo en equipo 	Razonamiento critico y lógico 	Resolución	10	8	10	7	10	9	7	8	Con frecuencia 	Gestión emocional	Comunicación	Liderazgo	Orientación a resultados con sentido de urgencia	Mejora continua	Trabajo en equipo 	Razonamiento critico y lógico 	Resolución	20	24	18	20	17	20	20	17	Siempre	Gestión emocional	Comunicación	Liderazgo	Orientación a resultados con sentido de urgencia	Mejora continua	Trabajo en equipo 	Razonamiento critico y lógico 	Resolución	39	36	40	40	41	40	40	42	











Percepción del dominio técnico








1	2	3	4	5	6	7	8	9	10	1.8181818181818181E-2	1.8181818181818181E-2	1.8181818181818181E-2	0	0	7.2727272727272724E-2	7.2727272727272724E-2	0.23636363636363636	0.5636363636363636	








Áreas de conocimiento





Fortaleza 	Gestión presupuestaria	Inventario y control de activos	Contratación administrativa	Control interno	Plan Anual Operativo (PAO)	Sistema Específico de Valoración de Riesgos Institucional (SEVRI)	Nombramientos	Inducción	Evaluación del desempeño	Capacitación y desarrollo	Aplicación de régimen disciplinario	Gestión de vacaciones, permisos, incapacidades y licencias	Gestión del ambiente laboral	Ley contra el hostigamiento sexual	Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral	Regulación Conflictos de interés	5	6	4	9	9	11	18	14	6	3	4	13	8	10	10	6	Áreas de mejora 	Gestión presupuestaria	Inventario y control de activos	Contratación administrativa	Control interno	Plan Anual Operativo (PAO)	Sistema Específico de Valoración de Riesgos Institucional (SEVRI)	Nombramientos	Inducción	Evaluación del desempeño	Capacitación y desarrollo	Aplicación de régimen disciplinario	Gestión de vacaciones, permisos, incapacidades y licencias	Gestión del ambiente laboral	Ley contra el hostigamiento sexual	Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral	Regulación Conflictos de interés	9	6	8	14	13	12	2	5	16	16	13	4	12	10	9	14	No aplica	Gestión presupuestaria	Inventario y control de activos	Contratación administrativa	Control interno	Plan Anual Operativo (PAO)	Sistema Específico de Valoración de Riesgos Institucional (SEVRI)	Nombramientos	Inducción	Evaluación del desempeño	Capacitación y desarrollo	Aplicación de régimen disciplinario	Gestión de vacaciones, permisos, incapacidades y licencias	Gestión del ambiente laboral	Ley contra el hostigamiento sexual	Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral	Regulación Conflictos de interés	9	11	11	0	1	0	3	4	1	4	6	6	3	3	4	3	NR	Gestión presupuestaria	Inventario y control de activos	Contratación administrativa	Control interno	Plan Anual Operativo (PAO)	Sistema Específico de Valoración de Riesgos Institucional (SEVRI)	Nombramientos	Inducción	Evaluación del desempeño	Capacitación y desarrollo	Aplicación de régimen disciplinario	Gestión de vacaciones, permisos, incapacidades y licencias	Gestión del ambiente laboral	Ley contra el hostigamiento sexual	Reglamento para prevenir y castigar el acoso laboral	Regulación Conflictos de interés	1	1	1	1	1	1	1	1	1	1	1	1	1	1	1	1	





























Hombre	


Total	8	Mujer	


Total	16	
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Introducción 




 




 




De acuerdo con Pereda y 




Berrocal (2012, p. 6)




1




, “la formac




ión es un proceso sistemático, dividido 




en fases (…) interrelacionadas entre sí y saltarse alguna de ellas puede llevar al fracaso de todo el 




sistema.” 




 




 




La primera fase de este proceso, continúan los autores, corresponde a la definición de las exigencias 




y necesidades de formación y capacitación a través de una serie de actividades que, en suma, se 




denominan: Diagnóstico de Necesidades de Capacitación, en adelante DNC.




 




 




Un DNC 




es 




un




 




proceso que




 




orienta la estructuración y desarrollo




 




de planes y programas p




ara el 




fortalecimiento de 




los 




conocimientos, habilidades o actitudes 




de las personas trabajadoras que 




contribuyen a




l logro de los objetivos 




organizacionales




.




 




 




Con este interés, el Subproceso Gestión de la Capacitación con instrucción de la Dirección de Ges




tión 




Humana, impulsó el desarrollo de un diagnóstico dirigido a la identificación de las necesidades de 




capacitación de las personas que ocupan los puestos de coordinación, jefatura, subdirección y 




dirección en Gestión Humana. 




 




 




Esta tarea se llevó a cabo 




en el segundo semestre de 2020. A continuación, se detallan los resultados 




obtenidos en el caso de los puestos de coordinación. 




 




 




2.




 




Objetivos




 




 




a.




 




Objetivo general




 




 




Detallar un plan de capacitación para atender las necesidades de formación y desarrollo del personal 




que ocupa los puestos de 




de coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana, 




identificadas mediante diagnóstico, como estrategia para pr




omover la excelencia en el desempeño 




de cara al logro de los objetivos organizacionales y el bienestar general. 




 




 




b.




 




Objetivos específicos




 




 




-




 




Establecer las competencias y áreas por evaluar en cada clase de puesto 




 




-




 




Identificar las necesidades de capacitación de las personas que ocupan los puestos 




de 




coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana




, mediante la 




aplicación de dif




erentes instrumentos no estandarizados




 




-




 




Proponer un plan de 




atención de las necesidades de capacitación detectadas 
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De acuerdo con Pereda y Berrocal (2012, p. 6)



1



, “la formación es un proceso sistemático, dividido 



en fases (…) interrelacionadas entre sí y saltarse alguna de ellas puede llevar al fracaso de todo el 



sistema.”  



 



La primera fase de este proceso, continúan los autores, corresponde a la definición de las exigencias 



y necesidades de formación y capacitación a través de una serie de actividades que, en suma, se 



denominan: Diagnóstico de Necesidades de Capacitación, en adelante DNC. 



 



Un DNC es un proceso que orienta la estructuración y desarrollo de planes y programas para el 



fortalecimiento de los conocimientos, habilidades o actitudes de las personas trabajadoras que 



contribuyen al logro de los objetivos organizacionales. 



 



Con este interés, el Subproceso Gestión de la Capacitación con instrucción de la Dirección de Gestión 



Humana, impulsó el desarrollo de un diagnóstico dirigido a la identificación de las necesidades de 



capacitación de las personas que ocupan los puestos de coordinación, jefatura, subdirección y 



dirección en Gestión Humana.  



 



Esta tarea se llevó a cabo en el segundo semestre de 2020. A continuación, se detallan los resultados 



obtenidos en el caso de los puestos de coordinación.  



 



2. Objetivos 



 



a. Objetivo general 



 



Detallar un plan de capacitación para atender las necesidades de formación y desarrollo del personal 



que ocupa los puestos de de coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana, 



identificadas mediante diagnóstico, como estrategia para promover la excelencia en el desempeño 



de cara al logro de los objetivos organizacionales y el bienestar general.  



 



b. Objetivos específicos 



 



- Establecer las competencias y áreas por evaluar en cada clase de puesto  



- Identificar las necesidades de capacitación de las personas que ocupan los puestos de 



coordinación, jefatura, subdirección y dirección en Gestión Humana, mediante la 



aplicación de diferentes instrumentos no estandarizados 



- Proponer un plan de atención de las necesidades de capacitación detectadas  
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De acuerdo con Pereda y 



Berrocal (2012, p. 6)
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, “la formac



ión es un proceso sistemático, dividido 



en fases (…) interrelacionadas entre sí y saltarse alguna de ellas puede llevar al fracaso de todo el 



sistema.” 



 



 



La 



primera fase de este proceso, continúan los autores, corresponde a la definición de las exigencias 



y necesidades de formación y capacitación a través de una serie de actividades que, en suma, se 



denominan: Diagnóstico de Necesidades de Capacitación, en ade



lante DNC.



 



 



Un DNC 



es 



un



 



proceso que



 



orienta la estructuración y desarrollo



 



de planes y programas para el 



fortalecimiento de 



los 



conocimientos, habilidades o actitudes 



de las personas trabajadoras que 
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Con este interés, el Subproceso Gestión de la Capacitación con instrucción de la Dirección de Gestión 



Humana, impulsó el desarrollo de un diagnóstico dirigido a la identificación de las necesidades de 



capacitació



n de las personas que ocupan los puestos de coordinación, jefatura, subdirección y 



dirección en Gestión Humana. 



 



 



Esta tarea se llevó a cabo en el segundo semestre de 2020. A continuación, se 



presenta una síntesis 



de los resultados obtenidos, asimismo, el 



informe espec



í



fico de cada grupo de puestos y una 



propuesta de capacitación integrada. 



 



 



Cabe destacar que está pendiente la fase de validación de los resultados obtenidos, así como la 



priorización de las necesidades identificadas. 
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1. Introducción  


 


De acuerdo con Pereda y Berrocal (2012, p. 6)


1


, “la formación es un proceso sistemático, dividido 


en fases (…) interrelacionadas entre sí y saltarse alguna de ellas puede llevar al fracaso de todo el 


sistema.”  


 


La primera fase de este proceso, continúan los autores, corresponde a la definición de las exigencias 


y necesidades de formación y capacitación a través de una serie de actividades que, en suma, se 


denominan: Diagnóstico de Necesidades de Capacitación, en adelante DNC. 


 


Un DNC es un proceso que orienta la estructuración y desarrollo de planes y programas para el 


fortalecimiento de los conocimientos, habilidades o actitudes de las personas trabajadoras que 


contribuyen al logro de los objetivos organizacionales. 


 


Con este interés, el Subproceso Gestión de la Capacitación con instrucción de la Dirección de Gestión 


Humana, impulsó el desarrollo de un diagnóstico dirigido a la identificación de las necesidades de 


capacitación de las personas que ocupan los puestos de coordinación, jefatura, subdirección y 


dirección en Gestión Humana.  


 


Esta tarea se llevó a cabo en el segundo semestre de 2020. A continuación, se presenta una síntesis 


de los resultados obtenidos, asimismo, el informe específico de cada grupo de puestos y una 


propuesta de capacitación integrada.  


 


Cabe destacar que está pendiente la fase de validación de los resultados obtenidos, así como la 


priorización de las necesidades identificadas.  
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2295
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3711


 


Correo: 


secrecorte@poder


-
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3706 Apdo: 1


-


1003 San José


 


 


1


 


San José,


 


2


9


 


de 


abril


 


de 20


2


2


 


N° 


4184


-


202


2


 


Al contestar refiérase a este # de oficio


 


 


Señora


 


MBA. Roxana Arrieta Meléndez 


 


Directora interina de Gestión Humana


 


 


 


Estimada señora:


 


 


Para su estimable conocimiento y fines consiguientes, le transcribo el acuerdo tomado por 


el Consejo Superior del Poder Judicial, en sesión 


N°


 


34


-


202


2


 


c


elebrada el


 


26


 


de


 


abril


 


del 


202


2


,


 


que literalmente dice:


 


 


“


ARTÍCULO XLI 


 


 


Documento N°


 


6884


-


10, 4143


-


22


 


 


La máster Roxana Arrieta Meléndez y las licenciadas Waiman Hin Herrera, Cheryl Bolaños 


Madrigal, por su orden Directora y Subdirectora interina y Jefa interina de Gestión de la 


Capacitación, todas de Gestión Humana, mediante oficio N° PJ


–


DGH


–


CAP


–


138


–


2022 del 15 de 


marzo de 2022, comunicaron:


 


 


“


A continuación se pone en su conocimiento los resultados del 


diagnóstico de necesidades de capacitación realizado al personal coordinador, 


jefaturas, subdirecciones y direcciones de la Dirección de 


Gestión Humana.


 


 


Como parte de esta actividad, y en atención a la recomendación de la 


Auditoría Judicial en relación con el Subproceso Análisis de Puestos, según 


informe 694


-


38


-


IAO


-


SAO


-


2020, el cual indica: 


 


 


“4.8. Completar las actividades relacionadas co


n el “Diagnostico de 


necesidades de capacitación aplicado por el Subproceso de Gestión de la 


Capacitación”, respecto la primera y segunda etapa, para atender los 


requerimientos de formación y desarrollo del equipo de trabajo bajo su tutela, 


con la finalida


d de actualizarle en las herramientas o mecanismos existentes, así 


como en los cambios a implementar, que rigen la actividad sustantiva del 


despacho auditado, y mejorar los conocimientos en áreas de control interno y 


demás requeridas, entre otras que resul


ten necesarias.”


 


 




 

                    Corte Suprema de Justicia 

                           Secretaría General 

Teléfonos: 2295-3845 // 2295-3711 Correo: secrecorte@poder-judicial.go.cr Fax: (506) 2295-3706 Apdo: 1-1003 San José 

 

1 

San José, 29 de abril de 2022 

N° 4184-2022 

Al contestar refiérase a este # de oficio 

 

Señora 

MBA. Roxana Arrieta Meléndez  

Directora interina de Gestión Humana 

  

Estimada señora: 

 

Para su estimable conocimiento y fines consiguientes, le transcribo el acuerdo tomado por 

el Consejo Superior del Poder Judicial, en sesión N° 34-2022 celebrada el 26 de abril del 2022, 

que literalmente dice: 

 

“ARTÍCULO XLI  

 

Documento N° 6884-10, 4143-22 

 

La máster Roxana Arrieta Meléndez y las licenciadas Waiman Hin Herrera, Cheryl Bolaños 

Madrigal, por su orden Directora y Subdirectora interina y Jefa interina de Gestión de la 

Capacitación, todas de Gestión Humana, mediante oficio N° PJ–DGH–CAP–138–2022 del 15 de 

marzo de 2022, comunicaron: 

 

“A continuación se pone en su conocimiento los resultados del 

diagnóstico de necesidades de capacitación realizado al personal coordinador, 

jefaturas, subdirecciones y direcciones de la Dirección de Gestión Humana. 

 

Como parte de esta actividad, y en atención a la recomendación de la 

Auditoría Judicial en relación con el Subproceso Análisis de Puestos, según 

informe 694-38-IAO-SAO-2020, el cual indica:  

 

“4.8. Completar las actividades relacionadas con el “Diagnostico de 

necesidades de capacitación aplicado por el Subproceso de Gestión de la 

Capacitación”, respecto la primera y segunda etapa, para atender los 

requerimientos de formación y desarrollo del equipo de trabajo bajo su tutela, 

con la finalidad de actualizarle en las herramientas o mecanismos existentes, así 

como en los cambios a implementar, que rigen la actividad sustantiva del 

despacho auditado, y mejorar los conocimientos en áreas de control interno y 

demás requeridas, entre otras que resulten necesarias.” 

 

