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RESUMEN

El estudio tuvo como punto de partida, la incidencia de las faltas disciplinarias de los
jueces y la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales; las mismas que forman parte
del elemento “conocimiento de la organizacién y manejo del despacho judicial” que forma
parte del perfil del juez que prevé el articulo 2 numeral 4 de la Ley de la Carrera Judicial
N°29277.

Por otra parte, en el marco de la investigacion holistica, constituye un estudio
proyectivo. El disefio de investigacion es descriptivo-explicativo, transaccional, de campo y
propositivo. Tuvo como objetivo general, disefiar el perfil de un juez del segundo nivel de
la carrera, basado en habilidades gerenciales, para disminuir faltas disciplinarias. La
poblacion de estudio estuvo conformada por la poblacion censal, 43 jueces del segundo nivel
de un distrito judicial del PerG. Para el recojo de datos, se utiliz6 la técnica documental a
partir del cual se analizaron las quejas, intervenciones oficiosas y sanciones disciplinarias
impuestas; a la vez, se utilizé la técnica de la encuesta, mediante una escala valorativa, que
midio el nivel de desarrollo de las habilidades gerenciales. Para el andlisis de datos, se utiliz6
el anélisis de contenido documentario y se hizo uso de la estadistica bésica: Tablas de

distribucion de frecuencias, grafica de barras y lineales.

Entre los resultados se determind que el 100% de los jueces registran quejas, de los
cuales, el 81% registran quejas por negligencia, el 77% por retardo en el tramite de los
procesos judiciales, el 51% tiene investigacion por no presentar su declaracién jurada de
bienes y rentas, el 44% por incumplimiento de otros deberes, mientras que un 30% por
incumplimiento del horario del trabajo. Asi mismo del total de jueces, el 77% tiene un nivel
medio de desarrollo de habilidades gerenciales, en tanto un 21% un nivel basico. El 74% de
los jueces evaluados, necesita desarrollar habilidades gerenciales personales; el 42%
habilidades gerenciales de grupo y, un 30% habilidades gerenciales interpersonales.
Concluyendo que, las faltas disciplinarias en la que incurren los jueces, se encuentran
coadyuvadas por la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales; por lo que, parte del
perfil ideal de un juez del segundo nivel, debe estar conformado por el desarrollo de

habilidades gerenciales personales, inter personales y de grupo.

Palabras clave: Juez del segundo nivel, faltas disciplinarias, habilidades gerenciales
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ABSTRACT

The study had as its starting point, the incidence of disciplinary absences of judges and
the need to develop managerial skills; the same that are part of the element "knowledge of
the organization and management of the judicial office" that is part of the profile of the judge
provided for in article 2 number 4 of the Law of Judicial Career No. 29277.

On the other hand, within the framework of holistic research, it constitutes a projective
study. The research design is descriptive-explanatory, transactional, field and propositive.
Its general objective was to design the profile of a judge of the second level of the career,
based on managerial skills, to reduce disciplinary offenses. The study population was made
up of the census population, 43 judges of the second level of a judicial district of Peru. For
the collection of data, the documentary technique was used from which the complaints,
informal interventions and disciplinary sanctions imposed were analyzed; At the same time,
the survey technique was used, using a rating scale, which measured the level of
development of managerial skills. For data analysis, documentary content analysis was used

and basic statistics were used: Frequency distribution tables, bar graphs and linear.

Among the results, it was determined that 100% of the judges register complaints, of
which 81% register complaints due to negligence, 77% for delays in the process of judicial
proceedings, 51% have an investigation for not presenting their statement sworn property
and income, 44% for breach of other duties, while 30% for breach of work schedule.
Likewise of the total number of judges, 77% have an average level of management skills
development, while 21% have a basic level. 74% of the judges evaluated need to develop
personal management skills; 42% group management skills and 30% interpersonal
management skills. Concluding that, the disciplinary offenses incurred by the judges are
assisted by the need to develop managerial skills; Therefore, part of the ideal profile of a
second level judge must be shaped by the development of personal, interpersonal and group

management skills.

Key words: Second level judge, disciplinary offenses, managerial skills.



I. INTRODUCCION

Dada la trascendencia y delicada naturaleza de la funcion de juzgar y decidir sobre la
vida de los demas, asi como controlar el poder, al juez se le exige una moral y conducta
intachable, tanto en su vida publica como privada; cualificada, en comparacion con otras
profesiones, por ser una condicion absolutamente necesaria e inescindible para cumplir su
rol profesional. En ese contexto, la Presidencia del Consejo de Ministros [PCM, 1990] en el
D.S.005-90-PCM, considera como faltas disciplinarias el incumplimiento de los deberes,
obligaciones y prohibiciones establecidas por norma expresa, sea por accion u omision, de
forma voluntaria o no, que se clasifican en leves, graves y muy graves, las mismas que se

encuentran reguladas en la Ley de la Carrera Judicial Ley N°29277.

Gomez (2015) afirma que la imagen del juez es la de un protector de los derechos de
las personas, para lo cual tiene el monopolio del uso de la fuerza, ademas del poder juridico;
por eso, resulta de vital importancia la confianza de los ciudadanos, quienes deben ver al
juez como un ejemplo de virtud. Al respecto, Moni (2017) afirma que, para fortalecer la
confianza de la gente, se debe garantizar la participacion publica en los asuntos del Poder
Judicial y que, la disciplina de los jueces es uno de los aspectos importantes en los que dicha
participacion es necesaria. Y es que se trata de un valor publico respecto al cual Mintrom &
Luetjens (2017) afirman que se han enfatizado tres aspectos de la gestion publica: Brindar
servicios, lograr resultados sociales y mantener la confianza y la legitimidad; aspectos con
los que guarda relacion el desempefio de los jueces, quienes, como lo afirma Hays (2017),

normalmente no adquieren capacidad o capacitacion administrativa en la escuela de derecho.

En el desempefio de la funcion, los jueces incurren en faltas disciplinarias, segin la
Oficina de Control de la Magistratura (OCMA, 2015), a nivel nacional, se recibieron 32,219
quejas, tanto contra magistrados como contra servidores judiciales; de estas quejas, se
impuso a los jueces 416 amonestaciones, 259 multas, 55 propuestas de destitucion y 44
suspensiones. En el caso del distrito judicial donde se realizé el estudio, segun los registros
de la Oficina Desconcentrada de Control de la Magistratura [ODECMA 2011-2018], a julio
de 2018 se encontraron 191 procesos disciplinarios en tramite, se impusieron 102
amonestaciones, la mayor parte de ellas por retardo en el trdmite de actuaciones judiciales;

en los cinco ultimos afios de su existencia, el ex Concejo Nacional de la Magistratura,



destituyé a cinco magistrados, atribuyéndoles la falta muy grave de no motivar sus

decisiones, de los cuales 4 fueron jueces del segundo nivel, promovidos provisionalmente.

Sobre la incidencia de faltas disciplinarias de los jueces, existen estudios dogmaticos
y de andlisis legislativo; no obstante, no se han encontrado estudios empiricos que busquen
explicar las faltas disciplinarias, mucho menos, respecto de las causas o factores que lo
condicionan. Dicho vacio motiva la presente investigacion, partiendo del analisis de las
faltas disciplinarias y sanciones impuestas a los jueces, pretendiendo demostrar que estas
estan coadyuvadas por la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales complementado
con el concepto de inteligencia emocional, pues las quejas se sustentan en retardo, falta de
empatia, desconfianza sobre la integridad de los jueces y hasta en maltrato al justiciable.

Tamariz (2015) devela, con entrevistas en profundidad, una mala percepcion sobre la
labor de los jueces por parte de los abogados y usuarios del sistema, asi como lideres de
opinidén, pero que no quejan por temor a represalias en el ejercicio profesional o en su
proceso; esta percepcion no solo se da en el &mbito regional o nacional. Smith (2018) dice
que juzgar es dificil y agotador, pero que ello no es una justificacion para intimidar o para
actuar con mezquindad, refiriéndose a la actitud de jueces extranjeros; de alli que es
necesario que los jueces desarrollen habilidades gerenciales, complementado con el
concepto de inteligencia emocional, para gestionar su despacho; méas aun, cuando segun la
Ley de la Carrera Judicial, el perfil del juez peruano esta constituido por una serie de
competencias, entre ellas, conocimiento de la institucién y manejo del despacho judicial

(Congreso de la Republica, 2008 ).

Los jueces seguiran siendo quejados y seguiran incurriendo en faltas disciplinarias,
incluso estas se incrementaran, debido a que estdn coadyuvadas por la necesidad de
desarrollar habilidades gerenciales; por lo que existe la necesidad de desarrollar la
competencia, conocimiento de la institucién y manejo del despacho judicial que exige la Ley
de la Carrera Judicial, con un perfil basado en habilidades gerenciales complementado con
el concepto de inteligencia emocional; pues, como lo afirman Gulati & Posner (2015), no se
sabe mucho sobre cémo los jueces administran su personal ni se ha escrito sobre las técnicas
de administracién de personal empleadas en el ambito de la administracién de justicia,
siendo necesario llenar ese vacio. Si bien es cierto que la tendencia es que el juez solo juzgue,
ya que, como lo afirma Roussey & Soubeyran (2018), la tarea jurisdiccional puede ser

proporcionada solo por un juez, mientras que la tarea administrativa puede ser proporcionada



por el Estado; el juez no es un ser aislado, se relaciona con su personal, con otras autoridades,
con los usuarios del servicio, proyecta su propia carrera; por lo que necesita desarrollar
habilidades gerenciales para cumplir sus funciones de forma 6ptima y no incurrir en faltas

disciplinarias.

Asimismo, desde el punto de vista institucional, Arellano y Cabrero (2005) expresan
su percepcion que la nueva Gerencia Pablica viene instituyendo una teoria de las
organizaciones que no le brinda una suficiente importancia a la discusion a la tematica de
la justicia; no obstante, como afirma Skorkova (2016), a nivel mundial, todos los sistemas
de la administracion publica, vienen implementado la gestion de recursos humanos en base
a competencias de gerencia holistica, especialmente en el ambito judicial, posicion que se
suscribe, afirmando que, los jueces deben ser incluidos, pues para adoptar decisiones

independientes, requiere una serie de competencias gerenciales.

Como parte del proceso de investigacion, se exploraron antecedentes sobre la variable
de estudio, no hallando investigaciones empiricas que se hayan ocupado del estudio de las
faltas disciplinarias de los jueces del segundo nivel, coadyuvados por la necesidad de
desarrollo de habilidades gerenciales; tampoco se hallaron estudios propositivos que hayan
desarrollado la competencia, conocimiento de la institucion y manejo del despacho judicial,
previsto de manera general en la Ley de la Carrera Judicial como parte del perfil de un juez
del segundo nivel, mucho menos, que se haya elaborado a partir de la identificacion de
necesidades de cambio en el desarrollo de habilidades gerenciales a consecuencia de sus
conductas disfuncionales. Sin embargo, existen estudios de caracter dogmatico y de analisis
normativo, asi como relacionados a las habilidades gerenciales en el sector publico que

apoyan la presente investigacion.

Asi, Diaz (2018), en su articulo cientifico “Aspectos susceptibles de cambios en la
gerencia judicial desde la concepcion del Juez”, realizé un estudio en el &mbito judicial que
se apoyo en los lineamientos de la gerencia y la gestion del conocimiento, abordando desde
la vision del Juez, su actuacion en una realidad que comprende condiciones organizacionales,
administrativas e incluso de la vida social; lo que reclama que, entre otras capacidades, como
la juridica, psicoldgica y ética, el juez, desarrolle habilidades gerenciales como parte de su
perfil profesional. A su vez, Cruchaga (2017) en su articulo cientifico “El ejercicio de la
atribucion disciplinaria por el Concejo General del Poder Judicial”, estudia las faltas

disciplinarias de los jueces en Espafia, conductas que se evaltian en funcion de criterios de



eficiencia y aspectos burocratico-administrativos y concluye que las faltas mas comunes son
por desatencion y retrasos (54%), seguida por faltas de respeto (16%), abandono y ausencias
(4%), y parcialidad” (4%), luego la ignorancia inexcusable en el cumplimiento de deberes
funcionales identificado en sentencia firme, falta de atencion a solicitudes de organismos

superiores o de la organizacion judicial y finalmente, la falta de motivacion.

Tamariz (2015) desentrafia, con entrevistas en profundidad, una mala percepcion sobre
los jueces del segundo nivel del distrito judicial donde se realizé el estudio, por parte de los
abogados, usuarios del sistema, comunicadores sociales y sindicato de trabajadores
judiciales de dicho distrito judicial, respecto de la labor de los jueces, incidiendo
especialmente en el maltrato y caracteristicas de personalidad de los jueces, pero que no
quejan por temor a represalias en el ejercicio profesional o en su proceso. La autora identifica
que, esta percepcion se relaciona con la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales

personales, especialmente de la habilidad de manejo de estrés.

Angelats (2015), en su tesis titulada “Andlisis del Plan CERIAJUS en materia de
formacion ética de los magistrados y el servicio de justicia en nuestro pais”, plantea un
conjunto de propuestas puntuales con relacion al perfil del juez peruano, sosteniendo que
deben tener solidos conocimientos, pero también base moral que asegure su independencia
para rechazar intromisiones de todo tipo. La autora critica la seleccion y control de los jueces.
Ademas, afirma que el reto es implementar una cultura de transparencia y ética en todo
ejercicio de poder, para lo cual debe enfatizarse la educacion y la prevencion; incide en
resaltar que la calidad de buena persona no guarda relacion con los grados y titulos

académicos.

Dichas conclusiones complementan las conclusiones de Alvarez (2010), en su tesis
titulada E/ perfil de juez en la seleccion de jueces, quien plantea que el perfil del juez no
debe basarse solo en la ley, sino también, en los aportes que proporcionan las ciencias de la
administracion, especificamente, el enfoque de competencias laborales que se identifiquen
en el ejercicio de la funcion; razon por la cual, propone agrupar las competencias en: éticas,
cognitivas, personales y sociales y, competencias técnicas en las que, incluye las habilidades

gerenciales.

Respecto de los planteamientos teoricos, no se ha encontrado una teoria estructurada

que explique las causas por las cuales los jueces incurren en falta disciplinarias; en



consecuencia, se han sistematizado conceptos que ayudan a explicar los resultados de la
investigacion, sin perder de vista que, como lo afirma Goémez (2015), la funcion social de
los jueces ha evolucionado en paralelo con las profundas transformaciones que ha sufrido la
sociedad; por lo tanto, dicha funcién siempre debe contextualizarse. En esa linea,
actualmente, como afirman Hulpus, & Miricescu (2017), es posible que los métodos y
técnicas exitosas del sector privado puedan ser aplicados al &mbito judicial, respetando las

limitaciones y los requisitos que impone la ley a la organizacion judicial.

Sobre la delimitacion conceptual de falta disciplinaria, Rodriguez (2016), lo define
desde su significado etimologico, término que proviene del latin fallita, cuyo significado es
la ausencia o carencia de algo; de alli que, falta disciplinaria vendria a ser la omision o
extralimitacion en el deber encomendado, lo cual origina responsabilidad. Segin Cartes
(2015), la finalidad de la responsabilidad administrativa es cautelar que se cumplan los
deberes funcionales encomendados. El Congreso Constituyente Democratico (1993), sobre
la responsabilidad funcional de los jueces, establece en la Constitucion Politica del Perd, un
principio de responsabilidad por su conducta funcional, como limite a la garantia de su

independencia en el ejercicio de la labor jurisdiccional.

La Gestion Publica se ha ocupado muy poco respecto de la justicia, la Nueva Gerencia
Publica promueve la participacién de los ciudadanos para definir lo que le conviene a la
colectividad. Al respecto, Restrepo (2018) afirma que, se hace necesario un nuevo modelo
administrativo gerencial en el Estado, sobre todo para la administracion de justicia, que debe
promover el acceso a los ciudadanos propiciando juicios transparentes y eficientes para
incrementar la confianza en el sistema de justicia. En ese contexto, la investigacion se inserta
en las politicas del Acuerdo Nacional (Presidencia del Concejo de Ministros, 2002) politica
de Estado 24, que guarda relacion con un Estado eficiente, eficaz, moderno y transparente,
por el cual el Estado debe mejorar su capacidad de gestion, siendo necesario implementar
una profunda e integral reforma de la administracién publica, revalorando y fortaleciendo la
meritocracia en la carrera publica, con funcionarios y servidores altamente competitivos y

con solvencia moral.

Asimismo, la investigacion se inserta en la Politica de Estado N°28, orientada a
institucionalizar el sistema de imparticion de justicia; con cuyo objeto, entre otros, se acuerda
la valorizacion y capacitacion permanente de los jueces y se asume el compromiso de prever

mecanismos de control para erradicar todo indicio de corrupcién en el sistema de



administracion de justicia, para lo cual resulta indispensable la participacion de la
ciudadania. Como afirma Ramos (2017), este tipo de politicas guarda estrecha relacion con
la calidad de la democracia, pues le da contenido a uno de sus elementos esenciales que es

el Estado de Derecho.

La independencia y la imparcialidad son valores rectores que deben guiar la actuacion
de los jueces cuando resuelven un conflicto o declaran derecho, sin injerencias de ningun
tipo; es en este &mbito donde surgen las faltas disciplinarias mas graves. Helmke (2017), al
igual que Velasquez (2017), basados en estudios sobre crisis judiciales en paises
latinoamericanos, coinciden en que las crisis judiciales estan relacionadas sisteméaticamente
a la intromision del poder politico e intereses particulares. Al otro lado del mundo, en China,
se gestiona la justicia desde la perspectiva de la ideologia socialista, como lo afirma Wang
(2018), bajo el objetivo de la judicatura para el servicio politico, de tal modo que, la
resolucion de conflictos como el control social son iguales; la agencia, si bien controla la
calidad y la eficiencia del juicio, ignora la funcién de gestion de casos y debilita la

independencia de los jueces.

En los Estados Unidos de Norteamérica, Black & Owens (2016), examinan si los
jueces norteamericanos sacrifican su independencia por objetivos profesionales; develando
que, durante los periodos de vacantes para ascender a la Corte Suprema, es méas probable
que los jueces contendientes voten de manera consistente con las preferencias del presidente,
que se pronuncien a favor de los Estados Unidos y que voten de forma disidente; en tanto,
los jueces no contendientes no evidencian dicho comportamiento. Todos estos factores
influyen en el desempefio judicial y, por ende, en las faltas disciplinarias en las que incurren,
siendo indispensable el desarrollo de habilidades gerenciales para afrontar estas injerencias

y fortalecer la independencia de los jueces.

Whetten y Cameron (2005) definen las habilidades gerenciales como los lineamientos
con los que el gerente pone en practica, estrategias, practicas, herramientas y técnicas de
administracion, las que no son independientes de los atributos, estilo y personalidad del
directivo para lograr resultados eficaces. Los autores antes citados resaltan que las
habilidades gerenciales se complementan con el concepto de Inteligencia Emocional (IE)
desarrollado por Goleman (1998), que comprende 5 factores: autoconocimiento,
autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades sociales. El citado autor afirma que las

regiones cerebrales relacionadas con la autoconciencia guardan estrecha relacion con la ética



y con la toma de decisiones; asi como el autodominio determina el estado cerebral mas
adecuado para cumplir una labor o funcion, y que la eficiencia personal guarda relacion con

estados de animo que aportan puntos positivos y negativos.

El autoconocimiento se relaciona con la inteligencia emocional. En ese contexto,
Goleman (2015) afirma que, por ejemplo, el buen humor contribuye a la creatividad, a
resolver mejor los problemas, a ser mas flexibles; pero, a la vez resulta negativo, porque
reduce el sentido critico, conlleva a tomar decisiones apresuradas, a no tomar atencion a los
detalles; en ese contexto, hasta la rabia resulta de utilidad, moviliza energias y ayuda a
centrar la atencién en los detalles para superar obstaculos; pero a la vez, el mal humor afecta

no solo al entorno, sino también a la propia persona.

En esa linea de ideas, Gomes, Guimaraes & De Souza (2016) buscan identificar como
los jueces brasilefios perciben su rol social y como enfrentan los cuestionamientos sobre su
indicado rol, clasificandolos en perfiles que corresponde a una motivacién individual y social
especifica; y es que, estos cuestionamientos resultan ser fuente de quejas e investigaciones
que atribuyen faltas disciplinarias a los jueces, siendo importante la forma en la que la
enfrentan; de alli que, Alkozei, Schwab, & Killgore (2016), resaltan la importancia de la
inteligencia emocional en la toma de decisiones, siendo un factor que influye especialmente,

cuando se tiene que decidir en situaciones emocionalmente dificiles.

Sobre la inteligencia emocional, Joseph, Jin, Newman, & O'Boyle (2015) sostienen
que es determinante para un buen desempefio laboral; por lo tanto, debe ser un factor a
evaluar en la seleccion de personal; pues, independientemente a los conocimientos, la
inteligencia emocional determina el éxito en el desempefio del trabajo. En el ambito judicial,
Elek (2019) analiza las percepciones de jueces norteamericanos sobre tipos de conocimiento,
aptitudes, habilidades y otras caracteristicas necesarias para el trabajo judicial, destacando
que los jueces reconocen que la emocién y las aptitudes interpersonales son componentes
indispensables para la excelencia judicial; por ende, las relaciones personales pueden afectar
el desemperio judicial incidiendo en su responsabilidad disciplinaria.

El juez es un ser humano, como tal tiene emociones y en tanto los conozca y los domine
se desempefiara mejor en todos los aspectos de su vida, incluso en el ambito profesional.
Glynn & Sen (2015), analizando datos sobre la vida familiar de jueces norteamericanos,
encuentran que, condicionados al nmero de hijos que tengan, los jueces con hijas, votan de

manera mas feminista sobre cuestiones de género que los jueces que solo tienen hijos,



concluyendo que, las experiencias personales de los jueces influyen en la forma en que
toman decisiones y demuestra que, la empatia puede ser un componente de la manera en que
los jueces deciden los casos, posicion con la que también concuerdan Geher, Betancourt &
Jewell (2017).

Samamé (2016) hace alusion a la Ilamada Virtue Jurisprudence, como linea de
investigacion en filosofia del derecho, que se ocupa de las virtudes judiciales relacionando
la justicia con la empatia, tratando de responder al cuestionamiento que la empatia debilita
la imparcialidad de los jueces, afirmando que un juez prudente no se desborda en sus
emociones, ya que las sujeta a la razon, y que de otro lado, la propia imparcialidad involucra
emociones, porque no se trata de una labor fria, sino que estd llena de valoracion a los
principios de justicia y fines morales; de alli que las habilidades gerenciales basadas en

inteligencia emocional coadyuvan las faltas disciplinarias en las que incurren los jueces.

Segln la OCMA (2009), en la resolucion N°52-2009 emitida en la investigacion
N°0042-2008-Lima, la responsabilidad disciplinaria se puede generar por causas suscitadas
dentro del proceso como por razones generadas fuera de él. Sera fuera del proceso, cuando
se trate de faltas que se cometen fuera del &mbito de la labor de juzgar; tal por ejemplo, la
falta muy grave de ejercer otros empleos o cargos publicos paralelos a la funcién
jurisdiccional, salvo la docencia; faltas que son percibidas como reprochables sin mayor
debate, salvo el respeto por la privacidad del juez y sus derechos fundamentales; dado que,
como lo dice Li (2018), si bien, los jueces aportan sus diversas experiencias y valores
personalisimos en la toma de decisiones, con lo que se incrementa la confianza de los
usuarios, su intimidad respecto de las actividades ajenas a la judicial, debe ser pasible de

proteccién en la medida en que estas no erosionen la confianza publica en el poder judicial.

Sobre las razones dentro del proceso, esto es, por qué decide el juez, hay debate, pues
podria constituir una injerencia que debilite o melle la independencia del juez en un caso
concreto. Al respecto en esta resoluciéon en comento, la OCMA (2009) citando a Martinez
(2004), proporciona los motivos por los que surge la falta disciplinaria, clasificandolo en:
“Del cuando, del cobmo y del qué”. Surgen del “cudndo del procedimiento”, cuando se refiere
al cumplimiento de los plazos del proceso y la rapidez en el tramite; aspecto que se encuentra
coadyuvado con la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales de los jueces, para
gestionar eficazmente su despacho. Moreno (2012) afirma que ello consiste en multiplicar

la urgencia por la importancia del problema, categorizando los asuntos que debe resolver el



directivo en: muy urgentes, pero poco importantes; importantes, pero poco urgentes;

urgentes e importantes; poca urgencia gran importancia y otros, ni urgentes ni importantes.

Respecto del derecho a que los jueces resuelvan teniendo en cuenta la prioridad y la
urgencia que el caso exija, el Poder Judicial viene desarrollando politicas, acorde a las
politicas nacionales destinadas a resolver con prontitud los casos cuya naturaleza lo exige,
tales por ejemplo los asuntos previsionales, en los que demandan adultos mayores, o las
medidas de proteccion a las victimas de violencia, 0 asuntos tutelares penales en los que se

juzgan a menores de 18 afos, los casos con detenidos, etc.

Igualmente, mediante Ley N°30125 se establecieron medidas para el fortalecimiento
del Poder Judicial; bajo dicho marco, el Poder Judicial asumio6 el compromiso de establecer
metas para optimizar la gestion del servicio de justicia para fortalecer el Poder Judicial,
previa aprobacion de su Concejo Ejecutivo, el mismo que mediante Resolucion
Administrativa N°110-2015-CE-PJ aprob6 dichas metas, comprometiéndose a incrementar
en el 2.5% la cantidad de procesos judiciales resueltos, entre otras medidas; el Poder Judicial
desde el afio 2012, y propiamente desde el afio 2013, que se fija como afio base estadistico,
aprueba estandares de produccion, esto es de expedientes principales resueltos para todos

los 6rganos jurisdiccionales.

Sobre las faltas que se suscitan por el “como del procedimiento”, se dan por la forma
como se desarrolla la actividad en el tramite judicial del proceso. Se trata de dirigir un equipo
de trabajo para lograr metas de produccion, pero también calidad de decisiones, para ello el
juez debe reunir no solo una alta formacién juridica, sino también habilidades gerenciales;
por tanto, la modernizacion del Estado exige jueces cada vez mas capacitados no solo en
ciencias juridicas. Araljo & Pestana (2017) afirman que el capital humano es el que
contribuye al éxito de las organizaciones sostenibles y de alto rendimiento; en consecuencia,
las organizaciones requieren adoptar soluciones innovadoras que valoricen y reconozcan a
los trabajadores que invierten su tiempo para mantenerse al dia con las areas de conocimiento

gue son relevantes para la organizacion.

La investigacion toma el modelo de habilidades gerenciales propuestas por Whetten
y Cameron (2005) que comprende grandes grupos de habilidades gerenciales: personales,
interpersonales y de grupo. Las habilidades gerenciales personales comprende el desarrollo
del autoconocimiento, partiendo por la identificacion de los valores y prioridades personales,

la forma y estilo de aprendizaje, asi como su flexibilidad frente al cambio; asimismo,



habilidad para manejar el estrés, tales como habilidad para afrontar los factores que lo
condicionan, especialmente con una administracion eficaz del tiempo, y el desarrollo de
elasticidad; y, finalmente, habilidad para solucionar problemas de forma analitica y creativa,

utilizando un enfoque racional , creativo, fomentando la innovacion en los demas.

Sobre las habilidades gerenciales interpersonales, Whetten y Cameron (2005), afirman
que se trata de la capacidad para entrenar, orientar y escuchar, desarrollando una
comunicacion efectiva; también comprende la capacidad de incrementar poder
positivamente, influenciar en los demas, motivarlos, ser capaz de identificar un bajo
rendimiento y propiciar un clima laboral favorable, en el que, los logro sean recompensados;
y, finalmente, habilidad para manejar conflictos, siendo capaz de identificar las fuentes, los
intereses y los factores que la originan, asi como de seleccionar las estrategias para

resolverlos.

Por ultimo, las habilidades gerenciales de grupo, en las que lo autores citados ubican
la habilidad para facultar y para delegar con responsabilidad, para trabajar en equipo,
desarrollarlo, formarlo y fomentar su liderazgo. Asimismo, en este grupo, ubican la habilidad
para generar cambios positivos, fomentando la iniciativa creativa e incentivando el
desarrollo de nuevas habilidades. De Kock, Lievens, & Born (2018) afirman que, las
inteligencias especificas en el dominio de la cognicion social, que implica la comprensién

compleja de rasgos y comportamientos, hacen que un juez sea preciso.

La OCMA (2012) aclara que el derecho disciplinario no puede analizar el “qué del
proceso”; es decir si el sentido de la decision judicial es correcta o incorrecta, mucho menos
si es justa o injusta. Los jueces son independientes; pero ello no implica arbitrariedad, tienen
el deber de explicar sus decisiones en hechos y en derecho. Esta actividad de los jueces es
criticada por Péasara (2010), quien afirma que las resoluciones judiciales en el Pert son
“inentendibles”, innecesariamente extensas, recargadas inttilmente de citas, sin claridad en
el razonamiento. Al respecto, no puede perderse de vista que las resoluciones judiciales y su
publicidad son una especie de rendicion de cuentas del Poder Judicial, en concordancia el
Estado viene implementando desde el afio 2017, normativas destinadas a lograr que las
resoluciones jurisdiccionales sean accesibles y comprensibles, la que guarda relacion con la

transparencia (Decreto Legislativo 1342).

Al respecto Grimmelikhuijsen & Klijn (2015) afirman que la transparencia judicial

fortalece la confianza en los jueces, la que es necesaria para la aceptacién voluntaria de las
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decisiones judiciales, para lo cual el juez debe tener una trayectoria de vida intachable, en la
que se haya desenvuelto con altos valores éticos, pues no debe perderse de vista que, dada
la trascendencia de la labor de juzgar, que involucra la realizacion de valores, siempre sera
debatible. Samamé (2016) puntualiza que no puede calificarse como correcta una accion sin
tener en cuenta las cualidades o virtudes del sujeto moral, por eso no es posible separar en
la realidad, la decision judicial, del juez que lo dicta.

Sobre el perfil del juez, Casana (2008) propone un perfil del juez con competencias
generales que agrupa en: competencias cardinales, en los que considera cualidades
personales imprescindibles para la labor, como integridad, independencia, imparcialidad; asi
mismo incluye habilidades como tolerancia al estrés, flexibilidad al cambio; competencias
técnicas constituidas por los conocimientos y habilidades de comunicacion, negociacion,
planificacion y control, entre otros; competencias interpersonales como el liderazgo y
trabajo en equipo; y competencias analiticas en las que ubica capacidad de razonamiento
verbal y matematico, siendo ésta propuesta una consultoria que la autora hizo para el ex

Concejo Nacional de la Magistratura, que lo implemento de forma parcial.

La presente investigacion tiene por objeto final elaborar una propuesta de perfil de un
juez del segundo nivel, basado en habilidades gerenciales complementado con el concepto
de inteligencia emocional, cuyo aspecto basico, como afirman Geher, Betancourt & Jewell
(2017) es la capacidad de conocer con precision los estados emocionales propios y ajenos;
propuesta con la que se busca disminuir la incidencia de faltas disciplinarias de los jueces
del segundo nivel de un distrito judicial del Perd, perfil que se propone a partir del analisis
de las conductas disfuncionales en las que incurren en el ejercicio de la funcion, las mismas
que se encuentran coadyuvadas por la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales, en
las que se identifican cualidades personales, como la autonomia e independencia al resolver

cada caso y vocacion de aportar acciones e ideas para mejorar el sistema de justicia.

En tal sentido, el presente estudio busca responder al siguiente problema: ;Cual seria
el perfil de un juez del segundo nivel basado en habilidades gerenciales para disminuir faltas

disciplinarias en un distrito judicial del Peru?

El estudio se justifica porque una imparticion de justicia eficiente es pilar de la
democracia, ya que tiene impacto directo en el desarrollo del ser humano y de las sociedades;
y ello solo seré posible con jueces independientes e imparciales; de tal modo que las faltas

disciplinarias en las que incurren, afecta la confianza ciudadana en la imparticion de justicia,
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por ende debilita la democracia; por lo que resulta de vital importancia identificar el nivel
de desarrollo de habilidades gerenciales de los jueces del segundo nivel, ya que coadyuvan
las faltas disciplinarias. Al respecto Garcia Rada (1978) dejaba por sentado que los jueces
conocian el derecho, considerando que lo indispensable radica en sus cualidades personales;
de alli que se justifica la necesidad de proponer un perfil basado en habilidades gerenciales
complementado con el concepto de inteligencia emocional, desde los hallazgos realizados

en el andlisis de sus faltas disciplinarias.

Actualmente la ciudadania califica la justicia como lenta, ineficiente y corrupta, dicha
percepcidn se construye desde la labor y actitud de los propios jueces. Casana (2015) resalta
que, en la percepcion y en el imaginario social, cominmente el juez es percibido como un
individuo todopoderoso que se inclina al poder politico de turno o a los intereses
econdmicos; con ello se explica que, segun el Latinobarometro (2018), hay quince paises de
la region donde el poder judicial tiene los mas altos indices de desconfianza, entre ellos se
ubica Pert con 16% de confianza; asimismo de acuerdo al indice de Estado de Derecho de
Worl Justice Projet (WJP 2019), que mide entre sus 44 criterios, la situacion de la justicia,

Per( ocupa el puesto 70 del ranking mundial entre 126 paises.

En este contexto, el presente estudio se justifica en una razén tedrica, por ser un tema
aun poco explorado y constituye una invitacién a otros investigadores a profundizar en el
presente estudio. El estudio también se sostiene en una razon practica, pues los resultados
obtenidos, ademas de diagnosticar el nivel de desarrollo de habilidades gerenciales de los
jueces, permitié concluir que las faltas disciplinarias se encuentran coadyuvadas por la
necesidad de desarrollo de dichas habilidades, identificando el tipo de habilidades
gerenciales que necesitan desarrollar para disminuir la incidencia de faltas disciplinarias en
el distrito judicial donde se realiz6 el estudio, lo cual permitié proponer un perfil que puede
constituirse en una herramienta valiosa para la gestion de despacho y fortalecimiento del

liderazgo del juez.

El estudio tiene relevancia social porque la idoneidad de los jueces es un asunto de
interés nacional, y como quiera que, se parte del analisis de un aspecto patoldgico del
desempefio judicial, sus faltas disciplinarias, las conclusiones a las que se arriba cobran
importancia, porque develan informacion respecto de la practica de sus valores,
cumplimiento y conocimiento de sus deberes, autoconocimiento, manejo de estrés, la forma

en la que dirigen y gestionan su despacho, su estilo de comunicacion, entre otros. Arochena
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(2015) resalta que cualitativamente la funcion de los jueces ha cambiado, pues se ha pasado
de la clasica subsuncion de los hechos a la premisa normativa, a la ponderacion, es decir a
realizar una funcion prospectiva que mira hacia los valores y principios con vision de futuro;
funcién para la cual cobran importancia las habilidades gerenciales basadas en inteligencia

emaocional.

Finalmente, el estudio se justifica en una razon metodoldgica, porque se ha adecuado
un instrumento de recoleccion de datos, valido y confiable que mide las habilidades
gerenciales desde la percepcion de los propios jueces gque son la poblacién de estudio; no
obstante haber sido adaptado, siendo un instrumento elaborado para directivos, no
propiamente para jueces, es un instrumento que puede ser mejorado por futuros

investigadores.

El estudio tuvo como objetivo general, disefiar un perfil basado en habilidades
gerenciales, para disminuir faltas disciplinarias de los jueces del segundo nivel de un distrito
judicial del Peru, 2018. A su vez, se trazaron los siguientes objetivos especificos:

Describir las quejas y actuaciones oficiosas que atribuyen faltas disciplinarias a los

jueces del segundo nivel en un distrito judicial del Peru, 2018.

Determinar las faltas disciplinarias, coadyuvadas por la necesidad de desarrollo de
habilidades gerenciales, en las que incurren los jueces del segundo nivel de un distrito

judicial del Peru.

Identificar la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales a partir de las faltas
disciplinarias atribuidas y/o cometidas por los jueces del segundo nivel de un distrito
judicial del Perd, 2018.

Proponer los componentes de un perfil basado en habilidades gerenciales, para
disminuir faltas disciplinarias de los jueces del segundo nivel de un distrito judicial del Peru,
2018.
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1. METODO

2.1. Tipo y disefio de estudio

2.1.1. Del tipo de estudio. De acuerdo a su finalidad, constituye una investigacion
basica o fundamental, la cual busca aportar al conocimiento con fines practicos a posteriori.
Asi mismo se enmarca en un estudio no experimental, en el sentido que no pretende controlar

ni manipular variable alguna.

Por otra parte, atendiendo las particularidades de los objetivos del estudio, y en el
marco de la investigacion holistica, la presente investigacion es del tipo proyectiva. Al
respecto, Hurtado (2000) considera que este tipo de estudio consiste en elaborar una
propuesta que responda a solucionar un problema real o necesidad préactica de una
organizacion, o grupo social, desde un diagnostico de las necesidades de cambio,
identificacion de procesos causales 0 generadores y propensiones futuras; de alli que, el
estudio, tuvo como finalidad disefiar el perfil de un juez del segundo nivel, basado en
habilidades gerenciales, cuyo nivel de desarrollo constituye un factor generador o

coadyuvante de las faltas disciplinarias.

2.1.2. Del disefio de estudio.  De acuerdo a Hurtado (2002), un disefio de
investigacion debe responder a los objetivos de estudio en particular, por lo tanto, requiere
la observacion de determinados aspectos que son necesarios modificar, asi como sus
procesos generadores. En consecuencia, el disefio para la presente investigacion es:

descriptivo-explicativo transaccional de campo y propositivo.

Este se organiza en esencia en tres estadios 0 momentos secuenciales: en el primer
momento descriptivo, se busca describir caracterizando las necesidades de cambio; en el
segundo momento explicativo transaccional, se orienta a identificar el proceso generador a
partir de las necesidades de cambio; y, en el tercer momento, se disefia la propuesta de
solucién que dé respuesta al proceso generador (Hurtado 2000). A su vez, los datos se

recolectan a partir de fuentes vivas de un grupo o institucién y en un momento determinado.
El esquema es el siguiente:
Organizacion----------- Evento a modificar------- Proceso generador----propuesta

Donde:
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Organizacién: 43 jueces del segundo nivel del distrito judicial donde se realizo el
estudio.

Evento a modificar: Observacion de las quejas, intervenciones oficiosas y resoluciones
de sancion disciplinaria impuestas.

Proceso generador: Descripcion de la necesidad de desarrollo de habilidades
gerenciales de los jueces.

Propuesta: Disefio del perfil de un juez del segundo nivel.

2.2. Operacionalizacion de variables

Variable de estudio: Faltas disciplinarias coadyuvada a las habilidades gerenciales

Variables de caracterizacion: Género, especialidad y condicion laboral
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N° INSTRU
VARIA DEFINICION DIMENS ITEMS | MENTO
BLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL ONES INDICADORES ESCALA
Es toda accion u omision, | Mediante el analisis de Faltas leves coadyuvadas por la necesidad de | 1-23 Ordinal
= . . . . desarrollo de habilidades gerenciales personales
S voluntaria 0 no, que contraviene | contenido de quejas, - . .
= Faltas leves coadyuvadas por la necesidad de s Valores finales:
@ las obligaciones, prohibiciones y | actuaciones oficiosas Yy | Leves desarrollo de habilidades gerenciales | 24-58 <
> . o - . - interpersonales =
3 demés normatividad especifica | resoluciones de sancién . - .
5 S Faltas leves coadyuvadas por la necesidad de | o oc o Muy Superior:
S sobre los deberes (PCM, 1990, | disciplinaria, impuestas a los desarrollo de habilidades gerenciales de grupo ) 2 288-340
s 3 art. 150); coadyuvadas por las | jueces del segundo nivel de Faltas graves coadyuvadas por la necesidad de | ; .o 3 )
c .2 - de la admini ., distrito iudicial del , desarrollo de habilidades gerenciales personales s Superior:
c—f 5 practicas de la administracion, | un distrito judicial del Perq, Faltas graves coadyuvadas por la necesidad de % 2014-287
83 herramientas y técnicas, atributos | se analizaron las faltas | Graves | desarrollo  de  habilidades  gerenciales | 24-58 8
24 . . N interpersonales = Medio
g E de la personalidad y el estilo para | disciplinarias coadyuvadas Faltas graves coadyuvadas por la necesidad de kS 150-2013
2= i i i desarrollo de habilidades gerenciales de grupo 59-85 -
>3 producir resultados eficaces en | por la  necesidad de = . gd | g r:j - 2
T < N - altas muy graves coadyuvadas por la necesida m Basico:
= .
85 las organizaciones (Whetten y | desarrollo de habilidades de desarrollo de habilidades gerenciales | 1-23 2 )
9 o . = 85-149
= Cameron, 2005, p.). gerenciales. personales s
E Mu Faltas muy graves coadyuvadas por la necesidad <
=2 y de desarrollo de habilidades gerenciales | 24-58 >
3] graves . <
@ interpersonales <
?g Faltas muy graves coadyuvadas por la necesidad G
= de desarrollo de habilidades gerenciales de 59-85
L grupo
Género Masculino y femenino
Variables de Caracterizacion Especialidad Civil, penal, familia, mixto

Condicién laboral

Titular, Provisional o Supernumerario
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2.3. Poblacion, muestra 'y muestreo

De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2008), se denomina poblacion censal
cuando una poblacién de estudio es reducida y las unidades de informacién son accesibles.
En el presente estudio, la poblacion estuvo constituida por 43 jueces que laboraron en 17
provincias del distrito judicial donde se realizo el estudio, de los cuales 26 jueces son
titulares, 2 provisionales y 15 supernumerarios; por ende, la poblacion fue censal.

Tabla 1

Distribucion de la poblacion censal de jueces del segundo nivel del distrito judicial
donde se realiz6 el estudio, 2018.

Juez Sexo  Condicion laboral Especialidad N° Quejas N° Invest Fi?g:gs(cj)e
1. F Titular Penal 19 18 1997
2. M Supernumerario Penal 6 2009
3. M Titular Penal 2 0 2018
4. M Supernumerario Penal 2 2007
5. M Titular Penal 15 1 2009
6. M Titular Penal 6 3 2016
7. F Supernumerario Mixto 16 8 1997
8. M Provisional Civil 177 7 1997
9. M Titular Penal 16 34 2001

10. M Titular Civil 30 18 2005
11. M Supernumerario Mixto 4 4 2014
12, M Supernumerario Penal 5 2011
13. M Titular Penal 1 0 2018
14, M Titular Penal 0 2017
15. M Titular Civil 12 1 2011
16. F Supernumerario Civil 20 18 2003
17. M Titular Penal 2 0 2018
18. M Titular Laboral 3 2 2017
19. M Titular Mixto 9 7 2013
20. M Supernumerario Penal 11 16 2001
21, M Supernumerario Mixto 3 2 2013
22. F Supernumerario Mixto 22 10 1999
23. M Titular Mixto 53 17 2004
24, M Titular Mixto 40 17 1996
25. F Titular Mixto 46 21 2009
26. F Supernumerario Mixto 3 2 2015
27. M Titular Mixto 3 6 2013
28. F Supernumerario Penal 8 14 2009
29. F Titular Mixto 12 10 2007
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30. M Titular Mixto 17 13 2001
31 M Titular Penal 61 15 2005
32. M Titular Mixto 14 4 2002
33. F Titular Laboral 55 5 2009
34. F Titular Civil 36 6 1997
35. F Titular Civil 75 2 2002
36. M Titular Familia 21 4 1999
37. F Supernumerario Familia 27 0 2003
38. F Supernumerario Familia 47 13 2001
39. F Supernumerario Penal 55 44 1997
40. F Supernumerario Penal 44 28 2002
41, M Titular Penal 12 8 1999
42, M Titular Penal 61 2 1999
43. M Provisional Penal 10 21 2011

Fuente. Cuadro de asignacion de personal de la Corte Superior de Justicia donde se
realizé el estudio, 2018.

Criterios de inclusién. Jueces del segundo nivel con ingreso laboral no mayor a enero

del 2018.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En coherencia con los objetivos planteados en el estudio, se utilizaron las siguientes

técnicas e instrumentos, asi como sus respectivas unidades de informacion.

Técnica Instrumento Unidad de informacion
Encuesta Escala Valorativa “Habilidades | Jueces del segundo nivel de un
Gerenciales”. distrito judicial del Peru.
Analisis  documental- | Ficha de analisis de contenido Quejas, intervenciones
analisis de contenido oficiosas y resoluciones de
sancion.

2.4.1.

De la técnica de la encuesta

Manrique (2006) afirma que la encuesta es una técnica de recojo de informacion,

mediante la cual se recopila datos referentes a aspectos muy especificos, a partir del juicio,

opinion, conocimiento o experiencia de cada unidad encuestada. En tal sentido, el uso de

esta técnica permitié describir el nivel de desarrollo de habilidades gerenciales de los jueces

del segundo nivel del distrito judicial donde se realiz6 el estudio; por lo tanto, su necesidad

de desarrollo, en la gestion de su despacho, desde el analisis de sus faltas disciplinarias.

Acorde a los objetivos de la presente investigacion, se utilizd una escala valorativa
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denominada “Habilidades Gerenciales”, instrumento adaptado por la investigadora en base
al instrumento “Evaluacion Personal de Habilidades Directivas” desarrollado por Whetten y
Cameron (2005); el cual se encuentra estructurado en un modelo teorico de diez habilidades
gerenciales, agrupadas en tres dimensiones: personales, interpersonales y de grupo. Este
instrumento mide el nivel de desarrollo de habilidades gerenciales desde la percepcion de

los propios jueces evaluados.

Dicho instrumento es de administracion individual, sin limite de tiempo. Esta
conformado por 85 items, estructurado en 10 subescalas que de acuerdo a los autores
Whetten y Cameron (2005) las identifican como: autoconocimiento, manejo de estres,
solucion creativa de problemas, comunicacion y apoyo, facultamiento y delegacion, ganar
poder e influencia, motivacion a los demas, trabajo de equipo, manejo de conflictos,
formacion de equipos eficaces, y liderar el cambio positivo. La escala de evaluacion de cada
uno del item es del 1 al 6, desde el valor uno que expresa un fuerte desacuerdo, hasta el valor

6 que expresa un fuerte acuerdo con la afirmacién propuesta.

La escala valorativa contiene instrucciones por escrito, en ella se solicita al juez
encuestado responder a cada item con sinceridad; asimismo, se le garantiza que, la
informacion recabada es confidencial y anénima, pues no se consigna el nombre del
evaluado ni su resultado particular; respecto de estos, se garantiza que solo seran usados con

fines de investigacion cientifica (Anexo 2-A).

De su validez. La validez de un test es el grado en el que mide aquello con cuyo
proposito fue elaborado; esto es, en qué grado mide lo que pretende medir (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014). Uno de los tipos de validez empleados para el presente estudio,

fue la validez de contenido.

De acuerdo a Mudiz (1996) define a este tipo de validez como “la necesidad de
garantizar que el test constituya una muestra adecuada y representativa de los contenidos
que se pretende evaluar con éI” (p. 119). Desde la Teoria Clasica de los Test, los items en
un test, constituyen una muestra representativa de todos los items que se pueden emplear
para medir el constructo de interés. En tal sentido la escala valorativa “Habilidades
gerenciales” fue sometido a la validez de contenido a través de la valoracion de jueces o

expertos. Para tal efecto se recogieron evidencias de 5 expertos y/o jueces en el tema:

- Un doctor en Educacion, docente del curso de investigacion de la Universidad

“Cesar Vallejo”.
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- Un doctor en Administracion de la Educacién, docente de educacion superior.

- Un Administrador con grado de magister ex Gerente Municipal y docente

universitario.

- Una psicologa con estudios concluidos de maestria y especializacion en Terapia
Cognitivo Conductual, quien labora en la Unidad de Atencion Inmediata de
Victimas y Testigos del Ministerio Pablico.

- Un licenciado en Educacién con especialidad en Lengua y Literatura, ex docente

universitario y actual director de una Institucion Educativa Publica.

Para tal efecto, se hizo uso una matriz de validacién (Anexo 3), mediante la cual se
valoraron los criterios de: coherencia, redaccion, esencialidad y comprensibilidad de cada
uno de los items. En tal sentido, de acuerdo a las observaciones realizadas por los jueces, se
hizo los reajustes correspondientes de aquellos items observados por alguno de los expertos.
Acto seguido, una vez verificadas las observaciones sugeridas por cada uno de los jueces, se
procedi6 a firmar la constancia de resultados de validacion (Anexo 3).

De su confiabilidad. De acuerdo a Hernandez et al. (2014), la consideran como el
grado de estabilidad de los resultados, al aplicarse dicho instrumento a las mismas unidades
de informacién. En tal sentido, en el presente estudio, se empled el método de consistencia
interna, basado en la técnica de alfa de Cronbach.

Para tal propdsito, de acuerdo al muestreo no probabilistico por conveniencia, se tomo
una muestra de estudio piloto constituida por 19 especialistas legales del distrito judicial
donde se realizd el estudio, a los cuales se aplico la escala valorativa: “Habilidades
Gerenciales”, obteniéndose un coeficiente de Alfa de Cronbach es 0,986, lo que significa

que la escala habilidades gerenciales tiene un grado de confiabilidad muy alto (Anexo 4).

2.4.2. Andlisis documental

Esta técnica se basa en el recojo de datos a partir del analisis de documentos escritos.
Para recabar informacion se diseiido una ficha de analisis de contenido. El analisis de
contenido esta constituido por procedimientos con los que se analiza, define y mide el
contenido de documentos.

En el presente estudio se utiliz6 una ficha de analisis de contenido de quejas,

intervenciones oficiosas y resoluciones emitidas por la Oficina de Control de la Magistratura,
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Oficina Desconcentrada de Control de la Magistratura del distrito judicial donde se realiz
el estudio y el Concejo Nacional de la Magistratura, informacion que obtuvimos por la Ley
de Transparencia en la Administracion Publica; asi como de publicaciones impresas en el
Diario Oficial ElI Peruano y sus respectivas paginas web. Asimismo, se revisaron
resoluciones firmes de sancion por faltas disciplinarias en las que incurrieron los jueces entre
el afio 2015 y 2017, cuyos datos obtenidos fueron filtrados por la investigadora (Anexo 2-
B).

2.5. Procedimiento

Desde el marco del tipo de estudio proyectivo y método empirico de la investigacion
se describe a continuacion las principales acciones ejecutadas en el presente estudio:

- Definicién y formulacion del problema.

- Analisis critico y sistematizacion de los antecedentes de estudio

- Analisis critico y sistematizacion del marco tedrico

- Adaptacién, validacion y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de
datos

- Definicion de la poblacidon y muestra de estudio

- Aplicacion de los instrumentos a la poblacion censal de estudio.

- Procesamiento y analisis estadistico de los datos

- Discusion de resultados contrastados con los antecedentes de estudio y teorias
relacionadas al tema.

- Elaboracidn de la propuesta

2.6. Métodos de analisis de datos

Los datos recogidos fueron organizados y analizados a través de estadisticos
descriptivos basicos, tales como: tablas de distribucion de frecuencias, grafica de barras y
lineales, y medidas de tendencia central. Para tal efecto, se utilizé el programa estadistico
SPSS version 19 y Excel 2010.

2.7. Aspectos éticos

Se basaron en los principios que estipula el Codigo de Etica de Investigacion de la
Universidad “César Vallejo” (2017), aprobado mediante Resoluciéon de Consejo

Universitario N° 0126/2017-UCV, tales como: El respeto, la beneficencia, la justicia y el
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rigor cientifico, asi como también en las practicas éticas del anonimato, la confidencialidad,

la beneficencia y la originalidad.

Sobre el anonimato, la encuesta se aplicé de forma an6nima y previo consentimiento
informado de cada juez. Con relacién al analisis documentario, no fueron objeto de estudio
los jueces, sino el analisis documental de las faltas disciplinarias que se les atribuyeron; por
lo que, tratandose de funcionarios publicos, las razones por las que se les atribuyd tales faltas
son de interés publico; y de acceso a todos los ciudadanos; razén por la cual, no se solicitd

su consentimiento para su andlisis; mas aun cuando los datos consignados son anénimos.

Sobre la confidencialidad, la informacion obtenida de la aplicacién de los instrumentos
a las unidades de analisis, han sido utilizadas solo por la investigadora y para fines exclusivos
del presente estudio, evitando su difusion y/o utilizacion por terceros; a su vez los datos

fueron trabajados de manera an6nima y sobre resultados generales no individuales.

De su beneficencia. La investigacion se desarrollé partiendo de la politica de
transparencia de las instituciones involucradas, lo que hizo factible estudiar las faltas
disciplinarias en las que incurren los jueces del segundo nivel del distrito judicial donde se
realizé el estudio. Asimismo, la investigadora es abogada y tiene experiencia en el ambito
judicial; por ende, es competente para realizar ese tipo de estudio, y pertinente por su perfil
profesional.

De su originalidad. En la presente investigacion se han respetado los derechos de autor,
en cumplimiento del articulo 16 de la Resolucion de concejo universitario N°0126-
2017/UCV; por lo tanto, no se ha incurrido en plagio y el presente informe es el resultado

de un estudio original que se desarroll6 en un contexto particular.
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I11. RESULTADOS

Se trabajo con las puntuaciones directas de cada una de las subdimensiones y
dimensiones, segun la evaluacion de cada uno de las unidades de informacion: jueces del

segundo nivel del distrito judicial donde se realiz6 el estudio, 2018.

Asimismo, en la perspectiva de obtencion del conocimiento, el presente capitulo se
estructura, de acuerdo a los objetivos del estudio. En primer lugar, se realiza el analisis de
las faltas disciplinarias; luego se contrasta dichas faltas disciplinarias con la necesidad de
desarrollo de habilidades gerenciales de los jueces del segundo nivel del distrito judicial
donde se realizo el estudio.

Objetivo especifico 1. Describir las quejas y actuaciones oficiosas que atribuyen faltas
disciplinarias a los jueces del segundo nivel en el distrito judicial donde se realizo el estudio,
2018.

Tabla 1

Matriz del nimero de quejas, segun faltas, de los jueces del segundo nivel en el distrito
judicial donde se realizé el estudio, 2018.

ID. JUEZ N° RETARDO INOBSERVANC NOPDJ NEGLIGENCI INCUMPLIM.
QUEJAS 1A A DEBERES
0

(BN

O NO(OPRIWIN|F-

o

[EXN
(=Y

[N
N

(=Y
w

H
~

=Y
(6}

-
()]

=
~

=Y
[ee]

(WY
©

N
o

N
[

-
o
N Pl W

o|a|NR(NRIRINvwiklwlo|RGIR o s RNk oo
Nvio|o|o|o|o|Br ook |vivolR|N N ok o v|w
o|o|o|o|o|o|r|o|o|o|r|o|~|o|lo|ojo|o|o|o|+
Flr|Nv|o|k|ojololr|o|lo|o|o|k |k |olo|o|k| ok
Plo|o|k|k|r|ujo|k|k|k|w|lo|uv|o|ok|k|o|k|N| -
N|wolo|olo|N|k | k|ojolk|wo|o|n ik |ojolo|o

N
N

23



23 12 10 0 0 1 1
24 13 4 0 0 7 2
25 12 6 0 1 5 0
26 1 0 0 0 1 0
27 8 0 4 2 2 0
28 3 0 0 1 2 0
29 1 0 0 1 0 0
30 10 6 0 1 3 0
31 22 7 1 4 7 3
32 4 3 0 0 1 0
33 5 0 0 1 3 1
34 7 3 1 1 2 0
35 27 9 0 3 14 1
36 9 6 1 0 2 0
37 7 4 1 1 0 1
38 11 9 1 1 0 0
39 24 14 0 0 8 2
40 14 5 1 3 3 2
41 5 4 0 0 1 0
42 8 5 0 0 1 2
43 1 0 0 0 1 0

Fuente: Archivo documentario de la ODECMA del distrito judicial donde se realizo el

estudio, 2018

Leyenda:
Retardo
Inobservancia: Inobservancia del horario de trabajo
NPDJ: No presentar declaracion jurada de bienes y rentas
Negligencia: Negligencia OCMA
Incumplimiento de deberes motivacién
Tabla 2

Tipos de quejas de los jueces del segundo nivel en el distrito judicial donde se realizé el

estudio, 2017.

Tipo de queja F %
Retardo 158 44%
Negligencia OCMA 111 28%
Incumplimiento de deberes motivacién 39 11%
No presentar DJ bienes y rentas 31 9%
Inobservancia horario trabajo 27 8%
Total 356 100%
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Figura 1

Distribucién porcentual, segun tipos de quejas, de los jueces del segundo nivel en el distrito

judicial donde se realizé el estudio, 2017.
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Descripcion: De acuerdo a la tabla 2 y figura 1 se aprecia que, de las 365 faltas

registradas, el tipo de falta que con mayor frecuencia registran los jueces del segundo nivel

del distrito judicial donde se realizo el estudio, es el de retardo que equivale al 44%; a su

vez, un significativo 28% fue quejado por negligencia, 11% por incumplimiento de sus

deberes y 17% por otros tipos de faltas, tales como: desacatar disposiciones administrativas

internas, hallazgos en visita de control, entre otros.

Tabla 3

Incidencia de quejas de los jueces del segundo nivel en el distrito judicial donde se

realizo el estudio, 2017, seguln tipos.

No Si
Tipo de queja f % f %
Inobservancia horario trabajo 30 70% 13 30%
Incumplimiento de deberes motivacion 24 56% 19 44%
No presentar DJ bienes y rentas 21 49% 22 51%
Retardo 14 33% 29 77%
Negligencia OCMA 8 19% 35 81%

Fuente. Tabla 1
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Figura 2

Incidencia porcentual de quejas de los jueces del segundo nivel en el distrito judicial
donde se realizé el estudio, 2018, segun tipos
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Descripcion. Segun la tabla 3 y figura 2, se aprecia el nivel de incidencia de quejas,
segun tipos de faltas. Asi se tiene que el 81% de jueces registran quejas por negligencia,
solamente un 19% no presenta; el 77% de jueces registra queja por retardo en los trdmites
judiciales, en tanto 33% no; el 51% de jueces tiene investigacion por no presentar su
declaracion jurada de bienes y rentas, en tanto que un 49% no presenta; el 44% de ellos
incide en quejas por incumplimiento de deberes, mientras el 56% no registra; y el 30%
muestra observacién por incumplimiento del horario del trabajo, en tanto que el 70% no.

Objetivo especifico 2. Determinar las faltas disciplinarias y/o sanciones, coadyuvadas
por la necesidad de desarrollo de las habilidades gerenciales, en las que incurren los jueces

del segundo nivel del distrito judicial donde se realiz6 el estudio.

Para tal efecto, a partir de la sistematizacion de las conductas, faltas y sanciones que
le corresponde a cada juez, y, en funcion al analisis teorico de las habilidades gerenciales, se
identific el tipo de habilidad gerencial que coadyuva la incidencia de las faltas disciplinarias
(Ver anexo 4-A).
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Tabla 4

Distribucién de los tipos de faltas en las que incurrieron los jueces del segundo nivel

del distrito judicial donde se realizé el estudio.

Tipo de falta F %
Muy Grave 48.12 35 9,8
Muy Grave 48.13 4 1,1
Grave 47 (Otros) 9 2,5
Leve 46.6 156 43,8
Leve 46.10 115 32,3
Leve 46.1 18 51
Leve (Otros) 18 51
Total 356 100,0

Fuente. Anexo 4_A

Descripcion. En la tabla 4 se muestran los tipos de faltas en las que incurrieron los

jueces. Asi se tiene que el 43,8% de faltas son leves, relacionadas al incumplimiento del

horario de trabajo, no cumplir con disposiciones internas, entre otros; asimismo el 32,3% de

faltas leves estan referidas a incumplimiento de plazos y retardo injustificado, entre otros;

el 9,8% son faltas graves referidas a haber causado perjuicio al proceso con suspension de

actuaciones judiciales y un 3,6% también son faltas graves pero relacionadas a adoptar

decisiones disimiles sin motivacion, en casos similares.

Tabla 5

Distribucién del tipo de sanciones de los jueces del segundo nivel del distrito judicial

donde se realizo el estudio.

Tipo de sanciones F %
Tramite 191 53,6%
Amonestacion 102 28,7%
Con Justificacion 22 6,2%
Prescribio 7 2,0%
Multas 14 4%
Caduco 5 1,4%
Otros 15 4,3%
Total 356 100,0%

Fuente. Tabla4_A
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Descripcion. En latabla 5 se muestran los tipos de sanciones que recibieron los jueces.
Asi se tiene que 53,6% de faltas se encuentran en trdmite, el 6,2% de presuntas faltas fueron

justificadas; asi mismo del 100% de sanciones impuestas, el 28,7% fueron amonestaciones.

Tabla 6

Distribuciéon de la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales que coadyuvan
las quejas y/o faltas disciplinarias

Tipo de habilidades gerenciales f %
Habilidades personales 179 52,3%
Habilidades interpersonales 75 21%
Habilidades de grupo 102 26,7%
Total 356 100,0%

Fuente. Tabla 4-A

Descripcion. De acuerdo a la tabla 6, se muestran los tipos de habilidades gerenciales
que coadyuvan las faltas disciplinarias en las que incurrieron los jueces del segundo nivel
del distrito judicial donde se realiz6 el estudio, y que dieron lugar a las faltas y sanciones
correspondientes. Al respecto, se determina que el 52,3% de faltas disciplinarias estan
coadyuvadas por la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales personales, el 26,7%
por la necesidad de desarrollo de las habilidades gerenciales de grupo y el 21% por la
necesidad de desarrollo de las habilidades gerenciales interpersonales de los jueces.

Objetivo especifico 3. Describir la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales
de acuerdo a las faltas disciplinarias atribuidas y/o cometidas por los jueces del segundo

nivel del distrito judicial donde se realiz6 el estudio, 2018.

A partir del archivo documentario de la ODECMA del distrito judicial donde se realiz6
el estudio y resultados de la aplicacion de la escala valorativa “Habilidades Gerenciales” a
los jueces del segundo nivel del distrito judicial donde se realiz6 el estudio, 2018, se elabor6
una matriz de variables de caracterizacion y necesidad de desarrollo de habilidades
gerenciales de los jueces del segundo nivel del distrito judicial donde se realizd el estudio,
2018 (Anexo 4_A).
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Tabla 7

Nivel de desarrollo de habilidades gerenciales de los jueces del segundo nivel del distrito

judicial donde se realizé el estudio, 2018

Nivel %
Muy superior 0
Superior 2.3
Medio 76,7
Bésico 20,9

Total 43 100,0

Fuente: Anexo 4 _A

Descripcion. Segun la tabla 7 se observa que, el 77% de los jueces del segundo nivel del
distrito judicial donde se realizé el estudio, muestra un nivel medio de desarrollo de habilidades
gerenciales, y un 21% se ubica en el nivel basico. Por tanto, al ubicarse en los niveles méas bajos

de la escala, se determina la necesidad de su desarrollo.

Tabla 8

Incidencia de necesidad de desarrollo, por tipo de habilidades gerenciales, de los jueces del
segundo nivel del distrito judicial donde se realizo el estudio, 2018

Tipo de habilidad gerencial f %
Habilidades G. Personales No 11 25.6%
Si 32 74,4%
Habilidades G. Interpersonales No 30 69,8%
Si 13 30,2%
Habilidades G. De Grupo No 25 58,1%
Si 18 41,9%
Total 43 100,0%

Fuente. Anexo 4-B
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Figura 3

Incidencia porcentual de la necesidad de desarrollo, por tipo de habilidades gerenciales, de
los jueces del segundo nivel del distrito judicial donde se realizo el estudio, 2018
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Descripcion. De acuerdo a la tabla 8 y figura 3, se determina que el 74% de los jueces

del segundo nivel del distrito judicial donde se realiz6 el estudio, muestra la necesidad de

desarrollo de habilidades gerenciales personales; el 42% la necesidad de desarrollo de

habilidades gerenciales de grupo; y un 30% necesidad de desarrollo de habilidades

gerenciales interpersonales.

Tabla 9

Tipo de habilidades gerenciales que necesitan desarrollar los jueces del segundo nivel del
distrito judicial donde se realizo el estudio, segln sexo y condicion laboral.

Sexo Condicién laboral
Tipo de hat_)ilidades E M Provisional Supernumerario  Titular
gerenciales

Habilidades No  13,3% 32,1% 0,0% 26,7% 26,9%
personales Si  86,7% 67,9%  100,0% 73,3% 73,1%
Habilidades No 66,7%  71,4% 50,0% 73,3% 69,2%
interpersonales i 33 394 28,6% 50,0% 26,7% 30,8%
Habilidades de No  73,3% 50,0% 0,0% 60,0% 61,5%
grupo Si 26,7% 50,0%  100,0% 40,0% 38,5%

Total 100% 100,0% 100% 100,0% 100%

Fuente. Anexo 4-B.

Descripcion. En la tabla 9 se observa la necesidad de desarrollo, por tipo de

habilidades gerenciales, en relacion al sexo y la condicion laboral de los jueces del segundo

nivel del distrito judicial donde se realizé el estudio.
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De acuerdo al sexo, se aprecia una marcada diferencia de necesidad de desarrollo de
las habilidades gerenciales del grupo del sexo masculino (50%) en contraste del sexo
femenino (27%). Respecto a la necesidad de desarrollo de las habilidades gerenciales
personales, la diferencia es ligeramente mayor en el sexo femenino (87%) en contraste a la
del sexo masculino (68%). A su vez, respecto a las habilidades gerenciales interpersonales,

no existen diferencias significativas.

En lo que respecta a la condicion laboral se observa que no existen diferencias
evidentes en la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales, de acuerdo a su condicion

laboral de supernumerario, provisional y titular.

Tabla 10

Tipo de habilidades gerenciales que necesitan desarrollar los jueces del segundo nivel del
distrito judicial donde se realizo el estudio, segun su especialidad

Tipo de habilidades

gerenciales CIVIL FAMILIA LABORAL MIXTO PENAL
Habilidades No 17% 1 0% 0 50% 1 23% 3 32% 6
personales Si 83% 5 100% 3 50% 1 77% 10 68% 13
Habilidades No 17% 1 100% 3 100% 2 69% 9 79% 15
interpersonales  q; @306 5 0% 0 0% 0 31% 4 21% 4
Habilidades de No 67% 4 100% 3 50% 1 77% 10 3% 7
grupo Si 33% 2 00% 0 50% 1 23% 3 63% 12
Total 6 3 2 13 19

Fuente. Anexo 4-B.

Descripcion. Segun la tabla 10, se aprecia el tipo de habilidades gerenciales que
necesitan desarrollar, de acuerdo a su especialidad, los jueces del segundo nivel del distrito
judicial donde se realizo el estudio. Asi se tiene: de la especialidad civil, la mayoria de los
jueces (83%) muestran la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales personales e
interpersonales; de la especialidad familia, el 100% de los jueces muestran la necesidad de
desarrollo de habilidades gerenciales solo personales; la mayoria de los jueces mixtos (77%)
muestran la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales personales, el 31%
habilidades gerenciales interpersonales y el 23% habilidades gerenciales de grupo; y de la
especialidad penal, el 68% muestran la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales

personales y, 63% de habilidades gerenciales de grupo.
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Tabla 11

Nivel de desarrollo de habilidades gerenciales de los jueces del segundo nivel del distrito

judicial donde se realizé el estudio, segin dimensiones de estudio

Dimension Nivel f %
Habilidades personales Muy Superior 0 0,0%
Superior 0 0,0%
Medio 31 72,1%
Basico 12 27,9%
Habilidades Muy Superior 0 0,0%
interpersonales Superior 0 0,0%
Medio 33 76,7%
Bésico 10 23,3%
Habilidades de grupo Muy Superior 0 0,0%
Superior 7 16,3%
Medio 30 69,8%
Basico 6 14,0%
Total 43 100%

Fuente. Anexo 4-C.

Descripcion. Segun la tabla 11, se describe el nivel de desarrollo de las habilidades

gerenciales de los jueces del segundo nivel de un distrito judicial del Perd, de acuerdo a las

dimensiones de estudio. Asi se tiene que, en las habilidades gerenciales personales, el 72%

muestran un nivel medio y un 28% un nivel basico; respecto a las habilidades gerenciales

interpersonales, el 77% tiene un nivel medio y el 23% un nivel basico; y, en las habilidades

gerenciales de grupo, el 70% se ubica en el nivel medio y, el 17% en el nivel superior.

Tabla 12

Concordancia entre la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales personales
observadas y las percibidas por los jueces del segundo nivel.

Habilidades gerenciales personales

percibidas

NO Sl Total

Necesidad de NO f 3 8 11
desarrollo % 27,3% 72, 7% 100,0%
habilidades  SI f 12 20 32
personales % 37,5% 62,5% 100,0%
Total f 15 28 43
% 34,9% 65,1% 100,0%

Fuente. Anexo4 By4 C.
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Descripcion. De acuerdo a la tabla 12, de los 32 jueces que muestran necesidad de
desarrollo de sus habilidades gerenciales personales, en el 62,5% existe concordancia entre
la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales personales observadas y las percibidas

por éstos. A su vez, en un 37,5% de jueces no existe concordancia.

Tabla 13

Concordancia entre la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales interpersonales
observadas y las percibidas por los jueces del segundo nivel.

Habilidades gerenciales interpersonales

percibidas

NO SI Total
Necesidad de NO f 21 9 30
desarrollo % 70,0% 30,0% 100,0%
habilidades Si f 3 10 13
interpersonales % 23,1% 76,9% 100,0%
Total f 24 19 43

% 55,8% 44.2% 100,0%

Fuente. Anexo4 By4 C.

Descripcion. En la tabla 13, se aprecia que en el 77% existe concordancia entre la
necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales interpersonales observadas y las

percibidas por éstos y en el 23% de los jueces no existe concordancia.

Tabla 14

Concordancia entre la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales de grupo
observadas y las percibidas por los jueces del segundo nivel.

Habilidades gerenciales de grupo

percibidas
NO SI Total
Necesidad de NO f 14 11 25
desarrollo % 56,0% 44,0% 100,0%
habilidades Si f 6 12 18
de grupo % 33,3% 66,7% 100,0%
Total f 20 23 43
% 46,5% 53,5% 100,0%

Fuente. Anexo4 By4 C.

Descripcion. En la tabla 13, se aprecia que en el 67% existe concordancia entre la

necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales de grupo observadas y las percibidas por

éstos y en el 56% de los jueces no existe concordancia.
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Tabla 14

Nivel de desarrollo de habilidades gerenciales de los jueces del segundo nivel del distrito
judicial donde se realizé el estudio, segun subdimensiones de estudio
Fuente. 4_C.

Descripcion. En la tabla 14, se aprecia los niveles porcentuales de desarrollo de las
habilidades gerenciales de acuerdo a cada uno de las sub dimensiones de estudio. Al

respecto, de manera general se observa que en todos los casos los jueces valoran el desarrollo
Nivel

Dimensidén Subdimensién

Basico Medio  Superior Muy
superior

1.Habilidades 1.1. Desarrollo del auto
42% 58% 0% 0%

personales  conocimiento
1.2. Manejo de estrés personal 49%  51% 0% 0%

1.3. Solucion analitica y creativa 400y 580 2% 0%
de problemas
2.Habilidades 2.1. Coaching, consultoria 'y 140 77% 9% 0%
comunicacion de apoyo

interperson

2.2. Ganar poder e influencia 44% 54% 2% 0%
ales 3 Motivacion a los demds 3%  63% 2% 0%
2.4. Manejo de conflictos 30% 67% 2% 0%

3. Habilidades 3.1. Facultamiento y delegacion 26% 58% 16% 0%

degrupo 32. Formacion de  equipos
30% 61% 9% 0%

efectivos y trabajo en equipo
3.3. Liderar el cambio positivo 47%  54% 0% 0%

de sus habilidades gerenciales en los niveles mas bajos de la escala: basico y medio.
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IV. DISCUSION

Una de las instituciones con mayor desaprobacion por parte de la ciudadania es el Poder
Judicial. En el distrito judicial donde se realizo el estudio entre el 2015 y 2018 se registraron
356 quejas por faltas disciplinarias contra magistrados del segundo nivel. Segln la nueva
gestion puablica, los métodos y técnicas del sector privado, comprobadamente exitosas,
pueden ser aplicados al ambito de la administracion de justicia, adecuandolo a sus
particularidades como organizacion; una de estas técnicas es el desarrollo de habilidades

gerenciales.

En ese contexto el objetivo general de la presente investigacion fue disefiar un perfil
basado en habilidades gerenciales para disminuir faltas disciplinarias de los jueces del
segundo nivel del distrito judicial donde se realizé el estudio, sustentado en la Politica de
Estado N°28, que busca la institucionalizacidn del sistema de imparticion de justicia con la
valorizacion y capacitacion permanente de los jueces, implementando a la par, mecanismos

de control y vigilancia para erradicar la corrupcion en éste poder del Estado.

El estudio es relevante porque no existe una teoria que explique las razones por las
cuales los jueces incurren en faltas disciplinarias. Los antecedentes en los que se ha basado
el presente estudio, si bien plantean la importancia de las habilidades gerenciales en el
ambito de la gestion de los despacho judiciales o estudian las faltas disciplinarias, o analizan
las reformas del sistema de justicia en el Per, resaltando la figura del juez, no han estudiado
las causas de las faltas disciplinarias, y la presente investigacion parte del estudio de las
conductas disfuncionales para construir un perfil basado en habilidades gerenciales,

buscando disminuir las faltas disciplinarias.

Conforme se ha detallado en el capitulo II, los resultados del estudio con enfoque
metodol6gico mixto, cuentan con evidencia de valides interna y externa, la técnica utilizada
fue el analisis documentario, con el que se logro el primer objetivo especifico, describiendo
el tipo de faltas, tipo y numero de quejas, investigaciones de oficio, el estado de tramite de
sus investigaciones y quejas, de los tipos de sanciones, en las que incurren los jueces del
distrito judicial donde se realizo el estudio; y respecto del segundo y tercer objetivo
especifico se logré con la técnica de la encuesta, una escala tipo Likert denominada
“Habilidades Gerenciales”, con el que se determino la necesidad de desarrollo de habilidades
gerenciales, las faltas disciplinarias que se encuentran coadyuvadas por dichas necesidad y
la concordancia entre la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales observada y la
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percepcion de los propios jueces; asimismo sirvié de base para lograr el cuarto objetivo
especifico, que fue proponer los componentes de un perfil basado en habilidades gerenciales,
para disminuir faltas disciplinarias de los jueces del segundo nivel del distrito judicial donde
se realizo el estudio. Dicho instrumento tiene un alto grado de confiabilidad de consistencia
interna (r=0,986) lo que aporta una alta precision a la informacion proporcionada por los
jueces encuestados, que constituyeron la poblacion censal.

Respecto de la validez externa de los resultados obtenidos, este constituye un primer
estudio a partir de las faltas disciplinarias en las que incurren los jueces, habiendo sido
aplicado a la poblacion censal y, el analisis documental, a un espacio de tiempo de tres afios,
los resultados empiricos resultan generalizables a los demaés distritos judiciales del pais, por
ser las unidades de analisis muy similares, siendo el Poder Judicial una institucién cuya
seleccidn de jueces los realizo el ex Consejo Nacional de la Magistratura con los mismos

pardmetros, requisitos y perfil para todo el pais.

En tal sentido, se presentan los resultados hallados, contrastados con los antecedentes
de estudio que sirvieron de base para la realizacion del presente estudio. Se coincide con
Diaz (2018) en su articulo cientifico “Aspectos susceptibles de cambios en la gerencia
judicial desde la concepcion del Juez”, en Venezuela; dado que la presente tesis también se
apoya en los lineamientos de la gerencia y el estudio se aborda desde la perspectiva del Juez;
concluyendo que parte de su perfil profesional debe estar conformado por el desarrollo de
habilidades gerenciales, no s6lo como herramientas para conocer su organizacion y cumplir
sus funciones administrativas, sino sobre todo para cumplir con eficiencia su funcion
jurisdiccional, tal por ejemplo al comunicar sus decisiones e interrelacionarse con los
usuarios del servicio; asi como para conducirse en su vida social y personal; recalcando que,
el hecho que se incida solo en su capacidad juridica, y cultura juridica no ha dado buen
resultado en nuestro pais. Al respecto, como lo afirma Feoli (2015), en las Gltimas décadas
la judicatura se ha transformado, los jueces hoy se involucran en los asuntos politicos, al
asumir sus funciones de control sobre los otros poderes del Estado, a lo que se ha llamado

activismo judicial.

Conforme es de verse de la conclusion referida a la coherencia entre los resultados del
estudio y la percepcion de los jueces respecto de la necesidad de desarrollo de habilidades
gerenciales, en el 62,5% existe concordancia entre la necesidad de desarrollo de habilidades

gerenciales personales observadas y las percibidas por éstos; respecto de sus habilidades
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gerenciales interpersonales, se aprecia que en el 77% existe concordancia entre la necesidad
de desarrollo de habilidades gerenciales interpersonales observadas y las percibidas por
estos, y, en el caso de sus habilidades gerenciales de grupo, existe concordancia en el 67%;
lo que conlleva a la posibilidad de trabajar cambios en su agenda de capacitacion, dado el
contexto actual; ello guarda coherencia con el interés de la propia institucion en enriquecer
los conocimientos de sus jueces con herramientas para mejorar la gestion de su despacho,
pues debe tenerse presente que en las provincias del pais los jueces del segundo nivel son
los que representan al Poder Judicial e interactiian con otras autoridades y con la poblacion
directamente; por lo que potenciar sus habilidades gerenciales incidiria en una mejora

respecto de la imagen de la institucién y mejoraria la confianza ciudadana.

Asimismo, los resultados de la presente investigacion guardan similitudes con los
resultados obtenidos por Cruchaga (2017) en su articulo cientifico “El ejercicio de la
atribucion disciplinaria por el Consejo General del Poder Judicial”, en Espafia; dado que
ambos estudios se centran en estudiar las faltas disciplinarias de los jueces, diferenciandose
el presente estudio en el hecho que se determina que estas faltas estdn coadyuvadas por la
necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales. Cruchaga (2017) concluye que las faltas
mas comunmente identificadas son de desatencion y retrasos (54%), seguida por faltas de
“Respeto” (16%), “Abandono y Ausencias” (4%), y “Parcialidad” (4%), luego la “ignorancia

inexcusable en el cumplimiento de deberes funcionales” identificado en sentencia firme.

Estos resultados son similares al distrito judicial donde se realizo el estudio, en la que un
44% de faltas disciplinarias son por retardo, un 28% por negligencia, un 17% por otras faltas
como incumplimiento de disposiciones administrativas internas, hallazgos en visitas de
control, falta de atencion a solicitudes de organismos del Estado o de la propia organizacion

judicial y, por la falta de motivacion.

El estudio arroja como uno de sus resultados que, éstas faltas disciplinarias estan
coadyuvadas por la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales, resultados que, entre
otros criterios, pueden ser categorizados por especialidades, asi, los jueces de familia
necesitan desarrollar habilidades gerenciales personales, interpersonales y de grupo por
igual; y es que ésta especialidad requiere jueces con cualidades personales especiales por la
naturaleza de los casos que juzgan, ya que involucra derechos de nifios, nifias y adolescentes,

asi como relaciones familiares y victimas de violencia de género y entre miembros de la
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familia; caso que amerita el fortalecimiento de sus habilidades gerenciales para afrontar las
falencias internas y externas que afrontan dichos jueces. Al respecto Fuentes (2015) afirma
que es un problema algido en Chile, el hecho de trabajar bajo presion por los plazos y metas,

lo cual también sucede en el distrito judicial donde se realizé el estudio.

En ambos casos, el sistema de control cumple doble funcidn, por un lado, verificar la
gestion de los procesos, su correccion, cumplimiento razonable de plazos, verificar la carga
laboral y la capacidad de resolver; y, por otro lado, las atribuciones de control disciplinario,
que hasta la fecha de la investigacion respondian a la potestad de auto tutela administrativa,
ya que el control disciplinario era interno, salvo para imponer sancion de destitucion,
situaciéon que en el caso del Peru debe variarse progresivamente al haberse creado la
Autoridad Nacional de Integridad y Control mediante Ley 30943, que crea un sistema de
control disciplinario externo, como respuesta a practicas de corrupcion develadas por los
medios de comunicacion; como dice Bordali Salamanca (2018) lo ideal es que los jueces
sean independientes, que no se encuentren sujetos ni al poder ejecutivo, ni al poder
legislativo; pero se debe cuidar que esa independencia no se traduzca en una actuacion ajena

o de espaldas a los valores y necesidades de la sociedad.

En el Perti, Angelats (2015), en su tesis titulada “Analisis del Plan CERIAJUS en
materia de formacion ética de los magistrados y el servicio de justicia en nuestro pais”,
presenta conclusiones que concuerdan y alimentan los resultados del presente estudio, que
cobra actualidad porque a la fecha de la presentacion de la presente investigacion, se viene
implementando una reforma del sistema de justicia. Angelats (2015) afirma que se ha
descuidado la formacion de los magistrados y la evaluacion de su desempefio, dado que el
interno es poco transparente. Respecto de la formacion del magistrado, esta comprende un
conjunto de elementos como formacion juridica, experiencia laboral, capacidad de
razonamiento, entre otras; el presente estudio solo ha evaluado un aspecto del perfil del juez,
que son las habilidades gerenciales, capacitacion que no se proporciona en su formacion
universitaria, ni es materia de evaluacion para el acceso a la magistratura, pese a que forma
parte del perfil que la ley exige para ser juez. En ese sentido se devela que, la mayoria de los
jueces estudiados presenta un nivel de desarrollo basico o medio de estas habilidades, y
ademas se devela que esta necesidad de desarrollo, coadyuva las faltas disciplinarias en las

que incurren.
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Acorde a tales resultados, se coincide con Angelats (2015) cuando concluye que la
administraciéon de justicia requiere jueces imparciales. En el presente estudio la
imparcialidad se relaciona directamente a las habilidades gerenciales personales, que
comprende el autoconocimiento, una alta inteligencia emocional, capacidad de auto
revelacion o transparencia, que hacen que una persona no sea manipulable y que sea capaz
de defender los valores que guian una recta administracion de justicia, coincidiendo con la
apreciacion de la autora citada que no bastan buenas leyes sino buenos jueces, con
preparacion no solo en materia juridica, ya que dichas falencias afectan una correcta
administracion de justicia. Clérigo (2018) afirma que se han develado estereotipos en la
motivacion de decisiones judiciales, lo cual le resta imparcialidad; por lo tanto, hay la

necesidad de desarrollar habilidades gerenciales personales.

Angelats (2015) plantea una posicion critica respecto de la implementacion del plan
CERIAJUS, posicion que se comparte, pues efectivamente no se ha trabajado medidas
concretas sobre la formacion ética del magistrado, considerando en este estudio que la misma
se relaciona con las habilidades gerenciales personales; dado que se han hecho intentos de
mejorar la gestion institucional a través de medidas de descentralizacion y acercamiento a la
ciudadania, pero no se han emprendido acciones concretas para fortalecer la preparacion y
formacion del juez. La autora sustenta dicha posicion criticando el control disciplinario
interno como una limitacion para juzgarse entre colegas; conclusion con la que no se
coincide, dado que, constituye una opiniéon que no reporta evidencias concretas y atribuye
claramente una conducta parcializada a los jueces de control disciplinario, que no se condice
con los resultados evidenciados en el nimero de sanciones impuestas por la OCMA vy el

CNM.

En este estudio se evidencian algunas deficiencias del control interno, como la demora
de los procesos disciplinarios, asi como el hecho que, en la mayoria de los distritos judiciales,
los jueces en ejercicio de funciones jurisdiccionales, tienen en adicidon a sus funciones la
labor contralora, cuentan con poco personal, no especializado en la materia y cumplen
recargadas labores. Asi en el distrito judicial donde se realizo el estudio, del total de quejas
e investigaciones de oficio, un 53,6% se encuentran en tramite y algunas de ellas
prescribieron o caducaron, situacion que refleja una respuesta tardia a las quejas ciudadanas;
a ello se suma una alta carga laboral que no permite centrar la atencion en la prevencion y

control de casos de envergadura.
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Respecto de Alvarez (2010), su tesis titulada “El perfil de juez en la seleccion de
Jjueces”, parte por identificar en su realidad problematica que, existe desarticulacion entre el
perfil de juez que sefialan la Constitucion y la Ley y, los parametros que se utilizan para su
seleccién actual, concluyendo que, en su mayoria, los jueces nombrados por el Consejo
Nacional de la Magistratura no rednen los requisitos de dicho perfil. Este tema, interesa al
presente estudio porque la propuesta es disefiar un perfil para desarrollar un aspecto del perfil
legal del juez del segundo nivel que es el conocimiento de la organizacion y manejo del
despacho judicial, que se interpreta como perfil gerencial. Siendo ello asi, se coincide con
sus conclusiones referidas a que, la evaluacion para la seleccion de jueces actualmente se

reduce a valorar sus conocimientos juridicos y que deberian exigirse otras competencias.

Asimismo, se coincide con Alvarez (2010) cuando concluye que un juez es garante de
la paz social, controla el poder y cautela la vigencia de la Constitucion, debe ser
independiente e imparcial, debe rendir cuentas y no sélo debe ser idoneo en su formacion
juridica, sino también éticamente. El presente estudio propone un perfil basado en
habilidades gerenciales acorde a los requerimientos propios de la funcion de un juez
imparcial e independiente, planteando que debe ser capaz de revelarse con autenticidad,
capaz de auto conocerse y de identificar sus fortalezas y debilidades, su estilo de aprender
conocimiento e informacion, su disposicion y flexibilidad hacia el cambio, tener claro sus
valores y tener madurez moral, entre otras capacidades, que garantizarian su correccion
ética; dado que, como lo afirma Sacristan (2015) el juez debe procurar equidad donde haga
falta, de alli que es posible que concretice las generalizaciones en las que incurre el
legislador; por lo que, coincidiendo plenamente con Alvarez (2015), se afirma que, debe
articulacion el perfil del juez con los mecanismos de seleccion, materializandose los
indicadores de las caracteristicas del perfil que sefiala la Ley, siendo susceptible de
desarrollarse cada uno de ellos en indicadores especificos susceptibles de medicidn; en ese
sentido, en el presente estudio se plantean los indicadores que desarrollan la caracteristica
especifica del perfil de juez: Conocimiento del despacho, el que se traduce en capacidad

gerencial.
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V. CONCLUSIONES
5.1. General

Las faltas disciplinarias en las que incurren los jueces del segundo nivel del distrito
judicial donde se realizd el estudio, se encuentran coadyuvadas por la necesidad de
desarrollo de habilidades gerenciales; por lo que, parte del perfil ideal de un juez del segundo
nivel, para disminuir la incidencia de faltas disciplinarias, debe estar conformado por el

desarrollo de habilidades gerenciales personales, interpersonales y de grupo.

El nivel de desarrollo de las habilidades gerenciales del total de los jueces del segundo
nivel del distrito judicial donde se realizo el estudio, son valorados en los niveles, basico y

medio.

5.2. Especificas
Se determind que todos los jueces fueron quejados alguna vez. La falta que con mayor
frecuencia se les atribuye a los jueces del segundo nivel del distrito judicial donde se realiz6
el estudio, son: retardo en el tramite de procesos judiciales, negligencia en sus funciones,

incumplimiento de deberes y desacato de disposiciones administrativas internas.

Las faltas disciplinarias en las que incurrieron los jueces del segundo nivel de la
carrera judicial, son por retardo injustificado, omision o descuido en la tramitacion de
procesos (43,8 %), seqguido por negligencia en el cumplimiento de sus deberes (32,3%),
10,2% entre tardanzas y otras faltas leves. Asi mismo se determind que un 9,8% de jueces

incurriod en falta muy grave relacionada a vulnerar gravemente sus deberes.

Con relacion al tramite de las faltas disciplinarias, se determind que algunas de las
quejas interpuestas no prosperaron porque los jueces justificaron los hechos atribuidos
inmediatamente; mas de la mitad de los procesos disciplinarios se encuentran en tramite, y
algunos de ellos han prescrito o caducado. Con relacién a las sanciones que se impusieron a
los jueces del segundo nivel de la carrera del distrito judicial donde se realizo el estudio, se
evidencia que, la mayor cantidad de sanciones fueron amonestaciones, seguida de

suspension y finalmente multas.

Respecto de las habilidades gerenciales que coadyuvan las faltas disciplinarias en las

que incurrieron los jueces del segundo nivel del distrito judicial donde se realiz6 el estudio,
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se determind que mas de la mitad de las faltas disciplinarias esta coadyuvada por la necesidad
de desarrollo de habilidades gerenciales personales, alrededor de una cuarta parte por
habilidades gerenciales de grupo y, una quinta parte, por habilidades gerenciales inter

personales.

Se determinG que mas de las tres cuartas partes de jueces se encuentran en el nivel
medio de desarrollo de habilidades gerenciales y menos de la cuarta parte en el nivel bésico,
reflejandose con ello su necesidad de desarrollo, prevaleciendo la necesidad de desarrollo de
habilidades gerenciales personales, seguidas por las habilidades gerenciales de grupo y
finalmente las habilidades gerenciales interpersonales. A su vez, se determina que existe
concordancia entre la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales observadas y las

percibidas por éstos, en la mayoria de jueces.

Se aprecia una marcada diferencia de necesidad de desarrollo de habilidades
gerenciales de grupo de los jueces (50%) frente a las juezas (26.70%); sin embargo, respecto
de las habilidades gerenciales personales son las juezas las que necesitan desarrollar dichas
habilidades en mayor medida (86.70%) en contraste a los jueces (67.90%); mientras que, por
la condicion laboral, son los jueces provisionales los que necesitan desarrollar mas sus
habilidades gerenciales personales (100%), de grupo (100%) e interpersonales (50%), no

existiendo diferencias significativas entre los jueces supernumerarios y titulares.

Por la especialidad, la mayoria de los jueces civiles muestran la necesidad de
desarrollo de habilidades gerenciales personales e interpersonales; los jueces de familia, en
su totalidad, muestran la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales personales; la
mayoria de jueces mixtos, muestran la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales
personales; y los jueces penales en su mayoria muestran la necesidad de desarrollo de

habilidades gerenciales personales y de grupo.
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V1. RECOMENDACIONES
Al presidente de la Corte Superior De Justicia:

Implementar la propuesta de perfil de un juez del segundo nivel basado en habilidades
gerenciales, en la seleccion de jueces supernumerarios, previa evaluacion de factibilidad y
mejora si asi se considera y remitir a la Junta Nacional de Justicia para su conocimiento y

fines.

Implementar politicas de capacitacion para los jueces del segundo nivel, basado en el
desarrollo de habilidades gerenciales, especialmente en las habilidades gerenciales
personales y de grupo, potenciando la capacidad de los mismos para mejorar su estilo de
comunicacion entre sus pares, con el equipo de trabajo, con los abogados, los usuarios del
sistema, entre otros; habilidad gerencial de facultamiento y delegacion eficiente, manejo
eficiente del tiempo, motivacion y liderazgo, formacién de equipos eficientes, solucién de

conflictos interpersonales en el trabajo, entre otros.

Respecto de la capacitacion de jueces, se debe trabajar estrategias para incentivar su
participacion. Los jueces tienen sobresaturacion de informacién, por lo que, el aprendizaje
y desarrollo de habilidades gerenciales debe realizarse a traves de talleres, y los cursos
tedricos, cualquiera sea la tematica, deben ser de corta duracién, no mas de 45 minutos, luego

del cual debe procurarse su participacion para asegurar su aprendizaje.

Desarrollar una comunicacion eficaz con los jueces, trasmitiendo sus disposiciones
administrativas de forma clara y escueta, con sumillas informativas, evitando recargar de

informacion, debido a que existe sobresaturacion de informacion.

Designar un equipo responsable de efectuar un seguimiento permanente al
cumplimiento de metas de produccién, documentando experiencias exitosas que puedan ser
replicadas, identificando las causas que generan retardo, brindando apoyo estratégico para
superar las deficiencias detectadas con metas que también sean susceptibles de medicién y

seguimiento en un plan que comprenda actividades concretas y plazos.

Designar un equipo responsable de medir la calidad de las resoluciones judiciales. Asi
mismo debe efectuarse un seguimiento a las resoluciones que se declaran nulas en segunda

instancia, evaluando las causas e implementando recomendaciones.

43



Aprobar normas de estilo de redaccion de resoluciones judiciales, tomando como base

el Decreto Legislativo 1342.

Asegurar que los jueces gocen de sus vacaciones 30 dias ininterrumpidos. La
empleadora debe asegurar un optimo estado de salud de sus jueces para brindar un servicio
de calidad.

Socializar estadisticas del informe anual de salud ocupacional respecto del estado de
salud fisica y mental de sus jueces, con apoyo de profesionales de la salud, para generar
conciencia de prevencion y mejora de condiciones de trabajo. Una salud optima de sus

magistrados, es garantia de una justicia de calidad.

A la ODECMA:

Se recomienda a la Oficina Desconcentrada De Control de la Magistratura del distrito
judicial donde se realiz6 el estudio, potenciar su oficina de calificacion de quejas con
personal especializado en procesos disciplinarios, en razon que, una mala calificacion afecta
los resultados de la misma, originando impunidad en algunos casos, lo cual resta la confianza

del ciudadano en el sistema de control de jueces.

Se recomienda efectuar control en los casos en los que se frustran diligencias
programadas, debiendo aprobar una directiva que obligue a los jueces informar las causas

de su suspension.

Se recomienda efectuar control de las causas por las cuales las resoluciones judiciales
se declaran nulas por méas de una vez, debiendo aprobar una directiva que obligue a los

jueces informar las causas de la nulidad repetitiva.

A los jueces del segundo nivel:

A los jueces se les recomienda desarrollar sus resoluciones de forma sencilla,
comprensible, con parrafos que no contengan mas de diez lineas, que no contengan
motivacidn recargada ni innecesaria, repetitiva, debiendo prever que son comunicaciones

que deben ser comprendidas por el usuario del servicio.
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Asimismo, se les recomienda desarrollar capacidad de respuesta inmediata frente a
actuaciones maliciosas o dilatorias, tanto de las partes como de los abogados, imponiendo
las sanciones que prevé la ley, por ser una de las causas que retarda la atencion oportuna de

Casos.

A los jueces se les recomienda mejorar su gestion del proceso, calificando con
detenimiento los actos procesales de las partes, asegurando la realizacion de las diligencias
programadas, evitando que éstas se frustren y en caso de frustrarse se identifiquen las causas

y se implementen correctivos.

Se recomienda implementar un registro personal de criterios jurisdiccionales, asi como
de actuaciones susceptibles de seguimiento por plazos, para evitar decisiones disimiles sin
motivacién especifica respecto del cambio de criterio, asi como control respecto de la

inactividad del personal jurisdiccional.

No trabajar mas de ocho horas diarias, sin embargo, estas horas deben ser efectivas y
provechosas, evitando distraer el tiempo en labores ajenas a las jurisdiccionales.

Mantener un buen estado de salud fisica y mental, practicar un deporte con regularidad
y participar de actividades culturales y espirituales. El exceso de trabajo, con sus vicisitudes,
la falta de un balance en la vida, genera estrés, que es fuente de enfermedades fisicas y causa
de negligencia en el ejercicio de las labores jurisdiccionales, para la cual se requiere atencion

plena.

A todos los jueces, especialmente a los jueces de familia y mixtos, mejorar sus

habilidades gerenciales personales desarrollando especialmente su inteligencia emocional.

A los jueces de la especialidad civil desarrollar ademas de sus habilidades gerenciales
personales, sus habilidades gerenciales interpersonales, tales como comunicacion eficaz,
entrenar, orientar y escuchar a su equipo de trabajo, mantener un buen clima laboral,

motivacién a los demés, manejo de conflictos.

A los jueces de la especialidad penal, ademéas de desarrollar sus habilidades
gerenciales personales, desarrollar las habilidades gerenciales de grupo como,
facultamiento y delegacion, formacion de equipos efectivos y trabajo en equipo y, fomentar

una desviacion positiva, liderando cambios positivos.
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VIl. PROPUESTA

7.1. Titulo: Perfil de un juez del segundo nivel, basado en habilidades gerenciales,

para disminuir faltas disciplinarias en el distrito judicial donde se realizo el estudio, 2019.

7.2. Fundamentacion: El articulo 146 de la Constitucion Politica del Estado establece
que el Estado garantiza la independencia e inamovilidad de los jueces, mientras observen
conducta e idoneidad propias de su funcién. La Ley de la Carrera Judicial Ley N°29277,
sobre la idoneidad del juez, en su articulo 2 establece un perfil que comprende, capacidades
y cualidades personales, entre otros, en su numeral 4 exige conocimiento de la organizacion
y manejo del despacho judicial, siendo esta capacidad la que se desarrolla, proponiendo el
desarrollo de habilidades gerenciales con enfoque de inteligencia emocional, planteada por
Whetten y Cameron (2005), que han sido agrupadas en tres dimensiones: habilidades
gerenciales personales, interpersonales y de grupo; las que se identifican del analisis de sus
faltas disciplinarias, que son eventos patolégicos donde se refleja la necesidad de desarrollo

de capacidades y cualidades personales.

El desarrollo metodolégico del presente perfil toma como marco referencial las
"Normas Para La Gestion del Proceso de Disefio de Puestos y Formulacién del Manual de
Perfiles de Puestos-MPP" aprobado por DIRECTIVA N°001-2016-SERVIR/GDSRH-Guia

Metodoldgica Para Elaborar Perfiles de Puestos en las Entidades Pablicas (Servir, 2016).

7.3 Diagnostico: De los resultados de la investigacion se encontr6 que mas de las tres
cuartas partes de los jueces del segundo nivel del distrito judicial donde se realiz6 el estudio
evidencia un nivel medio de desarrollo de habilidades gerenciales, y los restantes se ubican
en el nivel basico. De alli que, méas de la mitad de las faltas disciplinarias que se les atribuye,
estd coadyuvado por la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales personales; méas
de la cuarta parte esta coadyuvado por la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales
de grupo y menos de la cuarta parte estd coadyuvado por la necesidad de desarrollo de
habilidades gerenciales interpersonales de los jueces.

De estos resultados, se aprecia una marcada diferencia de necesidad de desarrollo de
habilidades gerenciales de los jueces frente a las juezas; sin embargo, respecto de la
condicion laboral, se observa que no existen diferencias evidentes en la necesidad de

desarrollo de habilidades gerenciales, entre jueces supernumerarios y titulares. Por
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especialidad, la mayoria de los jueces civiles muestran la necesidad de desarrollo de
habilidades gerenciales personales e interpersonales; los jueces de familia en su totalidad
muestran la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales personales; la mayoria de
jueces mixtos, muestran la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales personales; y
los jueces penales en su mayoria muestran la necesidad de desarrollo de habilidades
gerenciales personales y de grupo.

7.4 Objetivo: Disminuir las faltas disciplinarias en las que incurren los jueces del
segundo nivel del distrito judicial donde se realizd el estudio, mediante el desarrollo de
habilidades gerenciales para la gestion de su despacho, los que se plasman en el presente
perfil

7.5 Marco estratégico: La presente propuesta se inserta en la vision que tiene el Poder
Judicial, de ser una institucién con magistrados comprometidos con el proceso de cambio,
transformacion y modernidad; que inspiren confianza en la ciudadania. Asi mismo, se inserta
en la misién que tiene el Poder judicial de administrar justicia conforme a la Constitucion y
a la Ley, dado que para ello requiere contar con magistrados respetados, probos, capaces,

éticos y justos.
7.6 Planteamientos estratégicos

La presente propuesta sera presentada a la Presidencia de la Corte Superior donde se
realizé el estudio, a la Junta Nacional de Justicia y, a la Autoridad Nacional de Integridad y

Control del Poder Judicial para su implementacion y analisis.

Perfil de habilidades gerenciales:

El juez debe tener la capacidad de identificar las posibles barreras e implementar acciones concretas
para garantizar el acceso a la justicia de la poblacion en la que ejerce funciones; que resuelva con
celeridad los procesos, motivando a su personal y trazando estrategias; que sea capaz de deponer sus
disquisiciones personales al de la uniformizacion criterios para contribuir a la predictibilidad de las
decisiones judiciales, sin que ello signifique claudicar a su independencia, con lo cual habra mas
confianza en la imparticion de justicia, contribuyendo a la gestion institucional con buenas précticas,

asi como teniendo una mejor respuesta para la gestion de riesgo de desastres que se implemente.

. Identificacion del perfil

Nombre del puesto: Juez del segundo nivel o Juez especializado.

Puesto al que reporta: Administrativamente al presidente de la Corte Superior de Justicia donde se realizé el estudio
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1. Objetivo del puesto:

Dirige el proceso judicial.
Conduce audiencias.
Toma decisiones resolviendo conflictos con relevancia juridica o dilucidando una incertidumbre juridica.

Gestiona el despacho judicial.

1. Control por el incumplimiento de deberes.

El control por el incumplimiento de deberes es interno actualmente, a cargo del Organo de Control de la Magistratura y
Organo Desconcentrado de Control de la Magistratura. Sin embargo, mediante Ley N° 30943 (Publicado en EI Peruano
8 de mayo de 2019) se crea la Autoridad Nacional de Control del Poder Judicial, que reemplazaala OCMAy ODECMAS

por un control externo.

V. Coordinacion interna:

Con la presidencia de la Corte Superior de Justicia para asuntos de caracter administrativo, jurisdiccionalmente es
independiente, aunque se encuentra vinculado a decisiones emitidas por érganos jerarquicamente superiores en el caso
concreto, segin MOF aprobada por Resolucién Administrativa -2014-P-CSJAN/PJ

V. Comunicacién externa:

Con las entidades del sistema de justicia, autoridades locales, regionales y nacionales, con fines de colaboracién o
cumplimiento de funciones o competencias asignadas por ley; asi como con los abogados y usuarios del servicio.

V. Especificaciones del cargo: Articulo 8 de la Ley 29277. Requisitos especiales para Juez Especializado o
Mixto.

1. Ser mayor de treinta (30) afios;

2. Haber sido Juez de Paz Letrado o Fiscal Adjunto Provincial o secretario o Relator de Sala al menos por cuatro (4)
afios, o haber ejercido la abogacia o desempefiado la docencia universitaria en materia juridica por un periodo no menor
de cinco (5) afios. Para el caso del ejercicio de la abogacia y la docencia universitaria, los periodos en una y otra condicién
son acumulables para alcanzar el mayor, en tanto no se hayan prestado en forma simultanea.

3. Haber superado la evaluacion prevista para el porcentaje de acceso abierto;

4. Ser propuesto por la Comision de Evaluacion del Desempefio y haber aprobado los cursos especiales de ascenso que
requiera la Academia de la Magistratura, para el porcentaje de acceso cerrado; y

5. Participar del programa de habilitacién para los postulantes que ingresen a la carrera por este nivel.

VI. Perfil de habilidades gerenciales de un juez del segundo nivel del distrito judicial donde se realiz6 el estudio
Fuente legal: Articulo 2 de la Ley N*29277: (...) las principales caracteristicas de un juez son: (...)
4. Conocimiento de la organizacion y manejo del despacho judicial.

Habilidades | Desarrollo del | Revelacion interna | Capaz de revelarse con autenticidad y mostrarse como
gerenciales | autoconocimiento: y apertura (Esta | es frente a los demas.
personales habilidad

Es capaz de determinar
valores y prioridades,
identificar estilo
cognitivo, y evaluar

Capaz de identificar sus fortalezas y debilidades, su
estilo de aprendizaje (acopio y evaluacion de
informacion), sus actitudes hacia el cambio, tolerancia a
_ ” la ambigiiedad; de ese modo ese ser humano sera capaz
manipulaciones 0 | ge entenderse y desenvolverse profesionalmente.

contribuye a la
independencia del
juez, frente a
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actitudes  hacia el | condicionamientos
cambio de todo tipo.)
Conciencia del yo | Debe practicar los valores de justicia, equidad, cortesia,
(Habilidad que | integridad, transparencia, prudencia, diligencia,
contribuye a la | honestidad, reserva y secreto profesional (Codigo
toma de decisiones | Iberoamericano de Etica Judicial 2006). Tener un
justas y éticas) sentido claro y delimitado de sus propios valores y haber
alcanzado un nivel de principios de madurez moral.
Capaz de comprender las diferencias de las personas, de
valores, estilos, actitudes, comprender la diversidad y
desarrollar empatia.
Manejo del estrés | Eliminar el estrés | Capaz de administrar su tiempo, saber decir no.
Eirs:anpa;.z de enfrentar ((:lgr?tbrzlblgig al jﬂz: Capgz de fomentar b_uenas relacione_s’y cordialidad,
sentido de pertenencia de colaboracién, trato amable y
los factores estresantes, | 9ozar de buena Honesto
administrar el tiempo y | Salud  fisica 'y '
desarrollar la | mental) Capaz de desarrollar inteligencia emocional: reconocer
elasticidad. y entender sus propias emociones, controlarlas, auto
motivarse, ser empatico, e interactuar con los demas.
Desarrollar Capaz de tener un balance en la vida desarrollando
elasticidad ademas de actividades de trabajo, actividad intelectual,
(habilidad para | fisica, espiritual, familiar, cultural y social.
soportar los . .
efectos negativos Cgpaz de. E:wdar su salud f_lSlca y mental, ,Ile\_/ar una
del estrés) alimentacion sana, practicar alguna técnica de

relajacion, tener fortaleza, compromiso, actitud de reto
frente al cambio. Fomentar trabajo en equipo. Mantener
relaciones familiares sanas y sélidas.

Capaz de cuidar y desarrollar su capacidad de
concentracion.

Manejo del estrés
a corto plazo

Capaz de manejar técnicas de relajacién muscular,
respiracion, entre otros.

Solucién analitica y
creativa de problemas.

Capaz de definir el problema.

Capaz de acopiar datos objetivos separandolos de las
percepciones y las suposiciones.

Capaz de desarrollar un pensamiento flexible.

Saber escuchar

Contar con informacion suficiente

Ser creativo e innovador frente a casos dificiles.

Habilidades

Coaching consultoria
y, comunicacion de
apoyo:

Habilidad
comunicacion de
apoyo (Para

Ser congruente, esto es que sus palabras coincidan con
sus pensamientos y sentimientos.
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gerenciales | Es capaz de entrenar, | mantener buenas | Capaz de describir objetivamente un suceso, su reaccién
inter orientar y escuchar. relaciones y sugerir una forma alternativa de actuar.
personales laborales y | Capaz de abordar los problemas sin atacar a las
produccidn) personas.
Capaz de validar a las personas con respeto, flexibilidad.
Capaz de enfocarse en comportamientos especificos,
evitando generalizaciones, extremas o excluyentes.
Ser capaz de escuchar de forma comprensiva
Capacitacién y | Capaz de aconsejar cdmo realizar mejor su trabajo y
orientacion proporcionar informacion para mejorar las habilidades
(Para elevar la | laborales del equipo.
calidad del
trabajo)
Retroalimentacion | Capaz de reconocer un buen desempefio y corregir las
negativa  eficaz | conductas o actitudes negativas o cuando surgen choque
(Para mantener un | de personalidades en el equipo.
buen clima
laboral)
Ganar poder a | Ganar poder (Para | Capaz de desarrollar poder institucional, movilizar
influencia. vencer las | recursos para lograr los objetivos de la organizacion.
Es capaz de ganar | limitaciones Capaz de moldear su entorno.
poder, ejercer | institucionales) Capaz de desarrollar poder personal proveniente de sus
influencia e atributos personales, del conocimiento, especializacién
incrementar autoridad. y préactica de valores institucionales.
Ser confiable.
Ejercer influencia | Capaz de persuadir, de lograr el apoyo y compromiso de
(para inspirar) los demés para el logro de objetivos institucionales, sin
amenaza ni intimidacion.
Motivacion a los | Para lograr alto | Capaz de diagnosticar
demas. rendimiento y | Capaz de establecer metas claras y aceptadas
Es capaz de | satisfaccion Capaz de crear un ambiente de trabajo de apoyo mutuo.
diagnosticar bajo | laboral Capaz de manejar técnicas de recompensas justa,
desempefio, crear equitativa y oportuna; asi como de disciplina para
entorno motivador y aprender.
recompensar logros. Capaz de redisefiar el trabajo, asignando labores, acorde
a las habilidades e intereses de los trabajadores.
Capaz de fomentar autonomia, pero con
retroalimentacion.
Manejo de conflictos. Sobre iniciar Capaz de diagnosticar conflictos interpersonales, qué lo
Es capaz de identificar alimenta y cémo comenzo.
las fuentes, seleccionar
las estrategias y | Sobre responder Capaz de manejar conflictos.
resolver Capaz de trazar estrategias en base al diagnostico
confrontaciones. Sobre mediar Saber escuchar, facilitador del didlogo y solucion.
Habilidades | Facultamiento y | Sobre Capaz de delegar responsabilidades proporcionando
gerenciales | delegacion. facultamiento recursos e informacion.
de grupo (Para lograr Capaz de generar confianza en su capacidad vy

colaboradores mas

honestidad.
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Es capaz de facultar a
los demas, delegar y
compartir poder.

productivos, mas
satisfechos y mas
innovadores)

Sobre delegacion

Capaz de identificar labores delegables de aquellas que
requieren su atencion personal.
Capaz de decir cuando, a quien y como delegar

Formacion de equipos
efectivos y trabajo en

equipo.
Es capaz de
diagnosticar el

desarrollo del equipo,
formar el trabajo en
equipo y fomentar el

Equipos lideres

Capaz de desarrollar credibilidad en base a su integridad
personal, claridad en las metas, optimismo.
Capaz de establecer una vision inspiradora.

Afiliacién a un
equipo

Ser capaz de asumir roles de facilitador de actividades,
construir relaciones, y dar retroalimentacion.

Trabajo en equipo

Capacidad de diagndstico.
Capacidad de formar un equipo, cohesionarlo, manejar

Iide_razgo eficaz  de los cuestionamientos y disconformidades, y finalmente
equipo. afrontar nuevos retos.

Liderar el cambio | Fomentar la Capacidad para fomentar el cambio hacia la excelencia,
positivo. desviacién la perfeccion.

Es capaz de crear una | positiva

desviacién positiva, | Liderar un cambio | Capaz de identificar personas positivas y colocarlas en
liderar un  cambio | positivo posiciones claves; asi como fomentar conductas

positivo, y movilizar las
habilidades de los
demas.

Movilizar a los
demas

empaticas entre los miembros del equipo, el perdén por
los errores, y la gratitud.

Capacidad para comparar el desempefio con estandares
altos

Capaz de exponer valores y principios, una visién de
futuro positivo.

Capaz de generar compromiso con la vision y trabajar
para lograrlo.

Capaz de hacer que el cambio sea continuo, y trascienda
en el personal para incrementar sus propias habilidades.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia del estudio
Titulo: Perfil de un juez del segundo nivel basado en habilidades gerenciales, para disminuir faltas disciplinarias en un distrito judicial del Pera, 2018
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ANEXO 2. Instrumentos de recoleccion de datos

ANEXO 2-A. Escala Valorativa: Habilidades Gerenciales

Estimado(a) magistrado(a), el presente cuestionario tiene por finalidad recoger el perfil general de

Habilidades Gerenciales, a partir del cual se plantearan estrategias para su fortalecimiento.

El cuestionario es anénimo y confidencial, su uso es exclusivamente para fines de investigacion

academica. No hay respuesta correcta ni incorrecta, ni se pretende medir sus conocimientos o

aptitud para el cargo o su competencia en temas jurisdiccionales.

Responda con veracidad de acuerdo a su experiencia y usando la escala de evaluacion siguiente:

Totalmente en desacuerdo TD
En desacuerdo D
De acuerdo A
Totalmente de acuerdo TA

Datos generales (Marque con un aspa y escriba donde corresponde)

siguientes afirmaciones?

SEXO EDAD CONDICION LABORAL
Femenino Masculino Titular | Provisional | supernum
¢Qué tan de acuerdo se encuentra usted con cada una de las | TD A|TA
siguientes afirmaciones?

1 | Solicito informacion a los demas acerca de mis fortalezas y
debilidades como base para mi mejora personal.

2 | Para mejorar, estoy dispuesto a ser auto revelador con los demés
(esto es, compartir mis creencias y sentimientos)

3 | Estoy consciente de mi estilo preferido de recopilar informacion y
tomar decisiones.

4 | Entiendo como me adapto a las situaciones que son ambiguas e
inciertas.

5 | Tengo un conjunto de estandares y principios personales bien
desarrollado que guia mi conducta.

¢Qué tan de acuerdo se encuentra usted con cada una de las | TD A|TA

6 | Utilizo métodos eficaces de administracion de tiempo, tales como
llevar un registro de mi tiempo, hacer listas de asuntos pendientes y
priorizar tareas.

7 | Reafirmo mis prioridades para que las cosas menos importantes no
ahuyenten a las mas importantes.

8 | Llevo un programa regular de ejercicio para mantenerme en forma.

9 | Mantengo una relacion abierta y confiada con alguien con quien

puedo compartir mis frustraciones.
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10

Conozco Yy practico técnicas de relajacion temporal tales como la
respiracion profunda y la relajacién muscular.

11

Mantengo un equilibrio en mi vida al perseguir diferentes intereses
fuera del trabajo.

¢Qué tan de acuerdo se encuentra usted con cada una de las

sigu

ientes afirmaciones?

TD

TA

12

Planteo clara y explicitamente cual es el problema. Evito tratar de
resolverlo hasta que lo haya definido.

13

Genero mas de una solucion alternativa al problema, en vez de
identificar solamente una solucion obvia.

14

Planteo los distintos pasos en el proceso de resolucion del problema;
es decir, defino el problema antes de proponer soluciones
alternativas, y genero alternativas antes de seleccionar una Unica
solucion.

15

Defino el problema de maneras multiples. No me limito solamente a
una definicion del problema.

16

Descongelo mi pensamiento al hacer muchas preguntas acerca de la
naturaleza del problema antes de considerar formas de resolverlo.

17

Pienso en el problema tanto desde el lado izquierdo de mi cerebro
(I6gico), como desde el lado derecho (intuitivo).

18

Evito escoger una solucién hasta que haya desarrollado muchas
alternativas posibles

19

Tengo técnicas especificas que utilizo para desarrollar soluciones
creativas e innovadoras a los problemas.

20

Me aseguro de que existen puntos de vista divergentes representados
0 expresados en cada situacion compleja de resolucion de problemas.

21

Trato de obtener informacién de individuos ajenos al grupo que
soluciona el problema, los cuales se veran afectados por la decision,
principalmente para determinar sus preferencias y expectativas.

22

Brindo reconocimiento no sélo a aquéllos a los que se les ocurren
ideas creativas (los campeones de ideas), sino también a aquellos que
apoyan las ideas de otros (apoyadores) y a los que proveen los
recursos para implementarlas (orquestadores).

23

Motivo de manera informada el romper las reglas para obtener
soluciones creativas.

¢,Qué tan de acuerdo se encuentra usted con cada una de las

sigu

ientes afirmaciones?

TD

TA

24

Ayudo a los demas a reconocer y definir sus propios problemas
cuando los aconsejo.

25

Soy claro acerca de cuando debo entrenar a alguien y cuando, en vez
de ello, debo dar orientacion.

26

Cuando doy retroalimentacién a los demas, evito referirme a
caracteristicas personales y, en vez de ello, me concentro en
problemas o soluciones.
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27 | Cuando trato de corregir la conducta de alguien, nuestra relacion se
fortalece.

28 | Soy descriptivo al dar retroalimentacion negativa a los demés. Esto
es, describo los eventos objetivamente, sus consecuencias y mis
sentimientos acerca de ellos.

29 | Me hago responsable de mis planteamientos y puntos de vista, por
ejemplo, “he decidido” en vez de “han decidido”.

30 | Identifico algln area de acuerdo cuando estoy en una discusion con
alguien que tiene un punto de vista diferente.

31 | No hablo despectivamente a aquellos que tienen menos poder o
menos informacion que yo.

32 | Cuando discuto un problema de alguien, ofrezco una respuesta que
indica comprension en vez de consejo.

¢Qué tan de acuerdo se encuentra usted con cada una de las | TD TA

siguientes afirmaciones?

33 | Me esfuerzo més y tomo maés iniciativas de lo que se espera en mi
trabajo.

34 | Continuamente estoy mejorando la calidad de mis habilidades y
conocimientos.

35 | Apoyo los eventos y actividades ceremoniales de la organizacion.

36 | Formo una red amplia de relaciones con personas de toda la
organizacion, en todos los niveles.

37 | En mi trabajo me esfuerzo por generar nuevas ideas, iniciar nuevas
actividades y minimizar las tareas rutinarias.

38 | Mando notas personales a los demas cuando logran algo importante
0 cuando comparto informacion importante.

39 | Me rehuso a negociar con individuos que utilizan tacticas de
negociacion de alta presion.

40 | Evito usar amenazas o0 exigencias para imponer mi voluntad a los
demas.

¢Qué tan de acuerdo se encuentra usted con cada una de las | TD TA

siguientes afirmaciones?

41 | Determino si la persona tiene los recursos y apoyos necesarios para
tener éxito en una tarea.

42 | Utilizo diferentes recompensas para reforzar los desempefios
excepcionales.

43 | Disefio asignaciones de tareas para que sean interesantes y
desafiantes.

44 | Me aseguro que la persona reciba retroalimentacion oportuna de
aquellos afectados por el desempefio de su tarea.

45 | Ayudo a la persona a establecer metas de desempefio que sean
desafiantes, especificas y limitadas de tiempo.

46 | Solamente como ultimo recurso trato de reasignar o liberar a un
individuo con desempefio pobre.

47 | Disciplino cuando el esfuerzo se encuentra por debajo de las
expectativas y competencias.

48 | Me aseguro que la gente se sienta tratada justa y equitativamente.

49 | Doy cumplidos inmediatos y otras formas de reconocimiento a los

logros significativos.
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¢;Qué tan de acuerdo se encuentra usted con cada una de las
siguientes afirmaciones?

TD

TA

50

Evito hacer acusaciones personales y atribuir motivos de auto-
beneficio a la otra persona.

o1

Insto a la interaccion de ambas partes al invitar al cuestionado a
expresar su perspectiva y a hacer preguntas.

52

Hago una peticion especifica, detallando una opcién mas aceptable.

53

Muestro preocupacion e interés genuinos, aunque no esté de acuerdo.

54

Busco informacién adicional haciendo preguntas que brinden
informacion descriptiva y especifica.

55

Pido a la otra persona que sugiera conductas mas aceptables.

56

No tomo partido, sino que permanezco neutral.

57

Ayudo a las partes a generar alternativas maltiples.

58

Ayudo a las partes a encontrar areas en las que estén de acuerdo.

¢Qué tan de acuerdo se encuentra usted con cada una de las
siguientes afirmaciones?

TD

TA

59

Ayudo a la gente a sentirse competente en su trabajo al reconocer y
celebrar sus pequefios éxitos.

60

Ofrezco retroalimentacion y apoyo necesario de forma sistematica.

61

Doy toda la informacion que la gente requiere para lograr sus tareas.

62

Enfatizo el impacto importante que tendra el trabajo de una persona.

63

Especifico claramente los resultados que deseo.

64

Especifico claramente el nivel de iniciativa que quiero que los demas
tomen (p.ej., esperar instrucciones, hacer parte de la tarea y reportar,
hacer la tarea completa y después reportar, etc.).

65

Permito la participacion de aquellos que aceptan las tareas con
relacion a cuando y como se hara el trabajo.

66

Evito delegar hacia arriba al pedirle a la gente que, cuando se
encuentra con un problema, recomiende soluciones, en vez de
solamente pedir consejo 0 respuestas.

67

Doy seguimiento y mantengo la responsabilidad de las tareas
asignadas regularmente.

¢Qué tan de acuerdo se encuentra usted con cada una de las
siguientes afirmaciones?

TD

TA

68 | Sé como establecer credibilidad e influencia entre los miembros del
equipo.

69 | Soy claro y consistente acerca de lo que quiero lograr.

70 | Forjo una base comun de acuerdos en el equipo antes de avanzar con
el logro de metas

71 | Articulo unavision claray que provea motivacion de lo que el equipo
puede lograr, asi como metas especificas de corto plazo.

72 | Conozco diversas maneras de facilitar el logro de las tareas en el
equipo.

73 | Conozco diversas maneras de ayudar a forjar relaciones fuertes y

cohesidn entre los miembros del equipo.

65



74 | Conozco las diferentes etapas del desarrollo de equipos
experimentadas por la mayoria de ellos.

75 | Ayudo al equipo a evitar el pensamiento grupal al asegurarme de que
se expresa suficiente diversidad de opiniones dentro del equipo.

76 | Diagnostico y capitalizo las competencias centrales de mi equipo o
sus fortalezas Unicas.

77 | Aliento estdndares excepcionalmente altos de desempefio vy

resultados que excedan las expectativas con mucho.

¢Qué tan de acuerdo se encuentra usted con cada una de las
siguientes afirmaciones?

TD

TA

78 | Generalmente enfatizo un propdsito o significado mas alto asociado
con el trabajo que realizo.

79 | Llevo un registro de las cosas que van bien y no solo de las que van
mal.

80 | Frecuentemente doy retroalimentacion positiva a la gente.

81 | Trabajo para cerrar los huecos de abundancia: la diferencia entre un
buen desempefio y un desempefio grandioso.

82 | Expreso mi gratitud frecuente y conspicuamente, incluso por los
actos pequefios.

83 | Sé como hacer que la gente se comprometa con mi visién de cambio
positivo.

84 | Sé como liberar la energia positiva de las demas personas.

85 | Expreso compasion hacia la gente que se enfrenta al dolor o a las

dificultades.
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

1. Descripcion general del test

1.1. Nombre del Instrumento : Escala Valorativa: Habilidades Gerenciales

1.2. Autor/es (Original) : David A. Whetten & Kim S. Cameron

1.3. Autor/es (Adaptacion) : David A. Whetten & Kim S. Cameron

1.4. Variable que mide : Habilidades gerenciales

1.5. Area de aplicacion : Jueces del segundo nivel PJ

1.6. Formato de los items : Auto reporte individual de respuesta politdmica
1.7. N° de items : 85 items

1.8. Soporte . Impresa (papel y lapicero)

1.9. Administracion > Individual

1.10. Tiempo de aplicacién : 1 hora y treinta minutos.

1.11. Descripcion de las poblaciones a la que el instrumento es aplicable:
El instrumento es aplicable a jueces del segundo nivel del distrito judicial donde se realizo el
estudio.
1.12. Puntuaciones de los items : cada uno de los items estan medidas con una escala que va:
Totalmente en desacuerdo (TD) 0
En desacuerdo (D) 1
De acuerdo (A) 2
3

Totalmente de acuerdo (TA)

1.13. Dimensiones que Evalla:

D1. Habilidades gerenciales personales: Mide el nivel de desarrollo de habilidades que se

concentran en asuntos que se relacionan con la administracion del propio yo.

D2. Habilidades gerenciales interpersonales: Evalta habilidades que se centran principalmente en
asuntos que surgen al interactuar con los demas.
D3. Habilidades gerenciales de grupo: Evalta habilidades que se centran en asuntos que surgen

cuando los gerentes participan con grupos de personas, ya sea como lider o como miembro del

grupo.

67



ANEXO 2-B. Ficha de andlisis de contenido de quejas y actuaciones oficiosas contra jueces del

segundo nivel

Intervenciones

Ofic/ Res. sancion

Faltas/Queja/

Intervenciones.
oficio Cargos

Inventario de habilidades
gerenciales requeridas

wn (7] 8
2 P3| 2 =
= 23| = £
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T © c » o 2

- C o = - > o
CI.)O o @ DO ho]
Og | 22100 | &
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Deber
incumplido/
Tipo de falta

Habilidad
Gerencial
coadyuvante
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ANEXO 3. Matrices de validacion de juicio de expertos

UNIVERS

-

LEIO

ESCUELA DE POSGRADO

o CESAR

MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: Faltas disciplinarias coadyuvadas por la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales, de los jueces de

segundo nivel del distrito judicial

, 2018

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala valorativa Habilidades gerenciales (PAM)

Coleg. Adm. N° 9081

173
Py » % OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
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Revalanion 1). Solicito informacion a los demas acerca de mis fortalezas y X
iilerna debilidades como base para mi mejora personal.
perpelu; 2) Para mejorar, estoy dispuesto a ser auto-revelador con los demas X
(esto es, compartir mis creencias y sentimientos)
:: 3) Estoy consciente de mi estilo preferido de recopilar informacion y X %
po tomar decisiones
\ desarrollo del El item podria
L auto / plantearse entiendo
1 SoNgcITeEte Conciencia 4) Entiendo como me adapto a las situaciones que son ambiguas e / / ggfque so::ne re:gg::«oa
2 delyo inclertas, rapidamente a las
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E o g momento”
s § §) Tengo un conjunto de estandares y principios personales bien X X %
8 desarrollado que guia mi conducta.
o 6)6. Utilizo métodos eficaces de administracion del tiempo, tales
@
G 3 como llevar un registro de mi tiempo, hacer listas de asuntos X X X
E = pendientes y priorizar tareas.
R ] Eliminar El item __podria
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s 7) Reafirmo mis prioridades para que las cosas menos importantes tneitnte is
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estrés
ﬁ personal
E 8) Llevo un programa regular de ejercicios fisicos para X X X
s mantenerme en forma.
Desarrollar El item debe ser
elasticidad 9) Mantengo una relacién abierta y confiada con alguien con quien \/ '/ planteado en el sub
puedo compartir mis frustraciones. / indicador * eliminar
//h factores de estrés”
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UNIVERSIDAD TESAR VALLESD

Eﬁ‘ ESCUELA DE POSGRADO

Manejo a
corto plazo

10) Conozco y practico técnicas de relajacion temporal tales como la
respiracion profunda y la relajacién muscular.

11) Mantengo un equilibrio en mi vida al perseguir diferentes
intereses fuera del trabajo.

Solucion
analitica y
creativa de
problemas

Solucion
racional de
problemas

12) Plantec clara y explicitamente cual es el problema. Evito tratar de
resolverlo hasta que lo haya definido.

13) Genero mas de una solucion alternativa al problema, en vez de
identifi C una solucién obvia.

14). Planteo los distintos pasos en el preceso de resolucian del
problema; es decir, defino el problema antes de proponer soluciones
alternativas, y genero i antes de ionar una unica
solucion.

X | x| x| X

X | x| x| X

x| x| x| X%

x

Solucién
creativa de
problemas

Fomentar la
innovacion y
la creatividad

15) Defino el procblema de manera maltiple. No me limito solamente
a una definicidn del problema.

16) Descongelc mi pensamiento al hacer muchas preguntas acerca
de la naturaleza del problema antes de considerar formas de
resolverio.

17) Pienso en el problema tanto desde el lado izquierdo de mi
cerebre (l6gicc), como desde el lado derecho (intuitivo).

18) Evito escoger una solucidn hasta que he desarrollado muchas
alternativas posibles.

19) Tengo técnicas especificas que utilize para desarrollar soluciones
creativas e innovadoras a los problemas.

20) Me aseguro de que existen puntos ce vista divergentes
P dos ¢ exp dos en cada si iGn compleja de
resolucién de problemas.

21) Trato de obtener informacién de individuos ajenos al grupo que
soluciona el prokblema, los cuales se veran afectados por la decision,
principalmente para determinar sus pi ias y i

El item podria
plantearse "Trato de
obtener informacion de
individuos ajenas al
tema en ccniroversia,
sin afectar la decision
Yy expectativas

22) Brindo recenocimiento no sélo a aquéllos a los que se les

ocurren ideas creativas (los campeones ce ideas), sino también a

aquellos que apoyan las ideas de otros (apoyadcres) y a los que
proveen los recursos para implementarias {orquestadores).

23) Motivo de manera informada el romper las reglas para obtener
soluciones crealivas.

interpersonales

Coaching,
consultoria y
comunicacién
de apoyo

Capacitacion
y orientacion

24) Ayudo a los demas a reccnocer y definir sus propios problemas
cuando aconsejo.

El ftem padria
plantearse "Mctive que
sin  romper  reglas
solucionar  problemas
aplicando la
creatividad”

25) Soy claro acerca de cuando debo entrenar a alguien y cuando,
en vez de ello, debo dar orientacién.

Retroalimenta
cidn negaliva
eficaz

26) Cuando doy retroalimentacion a los demas, evito referirme a
caracleristicas personales y, en vez de ello, me concentro en
problemas o soluciones.

x

27) Cuzndo trato de corregir la conducta de alguien, nuestra relacion

se fortalece.

El item podria
plantecarse " cuandc

tralo de indicar sobre

ooy

L

Tltng

afrarain Osorio

o
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E' ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

una conducta
inadecuada de
alguien, nuestra
relacion de fortalece

28) Soy descriptivo al dar retroalimentacion negaliva a los demas.
Esto es, describo los eventos objeti sus cias y
mis sentimientos acerca de ellos.

Comunicacion
de apoyo

29) Me hago responsable de mis planteamientos y puntos de vista,
por ejlemplo, “he decidido” en vez de “han decidido™

30) Identifico algln area de acuerdo cuando estoy en una discusion
con alguien que tiene un punto de vista diferente

31) No hablo ¢ i a aquellos que tienen menos poder o
|_menos informacion que yo.

El item podria
plantearse  “ldentifico
algo en comin cuando
estoy en una discusion
con alguien que tiene
un  punto de vista
diferente.

32). Cuando discuto un problema de alguien, ofrezco una respuesta
e indica comprensién en vez de consejo.

Ganar poder
einfluencia

Ganar poder

Ejercer
influencia

33) Me esfuerzo mas y lomo mas iniciativas de lo que se espera en
mi trabajo.

34)C \te estoy mejorando la de mis habil dades y
conocimienlos.

35) Apoyo las eventos y actividades ceremoniales de la organizacion.

36) Formo una red amglia de relaciones con personas de toda la
organizacion, en lodos los niveles.

37). En mi trabajo me esfuerzo por generar nuevas ideas, iniciar
nuevas actividades y minimizar las tareas rutinarias.

36) Mando notas personales a los demas cuando logran algo
importante 0 cuando co rto informacion | ante.

39) Me rehuso a negociar con individuos que utilizan tacticas de
negociacion de alla presion.

40) Evilo usar amenazas o exigencias para imponer mi voluntad a los
demas,

Motivacion a los demas

41) Determino si la persona tiene los réecursos y apoyos r I
para tener éxito en una tarea.

42) Utilizo diferentes recompensas para reforzar los desempeiios
excepcionales,

43) D'gseﬁo asignaciones de tareas para que sean interesantes y

44) Me aseguro que la p reciba r i ion oportl de
aquellos afectados por el desempeiio de su tarea.

45) Ayudo a la persona a establecer metas c¢e desempeno que sean
desafiantes, especificas y limitadas de tiempo.

46) Solamente como GIIMO recurso trato de reasignar o liberar a un
individuo con desempeno pobre.

| 3| ]3| [ ]x| x| XXX X|>x]|Xx]|X

M| |5 x| x| x| x| x|x|xXx]|X[Xx]X

oo ]3| x| || X|x]|x|[x>x|x|Xx]|Xx

47) Disclpllno cuando el e;fuerzo se encuentra por debajo de las

P y comp

e @

N

X

El item podria
plantearse  “  aplico
mecanismos de
discplna  cuando el
esfuerzo se encuentra

por debajo de las

Mg, Elias

Coleg.
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expectativas y
competencias

48) Me g\ que las p se con
y equitativamente.

N

49) Doy cumplidos inmediatos y otras formas de reconocimiento a los
logros significativos.

Manejo de
conflictos

Iniciar

50) Evito hacer acusaciones per y atribuir motivos de auto-
beneficio a la otra persona.

51) Insto a la interaccién de ambas partes al invitar al cuestionado a
expresar su perspectiva y a hacer preguntas.

52) Hago una peticion especifica, detallando una opcién mas
aceptable.

Responder

53) Muestro preocupacion e interés genuinos, aunque no esté de
acuerdo.

54) Busco informacion adicional i p tas que
|_informacién descriptiva y especifica.

55) Pido a la otra persona que sugiera conductas mas aceptables.

Mediar

56) No tomo partido, sino que permanezco neutral.

57) Ayudo a las partes a generar alternativas multiples.

58) Ayudo a las partes a encontrar areas en las que estén de
acuerdo.

Habilidades de grupo

Facultamient

oy
delegacion

m

59) Ayudo a la persona a
reconocer y celebrar sus éxitos.

P en su 1]

><><><><><><><><><><><\

60) Ofrezco retroalimentacion y apoyo necesario de forma oportuna

61) Proporci toda la ir ion que la persona requiere para
lograr sus tareas.

62) Enfatizo el impacto importante que tendra el trabajo de una
persona.

Delegacion

63) Especifico claramente los resultados que deseo.

64) Especifico claramente el nivel de iniciativa que quiero que los
demas tomen (p.ej., esperar instrucciones, hacer parte de la tarea y
reportar, hacer la tarea comgle(a y después reportar, etcétera).

X[ x| YN x| x Ix[X|x| x| X [ x| Xx[Xx]|Xx

> o B G

X [x] x| SN x| Ix[xfxf x| x| x| x [ x| x|

65) Permito la partici 6 llos que las tareas con
relacién a cuando y como se haré el trabajo.

66) Evito delegar hacia arriba, al pedirle a la persona que, cuando
se encuentra con un problema, recomiende soluciones, en vez de
solamente pedir consejo o respuestas.

| %

<« x

] %

67) Doy seguimiento y mantengo la responsabilidad de las tareas
asignadas regularmente.

Formacion de
equipos
efectivos y
trabajo en
equipo

Equipos
lideres

x

x

68) Doy seguimiento y mantengo la responsabilidad de las tareas
asignadas regularmente.

x

x

69) Soy claro y consistente acerca de lo que quiero lograr.

X

b3

70) Forjo una base comun de acuerdos en el equipo antes de
avanzar con el logro de metas.

X x|

El item podria
plantearse” Forjo una
linea  base de
acuerdos con el equipo
antes de avanzar para
el logro de metas”

71) Articulo una vision clara y que provea motivacion de lo que el

Afiliacion a un
equipo

equipo.

fuertes y cohesion entre los miembros del equipo.

equipo puede lograr, asi como metas especificas de corto plazo. X X X
72) Conozco diversas maneras de facilitar el logro de las tareas en el X X
73) Conozco diversos mecanismos de ayudar a forjar relaciones X X x

4 Adm N° 9081
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74) Conozco las diferentes etapas del desarrollo de equipos

experimentadas por la mayoria de elios % 8 i
75) Ayudo al equipo a evitar el grupal al g me de x x x
Trabajo en ue se expresa suficiente diversidad de opiniones dentro del equipo.
equipo 76) Diagnodstico y capitalizo las competencias centrales de mi equipo x x x
o sus fortalezas Gnicas .
77) Aliento i altos de desempeno y
resultados gue excedan las expectativas planteadas il / A
78) Generalmente enfatizo un propésito o significade més allo X x x
asociado con el trabajo que realizo. N iy
Fomentar la 79) Llevo un registro de las cosas que van bien y no sdélo de las que X X x
desviacion van mal.
positiva 80) Frecuentemente doy retroalimentacion itiva a la gente X X X
ierarel 81) Trabajo para cerrar los huecos de abunqanaat la diferencia entre X X X
Somibin - un buen desempeiio y un desempeiio grandioso.
positivo Liderar un :it)ns P mi y cor , incluso por los X X X
cambio - —
foe 83) Sé come hacer que la gente se comprometa con mi vision de
poashio cambio positivo. X s X
Movilizar a los |—24).S€ como liberar la e tiva de las demas personas. X X X
dernés 85) Expreso compasidn hacia la gente que se enfrenta al dolor o a x x x
las dificultades.
Leyenda: Si: Se acepta el item No = Se rechaza el item

| Otros aspectos

Observaciones

Formato Se encuentra adecuadamente dividido de acuerdo a los indicadores y subindicadores e items
Extensién Por la cantidad de indicadores y subindicadores los cuales guardan relacion con el titulo de la tesis y el grédo‘{
académico |la cantidad de items es el adecuado.
Presentacion

Se recomienda colocar el nombre y logo del centro de estudios.

»jo Oporio
oDR1
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Constancias de validacion del instrumento

Nombre del instrumento: Escala valorativa Habilidades Gerenciales
(PAM)

Objetivo: Medir el nivel de desarrollo de habilidades gerenciales de los
jueces de segundo nivel del distrito judicial

Dirigido a: Jueces de segundo nivel del distrito judicial de Ancash.

Valoracion del instrumento:

Deficiente Regular Bueno\ Muy bueno | Excelente

X

Apellidos y nombres del evaluador: Walter Emilio Lino Huerta

Grado académico del evaluador: Doctor en Administracion de la Educacion

/7

/

Waltér Emilio Lino Huerta
DNI N° 33340325
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Constancias de validacion del instrumento

Nombre del instrumento: Escala valorativa: Habilidades Gerenciales

Objetivo: Medir el nivel de desarrollo de Habilidades Gerenciales de los
jueces del segundo nivel del distrito judicial de Ancash

Dirigido a: Jueces del segundo nivel del distrito judicial

Valoracién del instrumento:

Deficiente Regular Bueno | Muy bueno | Excelente

X

Apellidos y nombres de la evaluadora: Guerra Wong, Geanina Leonisa

Grado académico de la evaluadora: Estudios concluidos de maestria en
Psicologia Clinica y de la Salud y
Especialidad en Terapia Cognitivo
Conductual

Firma
/g_/cu,;f%

/
/

Guerra Wong, Geanina Leonisa
DNIN® /26 2 44 &

®sc. Geanma Guerra Wong
PSICOLOGA
CPs.P 13128
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Constancias de validacién del instrumento

Nombre del instrumento: Escala valorativa: Habilidades Gerenciales

Objetivo: Medir el nivel de desarrollo de Habilidades Gerenciales de los
jueces de segundo nivel del distrito judicial

Dirigido a: Jueces del segundo nivel del distrito judicial de Ancash

Valoracion del instrumento:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

X

Apellidos y nombres del evaluador: Ropén Torres, César Pedro

Grado académico del evaluador: Licenciado en Educacion-Especialidad
Lengua y Literatura
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Constancias de validacion del instrumento

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Escala valorativa: Habilidades gerenciales (PAM)

OBJETIVO: Conocer el grado de desarrollo de habilidades gerenciales

DIRIGIDO A: Jueces del Il Nivel del Distrito Judicial

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Melgarejo Osorio, Elias Manrique (Administrador)

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Gestion Publica.

Muy Bajo

VALORACION:
Muy Alto Alto Medio Bajo
X
Mg. Elias &/ Helgarejo Osorio.
Coleg. Adm. N° 9081
FIRMA DEL EVALUADOR
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ANEXO 4. Confiabilidad del instrumento
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10
1

12
13
L4
15
16

L7

18

19

Fuente. Resultados de la aplicacion de la escala valorativa: Habilidades Gerenciales a la muestra de estudio piloto.

Andlisis estadistico de fiabilidad de la escala valorativa: Habilidades Gerenciales

Estadistico de fiabilidad total

Resumen del procesamiento de los casos

Alfa de Cronbach

19
85

Casos (Items)

,986

N° de elementos
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ANEXO 5. Documento justificativo sobre no presentacion de constancia de autorizacion para la realizacion del estudio

Yo, Eva Luz Tamariz Béjar, egresada del programa de Doctorado en Gestion Publica y Gobernabilidad de la Escuela de Postgrado de la
Universidad César Vallejo, identificada con DNI N°33340472; declaro que para la realizacion del estudio titulado “Perfil de un juez del segundo
nivel, basado en habilidades gerenciales, para disminuir faltas disciplinarias en un distrito judicial del Perd, 2018, no obtuve autorizacion para
publicar los resultados usando el nombre del distrito judicial donde se realiz6 el estudio, debido a que los jueces de segundo nivel del distrito
judicial donde se realizd la encuesta, solicitaron expresamente no revelar sus datos ni su lugar de trabajo, por tratarse de una labor sensible al
escrutinio pablico, y encontrarse sometidos a evaluaciones de desempefio en la funcion, en la que podria repercutir negativamente los resultados
obtenidos. Sin embargo, es menester hacer presente que los datos con los que se trabajo el analisis documentario de sus quejas y sanciones,

fueron obtenidos mediante la Ley de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica, Ley N°27806, por ser de caracter publico.

Trujillo, 4 de agosto de 2019.

_/?% autvanef
.

Eva Luz Tamariz Béjar
DNI N°33340472
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ANEXO 6. Base de datos del estudio
ANEXO 6_A. Matriz de faltas y sanciones, en las que incurrieron los jueces, coadyuvadas por la necesidad de desarrollo de habilidades

gerenciales.

N° JUEZ CONDUCTA FALTA SANCIONES HAB. GER. COADYUVANTE | COD
1.- Retardo procesal grave OCMA 01/08/2014 GRAVE 47.2 MULTA 2% 26/12/2015 H. DE GRUPO 3
2.-Retardo en la adm justicia. Frustrar audiencia por falta
de devolucion notif 14/01/2015 i LEVE 46.6 TRAMITE H. GRUPO 3

JUEZA 1 3. Inobservancia_del hgrario (_1e trapajo 10/08/2015 LEVE 46.1 TRAMITE H. PERSONALES 1
4.Retardo administracion de justicia 21/08/2015 LEVE 46.6 TRAMITE H. GRUPO 3
5. No presentar declaracion jurada de bienes, Rentas
OCMA 19/05/2017 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
6. Negligencia en deberes postergar sentencia 11/05/2018 | LEVE 46.10 TRAMITE H. DE GRUPO 3
1.Retardo por negligencia 2013 LEVE 46.6 AMONESTACION 2018 H. DE GRUPO 3
2.- Retardo 2013 LEVE 46.6 AMONESTACION 2015 H. DE GRUPO 3
3. Inobservancia del horario de trabajo 19/08/2015 LEVE 46.1 TRAMITE H. PERSONALES 1
JUEZ 2 4. No presentar declaracion jurada de bienes, Rentas
OCMA 21/11/2016 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
5.Negligencia 10/01/2018 LEVE 46.10 TRAMITE H. GRUPO 3
6. Negligencia (QUEJA) 16/04/2018 LEVE 46.10 TRAMITE H. GRUPO 3
JUEZ 3 1.Negligencia (QUEJA) LEVE 46.10 TRAMITE H. GRUPO 3
1. No presentar declaracion jurada de bienes, Rentas MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES
OCMA 5/06/2017 1
JUEZ4 2. Retardo y desacato de disposiciones internas (QUEJA)
9/01/2018 LEVE 46.6 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
JUEZ 5 1. Negligencia (QUEJA) 16/03/20/2018 LEVE 46.10 TRAMITE H. DE GRUPO 3
1.Negligencia no se apersono (QUEJA) 17/10/2016 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
JUEZ 6 2. Negligencia actuacion irregular GRAVE 47.18 TRAMITE H. PERSONALES 1
3. Negligencia (QUEJA) 5/03/2018 LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
4. Negligencia (QUEJA) 15/03/2018 LEVE 46.10 TRAMITE H. DE GRUPO 3
1.Retardo (OCMA) 17/03/1997 LEVE 46.6 CON JUSTIFICACION H. DE GRUPO 3
2.Retardo 06/04/2011 LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
3.Retardo 3/05/2016 LEVE 46.6 CON JUSTIFICACION H.DE GRUPO 3
JUEZA7 4. Retardo 24/06/2016 LEVE 46.6 CON JUSTIFICACION H.DE GRUPO 3
5. Retardo 09/08/2016 LEVE 46.6 CON JUSTIFICACION H.DE GRUPO 3
6. Retardo 2/09/2016 LEVE 46.6 CON JUSTIFICACION H.DE GRUPO 3
7. Retardo 22/02/2017 LEVE 46.6 CON JUSTIFICACION H.DE GRUPO 3
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?é%g /groels7entar declaracion jurada de bienes y rentas MUY GRAVE 48.12 | ABRIR PROC DISCI 11/05/2018 | H. PERSONALES .
9. Negligencia en el cumplimiento de deberes 10/01/2018 | LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
1. Retardo 20/10/1997 LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
2. Retardo 06/08/2008 (OCMA) 06/08/2008 LEVE 46.6 ABRIR PROC DISCI 10/06/2008 | H. INTERPERSONALES 2
3. Abusar de facultades (OCMA) 08/09/2009 LEVE 46.5 AMONESTACION 03/05/2011 H. INTERPERSONALES 2
4. Abusar de facultades 04/06/2010 LEVE 46.5 AMONESTACION H. INTERPERSONALES 2
5. Retardo (OCMA) 21/11/2011 LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
6. Retardo (OCMA) 05/10/2011 LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
7.Abusar de facultades (OCMA) 28/10/2011 LEVE 46.5 AMONESTACION 31/05/2013 H. PERSONALES 2
8. Abusar de facultades 16/01/2011 LEVE 46.5 AMONESTACION 27/12/2013 H. PERSONALES 2
9. Abusar de facultades 17/01/2012 LEVE 46.5 AMONESTACION 11/07/2014 H. PERSONALES 2
10. Retardo 16/03/2012 LEVE 46.6 CADUCIDAD 10/08/2012 H. DE GRUPO 3
11. Retardo 03/10/2012 (OCMA) LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
12. Retardo remitiendo expe y sin motivacién 06/08/2013 | LEVE 46.6 AMONESTACION 23/04/2018 H. DE GRUPO 3
13. Retardo (OCMA) 27/12/2013 LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
14. Retardo (OCMA) 12/11/2013 LEVE 46.6 AMONESTACION 16/04/2015 H. DE GRUPO 3
15. Acto que sin ser delito vulnera deberes NO HABER
SUPERVISADO MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
16. Inobservancia de deberes 22/10/2014 MUY GRAVE 48.13 | TRAMITE H. PERSONALES 1
JUEZ 8 17. Inobservancia de deberes 12/11/2014 MUY GRAVE 48.13 | TRAMITE H. PERSONALES 1
18. Inobservancia de deberes 01/12/2014 MUY GRAVE 48.13 | TRAMITE H. PERSONALES 1
19. Retardo (OCMA)12/03/2014 LEVE 46.6 ABRIR PROC DISCI H. DE GRUPO 3
20. Inobservancia de deberes 01/12/2014 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. DE GRUPO 3
21. Retardo 16/03/2015 LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
22. Retardo 19/03/2015 LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
23. Inobservancia del horario de trabajo visita de
permanencia 24/07/2015 LEVE 46.1 TRAMITE H. PERSONALES 1
24. Inobservancia del horario de trabajo visita de
permanencia 16/10/2015 LEVE 46.1 TRAMITE H. PERSONALES 1
25. Negligencia en la resolucién 15/04/2016 LEVE 46.10 MULTA 5% 5/06/2018 H. PERSONALES 1
26. Negligencia en el cumplimiento del cargo 29/03/2017 | LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
27. Retardo 30/10/2017 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSON. 2
28. Negligencia 29/12/2017 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSON. 2
29. No presentar declaracion jurada de bienes y rentas
05/06/2017 OCMA MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
30. Negligencia 06/02/2018 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSON. 2
31. Negligencia 21/02/2018 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSON. 2
32.Negligencia 7/05/2018 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSON. 2
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33. Retardo (OCMA) 02/03/2018 LEVE 46.6 TRAMITE H. INTERPERSON. 2
34.Acto que sin ser delito vulnera deberes (QUEJA
ANTE OCMA) 5/04/2018 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
35. Acto que sin ser delito vulnera deberes (QUEJA
ANTE OCMA) 06/04/2018 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
1. Retardo 09/97/2001(OCMA\) Visita de control LEVE 46.6 AMONESTACION 07/04/2009 H. DE GRUPO 3
2. Retardo 14/08/2002 (OCMA) visita de control LEVE 46.6 AMONESTACION 07/04/2009 H. DE GRUPO 3
3. Retardo 16/09/2002 (OCMA) Visita de control LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
4. Retardo 07/07/2003 visita de control LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
5.Negligencia 28/09/2004 Investigacion de oficio LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSON. 2
6. Negligencia (OCMA) 9/11/2005 LEVE 46.10 AMONESTACION H. INTERPERSON. 2
7. Retardo investigacién de oficio 26/07/2006 LEVE 46.6 PRESCRIBIO H. DE GRUPO 3
JUEZ 9 8.Negligencia (OCMA) 20/01/2006 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSON. 2
9.Retardo 21/05/2008 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
10. Retardo 15/12/2014 LEVE 46.6 ABRR PROC DISCIPL H. PERSONALES 1
11.Retardo 07/02/2014 LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
12.Negligencia- falta de motivacion 14/08/2015 LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
13.Negligencia 03/11/2017 LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
14. No presentar declaracion jurada de bienes y rentas
19/05/2017 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
15. Retardo 08/01/2018 LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
1. Inobservancia del horario de trabajo visita de CON JUSTIFICACION
permanencia 26/06/2015 LEVE 46.1 2410712015 H. PERSONALES .
2. Inobservancia del horario de trabajo visita de CON JUSTIFICACION
permanencia 11/08/2015 LEVE46.1 25/08/2015 H. PERSONALES 1
3. Inobservancia del horario de trabajo visita de CON JUSTIFICACION
permanencia 18/09/2015 LEVE46.1 22/09/2015 H. PERSONALES 1
4. Inobservancia del horario de trabajo visita de CON JUSTIFICACION
permanencia 26/02/2016 LEVE 46.1 26/02/2016 H. PERSONALES .
5. Desacatar disposiciones administrativas internas 0
JUEZ 10 24/07/2015 (OCMA) LEVE 46.8 MULTA 2% 30/04/2018 H. PERSONALES 1
6. Negligencia falta de control de personal 29/01/2016 LEVE 46.10 AMONESTACION 05/06/2018 H. DE GRUPO 3
CON JUSTIFICACION
7. Relacion sentimental y convivencia con servidora MUY GRAVE 48.12 04/05/2018 H. PERSONALES 1
8. Negligencia 28/06/2017 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
9. Negligencia 18/07/2017 LEVE 46.10 TRAMITE H. DE GRUPO 3
10. Negligencia 25/07/2017 LEVE 46.10 AMONESTACION 05/07/2018 H. DE GRUPO 3
11. Retardo 28/11/2017 LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
12. Retardo 28/12/2017 (OCMA) LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
13. Negligencia 12/04/2018 LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
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14. Acto u omisidn vulnera deberes del cargo 30/05/2018

(QUEJA OCMA) MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
1. Retardo 30/06/2014 LEVE 46.6 AMONESTACION 27/03/2018 H. DE GRUPO 3
2. Negligencia 30/01/2015 LEVE 46.10 AMONESTACION 29/08/2017 H. PERSONALES 1

JUEZ 11 3. Reta.rdo 1.5/02/2017 LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
4.Negligencia 22/05/2017 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
5. Negligencia 21/02/2018 LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
6. Incumplimiento de deberes 9/02/2018 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
1. _Inobs_ervanua del horario de trabajo control de LEVE 46.1 TRAMITE H. PERSONALES

JUEZ 12 a5|stenc_|a 26_/03/2015 1
2. Negligencia 02/02/2016 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
3. Retardo 17/02/2017 LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3

JUEZ 13 1. Negligencia 10/05/2018 LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
1. No presentar declaracion jurada de bienes y rentas

UEZ 14 (OCMA) 19/05/2017 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
2. Negligencia 28/02/2018 (QUEJA) LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
3. Negligencia 7/05/2018(QUEJA) LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2

JUEZ 15 1. Falta de respeto- discriminacion por género 22/08/2016 | GRAVE 47.7 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
2. Retardo y parcializacién 23/05/2017 QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
1. Retardo 26/06/2013 LEVE 46.6 AMONESTACION 09/12/2003 H. PERSONALES 1
2. Retardo 17/03/2004 LEVE 46.6 AMONESTACION 07/07/2004 H. PERSONALES 1
3. Negligencia 04/01/2007 LEVE 46.10 AMONESTACION 31/08/2010 H. INTERPERSONALES 2
4. Negligencia 02/05/2005 LEVE 46.10 AMONESTACION 02/08/2010 H. DE GRUPO 3
5. Retardo 09/07/2007 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION 29/10/2010 H. PERSONALES 1
6. Negligencia 11/10/2007 OCMA LEVE 46.10 AMONESTACION 24/03/2010 H. INTERPERSONALES 2
7. Retardo 27/03/2008 LEVE 46.6 AMONESTACION 16/08/2010 H. DE GRUPO 3
8. Retardo 22/06/2011 LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
9. Retardo 25/10/2013 LEVE 46.6 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2

JUEZA 16 10. Negligencia 28/10/2013 QUEJA OCMA LEVE 46.10 TRAMITE 31/01/2014 H. PERSONALES 1
11. Retardo QUEJA 17/12/2014 LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
12. Incumplimiento de deberes 01/12/2014 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
13. Incumplimiento de deberes 19/12/2014 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
14. Retardo 16/01/2015 LEVE 46.6 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
15. Inobservancia del horario de trabajo 22/01/2015 LEVE 46.10 EN TRAMITE H. PERSONALES 1
16. Retardo en emitir sentencia 27/01/2015 LEVE 46.6 EN TRAMITE H. DE GRUPO 3
17. Negligencia pérdida de expediente 30/01/2015 GRAVE 47.2 EN TRAMITE H. DE GRUPO 3
18.Retardo en emitir sentencia 09/03/2015 LEVE 46.6 EN TRAMITE H. PERSONALES 1
19. Retardo 01/09/2015 LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
20. Retardo 24/09/2015 LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
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LEVE 46.10

CON JUSTIFICACION

. PERSONALES

21. Inobservancia del horario de trabajo 16/10/2015 05/11/2015 1
CON JUSTIFICA
22. Inobservancia del horario de trabajo 21/12/2015 LEVE 46.1 02/02/2016 coN H. PERSONALES 1
CON JUSTIFICA
23.Inobservancia del horario de trabajo 25/01/2016 LEVE 46.1 04/02/2016 eIoN H. PERSONALES 1
JUEZ 17 1. Negligencia incumplir deberes 16/03/2018 LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
JUEZ 18 1. Negligenc!a 24/04/2018 LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
2. Negligencia 24/04/2018 LEVE 46.10 TRAMITE H. DE GRUPO 3
19 1. Negligencia- insistencia a juicio oral 16/02/2018 LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
1. Retardo 19/02/2001 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
2. Retardo 06/09/2001 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
3. Retardo 6/09/2001 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
4, Retardo 03/09/2012 LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
JUEZ 20 5. Retardo 01/04/2013 LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
6. No presentar declaracion jurada de bienes y rentas
16/11/2016 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
7. No presentar declaracion jurada de bienes y rentas
17/02/2017 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
1. Incumplimiento de deberes 31/05/2013 LEVE 46.10 MULTA 1% H. PERSONALES 1
2. Abusar de facultades (QUEJA) LEVE 46.5 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
JUEZ 21 3.Hallazgos en visita de control 07/11/2017 LEVE 46.10 TRAMITE H. DE GRUPO 3
4. No presentar declaracion jurada de bienes y rentas
OCMA 19/05/2017 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
1.Retardo 10/04/2013 LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
2. Retardo 23/09/2014 LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
3. Retardo 10/03/2014 LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
JUEZA 22 4. Negligencia QUEJA 02/06/2005 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
5. No presentar declaracion de bienes y rentas OCMA
05/06/2017 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
6. Retardo QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
1.Retardo 19/05/1997 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
2. Retardo 28/06/2004 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
3. Retardo 02/02/2005 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
4. Retardo 28/08/2007 LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
JUEZ 23 5. Retardo 18/09/2007 LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
6. Retardo 20/06/2007 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
7. Retardo 08/08/2007 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
8. Negligencia 17/01/2011 LEVE 46.10 TRAMITE OCMA H. DE GRUPO 3
9. Incumplimiento de deberes 01/08/2011 GRAVE 47 PROPUESTA DE SUSPENSION | H. PERSONALES 1
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10. Retardo OCMA 02/07/2012 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
11. Retardo OCMA 04/09/2013 LEVE 46.6 TRAMITE ODECMA H. DE GRUPO 3
12. Retardo QUEJA 08/07/2014 LEVE 46.6 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
1.Incumplimiento de deberes OCMA LEVE 46.10 MULTA 5% 04/05/2004 H. PERSONALES 1
2. Incumplimiento de deberes OCMA LEVE 46.10 MULTA 3% 04/05/2004 H. PERSONALES 1
3. Retardo 21/04/1999 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
4, Retardo OCMA 29/10/2001 LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
5. Retardo OCMA 19/12/2001 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
6. Negligencia OCMA 18/04/2002 LEVE 46.10 CADUCIDAD 14/01/2004 H. PERSONALES 1
JUEZ 24 7.Retardo OCMA 29/04/2004 LEVE 46.6 AMONESTACION 04/05/2004 H. DE GRUPO 3
8. Negligencia 11/01/2010 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
9. Negligencia 22/01/2010 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
10. Negligencia 19/05/2010 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
11. Negligencia 03/08/2010 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
12.Negligencia 28/01/2011 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
13. Negligencia 22/01/2016 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
1. Retardo OCMA 15/03/2010 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
2. Retardo 25/01/2012 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
3. Retardo OCMA 02/05/2012 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
4. Negligencia 17/04/2012 LEVE 46.6 MULTA 10% 14/01/2014 H. PERSONALES 1
5. Retardo 22/01/2013 LEVE 46.6 PRESCRIBIO H. INTERPERSONALES 2
6. Retardo 06/03/2013 LEVE 46.6 PRESCRIBIO H. INTERPERSONALES 2
JUEZA 25 7. Negligencia 01/10/2013 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE-APELACION H. DE GRUPO 3
8. Retardo 30/06/2014 LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
9. No presentar declaracion jurada de bienes y rentas
OCMA 23/03/2017 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
10. Negligencia 04/05/2018 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
11. Negligencia 11/05/2018 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
12. Negligencia 16/05/2018 MUY GRAVE 48.13 | TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
JUEZA 26 | 1. No presentar declaracion jurada de bienes y rentas MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
N TIFICACION
1. Inobservancia del horario de trabajo 20/07/2015 LEVE 46.1 $F?Al\lelesE CACIo H. PERSONALES 1
2. Inobservancia del horario de trabajo 20/07/2015 LEVE 46.1 '?SEI\*EETIFICACION H. PERSONALES 1
CON JUSTIFICACION
JUEZ 27 3. Inobservancia del horario de trabajo 21/07/2015 LEVE 46.1 TRAMITE H. PERSONALES 1
N JUSTIFICACION
4. Inobservancia del horario de trabajo 21/07/2015 LEVE 46.1 $F?Al\j|L|JTSE cACIo H. PERSONALES 1
5. Presentar declaracion jurada de bienes extemporaneo CON JUSTIFICACION
16/08/2015 OCMA LEVE 46.10 31/10/2016 H. PERSONALES 1
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6. No presentar declaracion jurada de bienes y rentas

17/02/2017 OCMA MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
7. Negligencia 23/01/2018 LEVE 46.10 TRAMITE H. DE GRUPO 3
8. Negligencia 30/05/2018 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
1. Negligencia pérdida de expediente LEVE 46.6 PRESCRIBIO H. PERSONALES 1
JUEZA 28 2. Negligencia 12/09/2017 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
3. Negligencia 29/01/2018 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
JUEZA 29 | 1. Negligencia 30/102017 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
1. Retardo 18/06/2001 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
2. Retardo 06/08/2002 LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
3. Retardo 30/12/2012 OCMA LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
4, Retardo 05/02/2003 LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
4, Retardo 23/05/2007 LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
5. Retardo 26/05/2008 OCMA LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
6.Retardo 21/08/2013 QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
JUEZ 30 (leg\lEngkgenma inobservancia de deberes 30/10/2014 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES ,
%J\léjgkgenma inobservancia de deberes 12/11/2014 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES )
%J\lEngkgenma inobservancia de deberes 29/01/2015 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES )
10. No presentar declaracion de bienes y rentas
30/05/2018 OCMA MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
1. Retardo 20/06/2005 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION 07/04/2009 H. PERSONALES 1
2. Retardo 04/01/2007 LEVE 46.6 AMONESTACION 16/03/2009 H. PERSONALES 1
3. Negligencia 29/01/2007 OCMA LEVE 46.10 AMONESTACION 19/07/2010 H. PERSONALES 1
4. Negligencia 22/06/2007 OCMA LEVE 46.10 AMONESTACION 01/10/2010 H. PERSONALES 1
5. Retardo 08/08/2007 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
6. Negligencia 06/04/2011 OCMA QUEJA LEVE 46.10 AMONESTACION 26/09/2014 H. INTERPERSONALES 2
7.Negligencia 23/09/2011 QUEJA LEVE 46.10 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
8. Retardo 10/06/2011 LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
JUEZ 31 SUSPENCION UN MES
9. Incumplimiento de deberes 02/12/2011 OCMA GRAVE 26/09/2014 H. INTERPERSONALES 2
10. Negligencia 06/07/2012 LEVE 46.10 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
11. Negligencia 05/03/2013 OCMA LEVE 46.10 MULTA 10% H. DE GRUPO 3
12. Retardo 30/10/2012 LEVE 46.6 MULTA 1% H. DE GRUPO 3
13. Retardo 12/09/2013 QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
14. Retardo 25/07/2013 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
15. Retardo 26/07/2013 OCMA LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
16. Incumplimiento de deberes OCMA GRAVE 48.12 TRAMITE H. PERSONALES 1
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17. Negligencia 11/11/2014 OCMA LEVE 46.10 AMONESTACION H. PERSONALES 1
18. Inobservancia de deberes GRAVE PRESCRIBIO H. PERSONALES 1
19.Presentar extemporanea declaracion de bienes y rentas CON JUSTIFICACION
OCMA 16/11/2016 MUY GRAVE 48.12 | 011212017 H. PERSONALES 1
20. Presentacidn extemporanea Declaracion de bienes
23/03/2017 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
21. No presentar declaracion de bienes y rentas
05/06/2017 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
22. Presentacion extemporanea declaracion jurada CON JUSTIFICACION
19/05/2017 MUY GRAVE 48.12 17/08/2017 H. PERSONALES 1
1. Retardo 24/09/2003 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
JUEZ 32 2. Retardo 05/03/2009 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
3. Retardo 04/02/2014 OCMA LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
4. Negligencia 26/09/2016 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
1. Negligencia 25/02/2013 OCMA LEVE 46.10 AMONESTACION H. PERSONALES 1
2. Sentencias contradictorias en casos iguales 11/04/2016 | GRAVE 47.18 TRAMITE H. PERSONALES 1
JUEZA 33 3. Negligencia 19/07/2016 LEVE 46.10 MULTA 10% 26/06/2018 H. PERSONALES 1
4. Negligencia 24/03/2017 LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
5. No presentar declaracion de bienes y rentas OCMA MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
1. Retardo 05/09/2002 OCMA LEVE 46.6 CACUCO 14/10/2003 H. DE GRUPO 3
2. Retardo 27/01/2005 OCMA LEVE 46.6 PRESCRIBIO H. DE GRUPO 3
3. Retardo 19/11/2014 LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
4. Presentacion extemporanea declaracion jurada de CON JUSTIFICACION
JUEZA 34 | bienes 10/07/2015 P J MUY GRAVE48.12 | (ci601/0017 H. PERSONALES 1
CON JUSTIFICACION
5. Inobservancia del horario de trabajo 25/01/2016 LEVE 46.1 04/02/2016 H. PERSONALES 1
6. Negligencia 02/05/2016 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
7. Negligencia 22/05/2018 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
1. Negligencia 08/03/2002 QUEJA OCMA LEVE 46.10 CADUCO 22/04/2002 H. PERSONALES 1
2. Negligencia 18/04/2011 LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
3. Negligencia 22/10/2013 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
4. Negligencia 23/10/2013 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
5. Negligencia 28/10/2013 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
JUEZA 35 6. Retardo 04/02/2014 QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
7. Retardo 27/11/2014 QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
8. Retardo 09/09/2014 QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
9. Negligencia 09/09/2014 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
10. Retardo 12/11/2014 QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
11. Negligencia 01/12/2014 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
12. Negligencia 01/12/2014 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
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13. Negligencia 01/12/2014 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES
14. Negligencia 01/12/2014 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
15. Retardo 16/03/2015 QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
16. Retardo 16/03/2015 QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
17. Negligencia 18/12/2014 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
18. Negligencia motivacion 09/01/2014 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
19. Retardo 27/01/2015 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
20. Negligencia 10/06/2016 QUEJA LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
élullzrﬁjmpllmlento de deberes motivacion 15/06/2016 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES )
22. Presentacion extemporanea declaracion jurada CON JUSTIFICACION
02/12/2016 QUEJA MUY GRAVE 48.12 05/03/2018 H. PERSONALES 1
24. Negligencia 23/01/2017 LEVE 46. 10 TRAMITE H. PERSONALES 1
é?z.:l\l\/lloApresentar declaracion jurada de bienes 27/04/2017 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES .
é(ﬁ(.:l\l\/lloApresentar declaracion jurada de bienes 19/05/2017 MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES .
27. Retardo 01/06/2018 LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
1. Retardo 18/10/1999 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
2. Retardo 27/09/2002 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
3. Retardo 24/09/2003 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
4. Retardo 31/10/2003 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
JUEZ 36 5. Retardo 21/11/2013 LEVE 46.6 CAUDUCO 21/11/2014 H. PERSONALES 1
6. Negligencia 22/10/2013 OCMA LEVE 46.10 TRAMITE H. DE GRUPO 3
7. Retardo 16/03/2015 QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
N TIFICACION EN
8. Inobservancia del horario de trabajo 10/08/2015 LEVE 41.1 $F?Al\lelesE CACIO H. PERSONALES 1
9. Negligencia 10/01/2018 LEVE 46.10 EN TRAMITE H. PERSONALES 1
1. Retardo 04/10/2007 LEV 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
2. Retardo 08/11/2007 LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
3. Retardo 08/08/2007 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
JUEZ 37 4. Retardo 29/04/2008 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
5. Retardo 12/11/2014 LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
6. Retardo 16/06/2018 QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
7. Retardo 22/06/2018 QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
1. Retardo 19/01/2006 QUEJA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
2. Retardo 04/10/2007 QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
JUEZA 38 3. Retardo 08/11/2007 QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
4. Retardo 08/08/2007 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
5. Retardo 29/04/2008 OCMA QUEJA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
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6. Retardo QUEJA OCMA 14/07/2008 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
7.Retardo 06/08/2008 OCMA QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
8. Retardo 20/06/2013 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
9. Retardo 16/03/2015 QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
CON JUSTIFICACION EN
10. Inobservancia del horario de trabajo 16/10/2015 LEVE 46.1 TRAMITE H. PERSONALES 1
11. Presentar extemporanea declaracion jurada CON JUSTIFICACION
16/11/2016 MUY GRAVE 48.12 08/06/2018 H. PERSONALES 1
1. Retardo OCMA 15/12/1999 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
2. Retardo 27/01/2003 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
3. Retardo 07/07/2003 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
4. Negligencia OCMA 18/07/2003 LEVE 46.10 MULTA 2% 09/03/2005 H. PERSONALES 1
5. Retardo OCMA 24/09/2003 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
6. Retardo OCMA 24/09/2003 LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
7. Retardo OCMA 09/03/2005 LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
8. Negligencia OCMA 30/06/2005 LEVE 46.10 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
9. Negligencia 09/01/2006 LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
10. Negligencia 25/05/2006 LEVE 46.10 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
11. Retardo OCMA 27/11/2006 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
JUEZA 39 12. Retardo OCMA 06/03/2007 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
13. Retardo OCMA 06/02/2007 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
14. Negligencia OCMA 03/08/2007 LEVE 46.10 TRAMITE H. DE GRUPO 3
15. Retardo 06/08/2008 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
16. Negligencia OCMA 15/04/2009 LEVE 46.10 AMONESTACION H. PERSONALES 1
17. Retardo 21/10/2011 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
18. Retardo 24/05/2012 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
19. Retardo OCMA 18/01/2012 LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
20. Negligencia OCMA 13/11/2014 LEVE 46.10 PRESCRIBIO H. DE GRUPO 3
21. Retardo QUEJA LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
22. Negligencia 27/09/2016 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
23. Retardo 17/10/2016 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
24, Retardo 01/09/2017 LEVE 46.6 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
1. Retardo OCMA 18/02/2004 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
2. Retardo OCMA 30/11/2004 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
3. Retardo 27/12/2005 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
JUEZA 40 | 4. Negligencia OCMA 29/08/2007 LEVE 46.6 MULTA 5% H. DE GRUPO 3
5. Negligencia 27/12/2007 LEVE 46.10 MULTA 10% H. DE GRUPO 3
6. Incumplimiento de deberes motivacion LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
7. Incumplimiento de deberes motivacidn 06/09/2014 LEVE 46.10 TRAMITE H. INTERPERSONALES 2
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8. Negligencia 22/08/2015 LEVE 46.10 AMONESTACION 25/01/2018 H. DE GRUPO 3
9. Retardo 01/08/2014 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
ég}ol\gzgrlessentar declaracidn jurada de bienes y rentas MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES .
CON JUSTIFICACION
11.Inobservancia del horario de trabajo 25/01/2016 LEVE 46.1 04/02/2016 H. PERSONALES 1
12. Retardo 27/09/2016 LEVE 46.6 TRAMITE H. DE GRUPO 3
13. No presentar declaracion jurada de bienes y rentas MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
14. Omitir declaracion jurada de bienes y rentas OCMA | MUY GRAVE 48.12 | TRAMITE H. PERSONALES 1
1. Retardo 18/02/2004 LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
2. Retardo 11/03/2004 LEVE 46.6 TRAMITE H. PERSONALES 1
JUEZ 41 3. Retardo 15/01/2007 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
4. Negligencia 10/08/2007 LEVE 46.10 MULTA 2% 24/03/2010 H. DE GRUPO 3
5. Retardo 29/08/2008 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
1. Retardo 06/09/2001 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
2. Retardo 28/01/2004 OCMA LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
3. Retardo OCMA 03/05/2007 LEVE 46.6 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
JUEZ 42 4. Retardo OCMA 05/03/2009 LEVE 46.10 AMONESTACION H. DE GRUPO 3
5. Retardo OCMA 28/09/2010 LEVE 46.6 AMONESTACION H. PERSONALES 1
6. Incumplimiento de deberes OCMA 12/12/2013 LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
7. Incumplimiento de deberes LEVE 46.10 TRAMITE H. PERSONALES 1
8.Negligencia OCMA 18/05/2017 LEVE 46.10 TRAMITE H. DE GRUPO 3
JUEZ 43 1. Negligencia 21/08/2015 LEVE 46.10 TRAMITE H. DE GRUPO 3

Fuente. Archivo documentario de la ODECMA del distrito judicial donde se realiz6 el estudio, 2018.
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ANEXO 6_B. Matriz de variables de caracterizacion y necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales de los jueces del segundo nivel de un
distrito judicial del Perq, 2018

JUEZ | SEXO | CONDICION LABORAL ESPEC. N° QUEJAS N° DE TIEMPO NEC. NEC. HAB. NEC. HAB. HAB. GERENCIALES
INVESTIGAC. | SERVCIOS HAB. PER INT. GRUPO PUNT. TOTAL | NIVEL
1 F TITULAR PENAL 19 18 20 S| NO S| 164 M
2 M SUPERNUMERARIO | PENAL 6 8 NO NO S| 160 M
3 M | TITULAR PENAL 0 NO NO S| 162 M
4 M SUPERNUMERARIO |PENAL 2 10 S| NO NO 163 M
5 M TITULAR PENAL 15 1 8 NO NO S| 160 M
6 M |TITULAR PENAL 6 3 2 S| NO NO 167 M
7 F SUPERNUMERARIO | MIXTO 16 8 20 NO NO S| 147 B
8 M PROVISIONAL CIVIL 177 7 20 S| S| S| 142 B
9 M TITULAR PENAL 16 34 16 NO S| S| 146 B
10 |M  |TITULAR CIVIL 30 18 12 S| NO S| 165 M
11 |M SUPERNUMERARIO | MIXTO 4 4 4 NO S| S| 159 M
12 |M SUPERNUMERARIO | PENAL 4 5 7 S S| S| 135 B
13 |M  |TITULAR PENAL 1 0 1 S| NO NO 162 M
14 |M TITULAR PENAL 3 0 1 NO S| NO 179 M
15 |M  |TITULAR CIVIL 12 1 6 NO S| NO 170 M
16 |F SUPERNUMERARIO | CIVIL 20 18 14 S| S| NO 149 B
17 |M TITULAR PENAL 2 0 1 S NO NO 165 M
18 |M | TITULAR LABORAL |3 2 2 NO NO S| 208 M
19 |M TITULAR MIXTO 9 S NO NO 180 M
20 |M SUPERNUMERARIO |PENAL 11 16 17 S| NO NO 188 M
21 |M SUPERNUMERARIO | MIXTO 3 2 4 S NO NO 176 M
22 |F SUPERNUMERARIO | MIXTO 22 10 18 S| NO NO 173 M
23 |M  |TITULAR MIXTO 53 17 14 S| NO S| 176 M
24 |M TITULAR MIXTO 40 17 21 NO S| NO 158 M
25 |F TITULAR MIXTO 46 21 S| SI NO 167 M
26 |F SUPERNUMERARIO | MIXTO 3 2 SI NO NO 215 S

o
N




27 |M  |TITULAR MIXTO 3 6 5 S| NO NO 197 M
28 |F SUPERNUMERARIO | PENAL 8 14 9 NO S| NO 138 B
29 |F TITULAR MIXTO 12 10 10 S| NO NO 167 M
30 |M TITULAR MIXTO 17 13 16 S| S| NO 146 B
31 |M |TITULAR PENAL 61 15 13 S| NO S| 162 M
32 |M |TITULAR MIXTO 14 4 16 S| NO NO 142 B
33 |F TITULAR LABORAL |55 5 9 S| NO NO 167 M
34 |F TITULAR CIVIL 36 6 20 S| S| NO 145 B
3B |F TITULAR CIVIL 75 2 16 S| S| NO 181 M
3 |M |TITULAR FAMILIA |21 4 178 S| NO NO 186 M
37 |F SUPERNUMERARIO |FAMILIA |27 0 14 S| NO NO 162 M
38 |F SUPERNUMERARIO |FAMILIA |47 13 17 S| NO NO 170 M
39 |F SUPERNUMERARIO |PENAL 55 44 20 S| NO S| 179 M
40 |F SUPERNUMERARIO | PENAL 44 28 16 S NO S| 181 M
41 |M  |TITULAR PENAL 12 18 S| NO S| 192 M
42 |M TITULAR PENAL 61 18 S NO S| 182 M
43 |M PROVISIONAL PENAL 10 21 7 S| NO S| 193 M

Fuente. Archivo documentario de la ODECMA del distrito judicial donde se realizo el estudio y resultados de la aplicacion de la escala valorativa

“Habilidades Gerenciales” a los jueces del segundo nivel del distrito judicial donde se realizo el estudio, 2018.

Leyenda:

Nivel

Rango de puntuacion

Muy superior
Superior

Medio

Basico

MS

S

M
B

278-340
215-277
152-214

85- 151
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ANEXO 6-C. Matriz de nivel y puntuacién de las habilidades gerenciales de los jueces del segundo nivel de un distrito judicial del Perd

D D1. HABILIDADES PERSONALES D2. HABILIDADES INTERPERSONALES D3. HABILIDADES DE GRUPO
SD11 SD12 SD13 DIM1 SD21 SD22 SD23 SD24 DIM2 SD31 SD32 SD33 DIM3
P N P N P N P N P N P N P N P N P N P N P N P N P N
1] 10|M 11|B 24 M 45| M 19| M 20| M 19| M 20| M 78| M 15|B 18|B 8B 41|B
2 7B 12| M 29 M 48 | M 19| M 15|M 16 |B 18| M 68 | M 14|B 16|B 14|B 44| B
3 9|/B 12| M 21|B 42| M 18| M 18| M 20| M 18| M 74| M 16|B 19| M 11|B 46 | M
4 9|/B 9B 21|B 39|B 18| M 19| M 18| M 17|M 2|M 19| M 20| M 13|B 52| M
5| 11| M 9B 20| B 40| B 17| M 14|B 18| M 17|M 66 | M 18| M 20| M 16| M 54| M
6 8B 9B 19|B 36| B 18| M 14|B 21| M 19| M 2|M 20| M 22| M 17| M 59| M
7 9|/B 11|B 20|B 40| B 17| M 15|M 15|B 19| M 66 | M 13|B 14|B 14|B 41|B
8| 13| M 6|B 23| M 42| M 19| M 10(B 10|B 15|B 54| B 15|B 17|B 14|B 46 | M
9| 11| M 12| M 28| M 51| M 13|B 16| M 11|B 13|B 53| B 14|B 13|B 15|M 42| B
10| 10|M 14| M 18|B 42| M 19| M 17|M 20| M 18| M 74| M 16|B 17|B 16| M 49 M
11| 10|M 11|B 25| M 46 | M 15|B 11|B 17| M 17|M 60| B 18| M 20| M 15|M 53| M
12 6|B 10|B 21|B 37|B 14|B 12|B 13|B 14|B 53| B 16|B 18|B 11|B 45| M
13 9|/B 12| M 19|B 40| B 18| M 18| M 16 |B 18| M 70| M 17| M 20| M 15|M 52| M
14 9|B 14| M 22| M 45| M 19| M 19| M 18| M 19| M 75| M 21| M 21| M 17| M 59 M
15| 11| M 12| M 19|B 42| M 19| M 16| M 19| M 19| M 73| M 22| M 20| M 13|B 55| M
16| 12|M 13| M 19|B 44 M 17| M 16| M 13|B 16|B 62| B 14|B 14|B 15|M 43| B
17| 10|M 12| M 23| M 45| M 17| M 14|B 17| M 18| M 66 | M 18| M 20| M 16| M 54 M
18| 11| M 12| M 27| M 50| M 20| M 18| M 23| M 23| M 84| M 25|S 29|S 20| M 741S
19| 11| M 12| M 24| M 47| M 22| M 12|B 22| M 21| M 77| M 18| M 26 | M 12|B 56 | M
20 9B 9|B 19|B 37|B 23| M 14|B 23| M 23| M 83| M 24|S 25| M 19| M 68 |S
21| 10|M 6|B 28 | M 44|\ M 19| M 16| M 20| M 18| M 73| M 25|S 22| M 12|B 59 M
22| 12|M 8|B 20|/B 40| B 24|S 14|B 18| M 18| M 74| M 22| M 23| M 141B 59 M
23| 10|M 13| M 25| M 48 | M 19| M 19| M 21| M 19| M 78| M 15|B 17|B 18| M 50| M
24 9B 11|B 24| M 44|\ M 17| M 12|B 14|B 15|B 58| B 21| M 19| M 16| M 56 | M
25| 10|M 12| M 28 | M 50| M 20| M 14|B 15|B 14|B 63| M 20| M 21| M 13|B 54 M
26| 13|M 14| M 30| M 57| M 22| M 20| M 21| M 21| M 84| M 27(S 30|S 17|M 741S
27| 11|M 12| M 25| M 48 | M 25|S 15|M 24|S 24|S 88| M 24|S 20| M 17|M 61|S
28 9|B 8|B 18|B 35|B 17| M 13|B 13|B 16| B 59|B 17|M 15|B 12|B 44|B
29| 10|M 14| M 23| M 47| M 18| M 16| M 18| M 16| B 68 | M 18| M 19 M 15| M 52| M
30 9B 12| M 21|B 42| M 14|B 12|B 14|B 14|B 54| B 16|B 20| M 14|B 50| M
31| 10|M 12| M 21|B 43| M 19| M 18| M 16 |B 16| B 69 | M 17|M 16| B 171M 50| M
32 9B 7|B 20|/B 36| B 15|B 12|B 16 |B 12|B 55|B 17|M 19| M 15| M 51| M
33| 10|M 16 | M 22| M 48 | M 20| M 12|B 15|B 17| M 64| M 19| M 19| M 171M 55| M
34 9B 9|B 20|/B 38|B 15|B 14|B 15|B 14|B 58| B 17|M 18|B 14|B 49| M
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35 9B 14| M 25| M 48| M 21| M 22|S 19| M 9|B 71| M 23| M 22| M 17| M 62|S
36| 10|M 13| M 25| M 48| M 19| M 19| M 21| M 19| M 78| M 19| M 23| M 18| M 60| M
37 7|B 9|B 26 | M 42| M 18| M 15| M 18| M 21| M 72| M 18| M 18|B 12|B 48 | M
38| 10|M 6|B 22| M 38| B 19| M 16| M 20| M 18| M 73| M 25|S 22| M 12|B 59| M
39 9|B 10| B 23| M 42| M 24|S 14|B 18| M 18| M 74| M 22| M 27|S 14|1B 63|S
40 9|B 10| B 24| M 43| M 19| M 19| M 21| M 19| M 78| M 19| M 23| M 18| M 60| M
41| 11|M 11|B 30| M 52| M 23| M 14|B 23| M 23| M 83| M 19| M 21| M 17|M 57| M
42| 10|M 10| B 30| M 50| M 19| M 16| M 20| M 18| M 73| M 25|S 22| M 12|B 59| M
43| 12|M 13| M 31|S 56 | M 24|S 141B 18| M 18| M 74| M 22| M 271S 141B 63|S

Fuente. Resultados de la aplicacion de la escala valorativa “Habilidades Gerenciales” a los jueces del segundo nivel del distrito judicial donde
se realizo el estudio, 2018

Para el analisis de la variable: Habilidades gerenciales y sus dimensiones, se establecio los siguientes baremos:

D1 D2 D3
NIVEL Habilidades Habilidades Habilidades de
personales interpersonales grupo
Muy Superior 76-92 115-140 89-108
Superior 59-75 89-114 69-88
Medio 42-58 63-88 49-68
Basico 23-41 35-62 27-48
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ANEXO 7: Ley 29277 Ley de la Carrera Judicial
Articulo 2.- Perfil del juez El perfil del juez esté constituido por el conjunto de capacidades
y cualidades personales que permiten asegurar que, en el ejercicio de sus funciones, los
jueces responderan de manera idonea a las demandas de justicia. En tal sentido, las
principales caracteristicas de un juez son:
1. Formacion juridica sélida;
2. Capacidad para interpretar y razonar juridicamente a partir de casos concretos;
3. Aptitud para identificar los conflictos sociales bajo juzgamiento;
4. Conocimiento de la organizacién y manejo del despacho judicial,
5. Independencia y autonomia en el ejercicio de la funcion y defensa del Estado de Derecho;
6. Conocimiento de la realidad nacional y practicas culturales del lugar donde desempefia su
funcion;
7. Propension al perfeccionamiento del sistema de justicia; y
8. Trayectoria personal éticamente irreprochable.

A efectos de la implementacidn de la presente norma, los 6rganos competentes del Poder
Judicial, Consejo Nacional de la Magistratura y Academia de la Magistratura desarrollan,
coordinadamente, las disposiciones previstas sobre el perfil del juez.

La Academia de la Magistratura, que forma parte del Poder Judicial, se encarga de la
formacion y capacitacion de jueces y fiscales en todos sus niveles para los efectos de su
seleccion. Es requisito para el ascenso la aprobacién de los estudios especiales que requiera

dicha Academia.

Articulo 3.- Niveles y sistema de acceso a la carrera La carrera judicial se organiza en los
siguientes niveles:

1. Jueces de Paz Letrados;

2. Jueces Especializados o Mixtos;

3. Jueces Superiores; y

4. Jueces Supremos.
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El acceso al primer y cuarto nivel de la carrera judicial, Jueces de Paz Letrados y Jueces
Supremos, es abierto. En el segundo y tercer nivel, Jueces Especializados o Mixtos y Jueces
Superiores, el acceso es abierto con reserva del treinta por ciento (30%) de plazas para los

jueces que pertenecen a la carrera, quienes acceden por ascenso.

1. Impartir justicia con independencia, prontitud, imparcialidad, razonabilidad y respeto al debido
proceso;

2. No dejar de impartir justicia por vacio o deficiencia de la ley;

3. Mantener un alto nivel profesional y preocupacién por su permanente capacitacion y actualizacion;

4. Someterse a la evaluacién del desempefio;

5. Observar estrictamente el horario de trabajo establecido, asi como el fijado para las sesiones de
audiencias, informes orales y otras diligencias. EI incumplimiento injustificado constituye
inconducta funcional;

6. Observar con diligencia los plazos legales para la expedicion de resoluciones y sentencias, asi
como vigilar el cumplimiento de la debida celeridad procesal. En caso de incurrir en retardo
respecto a los plazos legales, deben informar a la Oficina de Control de la Magistratura (OCMA) las
razones que lo motivaron, bajo responsabilidad disciplinaria.

7. Respetar estrictamente y exigir a los auxiliares el cumplimiento del horario de trabajo para la
atencion del despacho, informes orales y otras diligencias;

8. Atender diligentemente el juzgado o sala a su cargo;

9. Guardar la reserva debida en aquellos casos que, por su naturaleza o en virtud de leyes o reglamentos,
asi lo requieran;

10. Denegar pedidos maliciosos

11. Sancionar a las partes cuando practiquen maniobras dilatorias;

12. Denunciar los casos de ejercicio ilegal de la abogacia, conductas que contravengan la ética
profesional y otros comportamientos delictivos de los que tomen conocimiento en el ejercicio de
sus funciones;

13. dedicarse exclusivamente a la funcion jurisdiccional. No obstante, pueden ejercer la docencia
universitaria en materia juridica, a tiempo parcial, hasta por ocho (8) horas semanales de dictado de
clases y en horas distintas de las que corresponden al despacho judicial. Igualmente, con las mismas
limitaciones, pueden realizar labores de investigacion e intervenir, a titulo personal, en congresos y
conferencias;

14. Presentar una declaracion jurada de bienes y rentas al inicio del cargo, anualmente, al dejar el cargo
y cada vez que sus bienes y/o rentas varien en mas de un veinte por ciento (20%);

15. Residir en el distrito judicial donde ejerce el cargo

16. Sequir los cursos de capacitacion programados por la Academia de la Magistratura y los cursos
considerados obligatorios como consecuencia del resultado de la evaluacion parcial;

17. Guardar en todo momento conducta intachable

18. Cumplir con las demaés obligaciones sefialadas por ley

Deberes de los jueces articulo 34 de la Ley 29277
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Faltas disciplinarias de los jueces Art. 46, 47 y 48 de la Ley 29277

Articulo 44.- Objeto Son objeto de control, por la funcion disciplinaria, aquellas conductas

sefialadas expresamente como faltas en la ley. Contra todas las medidas disciplinarias impuestas

proceden los recursos que correspondan segun las garantias del debido proceso. No da lugar a

sancion la discrepancia de opinion ni de criterio en la resolucion de los procesos.

Articulo 45.- Tipos Los tipos de faltas son los siguientes: leves, graves y muy graves.

Articulo 46.- Faltas leves

Son faltas leves:

1
2
3.
4

10.

11.

Incurrir en tardanza injustificada al despacho judicial hasta por dos (2) veces.
Proveer escritos o resoluciones fuera de los plazos legales injustificadamente.

Emitir los informes administrativos solicitados fuera de los plazos fijados injustificadamente.
No ejercitar control permanente sobre los auxiliares y subalternos o no imponerles las
sanciones pertinentes cuando el caso lo justifique.

Abusar de las facultades que la ley otorga respecto a sus subalternos o sobre las personas que
intervienen en cualquier forma en un proceso.

Incurrir injustificadamente en retraso, omision o descuido en la tramitacion de procesos.
Faltar el respeto debido al publico, compafieros y subalternos, funcionarios judiciales,
representantes de organos auxiliares de la justicia, miembros del Ministerio Publico, de la
defensa de oficio y abogados, en el desempefio del cargo.

Desacatar las disposiciones administrativas internas del 6rgano de gobierno judicial, siempre
que no implique una falta de mayor gravedad.

No llevar los cursos impartidos por la Academia de la Magistratura dentro del programa de
capacitacion regular.

Incurrir en negligencia en el cumplimiento de los deberes propios de su cargo, establecidos en
esta ley, cuando no constituyan falta grave o muy grave.

Ausentarse injustificadamente de sus labores por un (1) dia.

Articulo 47.- Faltas graves
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Son faltas graves:

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
18.

Abandonar total o parcialmente las tareas propias del desempefio del cargo judicial.

Causar grave perjuicio al desarrollo de las incidencias y diligencias del proceso, frustrando o
retrasando injustificadamente la realizacion de los actos procesales.

Ejercer injustificadamente labores relacionadas con su funcion fuera del despacho judicial.
Admitir o formular recomendaciones en procesos judiciales.

No guardar la discrecion debida en aquellos asuntos que, por su naturaleza o en virtud de leyes
0 reglamentos, requieran reserva.

Comentar a través de cualquier medio de comunicacion aspectos procesales o de fondo de un
proceso en curso.

Incurrir en conducta y trato manifiestamente discriminatorios en el ejercicio del cargo.
Desacatar las disposiciones contenidas en reglamentos, acuerdos y resoluciones que dicte la
Corte Suprema de Justicia en materia jurisdiccional.

Ocultar a las partes documentos o informacion de naturaleza publica.

Asistir a sus labores en estado de embriaguez o bajo el efecto de estupefacientes o sustancias
psicotropicas.

Delegar a los auxiliares jurisdiccionales la realizacion de diligencias que, por ley o por la
naturaleza de las circunstancias, requieren de su presencia.

No llevar injustificadamente los cursos que la Academia de la Magistratura imparte y que le
hayan sido asignados como resultado de la evaluacidon parcial del desempefio del juez.

La tercera falta leve que se cometa durante los dos (2) afios posteriores a la comisién de la
primera.

Incumplir el deber de dedicarse exclusivamente a la labor jurisdiccional o dedicar mas de las
horas previstas a otras funciones permitidas por disposiciones constitucional, legal o,
autorizadas por el érgano de gobierno competente.

Abusar de la condicion de juez para obtener un trato favorable o injustificado.

Utilizar en resoluciones judiciales expresiones improcedentes 0 manifiestamente ofensivas
desde el punto de vista del razonamiento juridico.

Acumular indebida o inmotivadamente causas judiciales.

Adoptar medidas disimiles, sin la debida motivacién, respecto de partes procesales que se

encuentran en la misma situacion o condicion juridica.
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Articulo 48.- Faltas muy graves

Son faltas muy graves:

1.

10.

11.

12.

Desempefiar simultaneamente a la funcion jurisdiccional empleos o cargos publicos
remunerados o prestar cualquier clase de servicios profesionales remunerados, salvo lo
previsto en la Constitucion para la docencia universitaria.

Ejercer la defensa o asesoria legal, publica o privada, salvo en los casos exceptuados por ley.
Actuar en un proceso o procedimiento a sabiendas de estar legalmente impedido de hacerlo.
Interferir en el ejercicio de funciones de los otros érganos del Estado, sus agentes o
representantes, o permitir la interferencia de cualquier organismo, institucion o persona que
atente contra el 6rgano judicial o la funcién jurisdiccional.

Ocultar alguna prohibicién que le sea imputable para el ejercicio de la funcion o abstenerse
de informar una causal sobrevenida.

No justificar documentalmente, dentro del plazo de treinta (30) dias habiles, los signos
exteriores de riqueza que evidencien, previo requerimiento del 6rgano de control. Los signos
exteriores de riqueza se aprecian con relacion a la declaracion jurada de bienes y rentas
efectuada anualmente.

Interferir en el criterio de los jueces de grado inferior por razon de competencia en la
interpretacion o aplicacion de la ley, salvo cuando se halle en conocimiento de la causa a
través de los recursos legalmente establecidos.

Cometer actos de acoso sexual debidamente comprobados.

Establecer relaciones extraprocesales con las partes o terceros, que afecten su imparcialidad e
independencia, o la de otros, en el desempefio de la funcién jurisdiccional.

La tercera falta grave que se cometa durante los dos (2) afios posteriores a la comision de la
primera.

La afiliacion a partidos, grupos politicos, grupos de presion; o el desarrollo de actos propios
de estos grupos o en interés de aquellos en el ejercicio de la funcion jurisdiccional.

Incurrir en acto u omision que sin ser delito, vulnere gravemente los deberes del cargo

previstos en la ley.
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13. No motivar las resoluciones judiciales o inobservar inexcusablemente el cumplimiento de los
deberes judiciales.
14. Incumplir, injustificada o inmotivadamente, los plazos legalmente establecidos para dictar

resolucion.
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ANEXO 8: Articulo cientifico

1. Titulo: Perfil de un juez de segundo nivel, basado en habilidades gerenciales, para

disminuir faltas disciplinarias en un distrito judicial del Peru.

2. Autora: TAMARIZ BEJAR, Eva Luz. CORREO: evatamariz@gmail.com
AFILIACION INSTITUCIONAL: Universidad César Vallejo.

3. Resumen

La problematica de la incidencia de las faltas disciplinarias de los jueces, se encuentra
coadyuvada por la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales; de lo que es posible
afirmar que, las habilidades gerenciales forman parte de la caracteristica “conocimiento de
la organizacion y manejo del despacho judicial” del perfil del juez que prevé el articulo 2 de
la Ley de la Carrera Judicial N°29277.

La presente es una investigacion holistica, basica o fundamental, es un estudio no
experimental, del tipo proyectiva. El disefio es descriptivo-explicativo transaccional de
campo y propositivo. El objetivo general de la tesis fue disefiar el perfil de un juez de
segundo nivel, basado en habilidades gerenciales para disminuir faltas disciplinarias. La
poblacion de estudio estuvo conformada por la poblacion censal, 43 jueces de segundo nivel
de un distrito judicial del Pert que comprende 17 provincias; a quienes se les aplicé una
escala valorativa para medir el desarrollo de sus habilidades gerenciales. Asi mismo se hizo
el analisis documentario de sus quejas, intervenciones oficiosas y resoluciones de sancion
disciplinaria. Estos datos fueron analizados y procesados utilizando la estadistica basica:
tablas de distribucion de frecuencias, grafica de barras y lineales a través del programa
estadistico SPSS version 19 y Excel 2010.

Los resultados arrojaron que, los jueces evaluados se encuentran en los niveles, basico
y medio de desarrollo de habilidades gerenciales; por lo que, parte del perfil profesional de

un juez debe comprender su desarrollo.
Palabras claves: Juez de segundo nivel, faltas disciplinarias, habilidades gerenciales
4. Abstract

The problem of the incidence of disciplinary offenses of judges is helped by the

need for the development of managerial skills; of which it is possible to affirm that, the
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managerial abilities form part of the characteristic “knowledge of the organization and
management of the judicial office” of the profile of the judge that foresees the article 2 of
the Law of the Judicial Race N ° 29277.

This is a holistic, basic or fundamental investigation, it is a non-experimental study, of the
projective type. The design is descriptive-explanatory transactional field and purpose. The
general objective of the thesis was to design the profile of a second level judge, based on
managerial skills to reduce disciplinary offenses. The study population was made up of the
census population, 43 second-level judges of a judicial district of Peru comprising 17
provinces; to whom a rating scale was applied to measure the development of their
managerial skills. The documentary analysis of their complaints, informal interventions and
disciplinary sanctions resolutions was also made. These data were analyzed and processed
using the basic statistics: frequency distribution tables, bar graphs and linear through the

statistical program SPSS version 19 and Excel 2010.

The results showed that, the judges evaluated are in the basic and middle levels of
management skills development; Therefore, part of the professional profile of a judge must

understand its development.
Keywords: Second level judge, disciplinary offenses, managerial skills
7. Introduccion

Segun la Oficina de Control de la Magistratura (OCMA, 2015), a nivel nacional, se
impuso a los jueces 416 amonestaciones, 259 multas, 55 propuestas de destitucion y 44
suspensiones. En el caso del distrito judicial donde se realiz6 el estudio, al 2018 se
registraron 191 procesos disciplinarios en tramite y 102 amonestaciones impuestas, la mayor
parte de ellas por retardo en el tramite de los procesos judiciales. Asi mismo, en los cinco
ultimos afos, el ex Concejo Nacional de la Magistratura, destituy6 a cinco magistrados,

atribuyéndoles la falta muy grave de no motivar sus decisiones e incumplimiento de deberes.

No se han encontrado estudios de campo que busquen explicar las causas o factores
que condicionan las faltas disciplinarias. Diaz (2018), en Venezuela, aborda, desde la vision
del juez, su actuacion en una realidad que comprende aspectos organizacionales,
administrativos e incluso de la vida social. Cruchaga (2017) en Espafa, estudia las faltas
disciplinarias en funcion de criterios de eficiencia y aspectos burocratico-administrativos.

En una primera aproximacién, Tamariz (2015) devela una mala percepcion de los abogados
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y litigantes sobre la labor de los jueces en el distrito judicial estudiado, relacionando dichos
resultados con el deficiente desarrollo de la habilidad gerencial de manejo de estrés. Al
respecto, Alvarez (2010) plantea que el perfil del juez no debe basarse sélo en la ley, sino
también en las ciencias administrativas, especificamente, el enfoque de competencias
laborales. Por su parte Angelats (2015) propone que los jueces deben tener sdlidos
conocimientos, pero también base moral que asegure su independencia para rechazar

intromisiones de todo tipo.

En lo que respecta a los planteamientos tedricos, no se ha encontrado una teoria
estructurada sobre las causas por las cuales los jueces incurren en falta disciplinarias; no
obstante, se consignan definiciones que ayudan a explicar los resultados de la investigacion.
Asi, Hulpus, & Miricescu (2017) afirman que, los métodos y técnicas exitosas del sector
privado pueden ser aplicados al &mbito judicial, respetando las limitaciones y los requisitos
que impone la ley a la organizacion judicial. Al respecto, Restrepo (2018) afirma que se hace
necesario un nuevo modelo administrativo gerencial en el Estado, sobre todo para la
administracion de justicia; en ese contexto, la investigacion se inserta en la politica de Estado
24 del Acuerdo Nacional (Presidencia del Concejo de Ministros, 2002) que guarda relacion
con un Estado eficiente, eficaz, moderno y transparente; asi como en la Politica de Estado

N°28, orientada a institucionalizar el sistema de imparticion de justicia.

Las habilidades gerenciales segun Whetten y Cameron (2005) son lineamientos con los
que el directivo pone en préactica estrategias y practicas de administracion, herramientas y
técnicas, a las que se suman los atributos de la personalidad y el estilo propio para lograr
resultados eficaces. Los autores antes citados resaltan que, las habilidades gerenciales
forman parte del concepto de Inteligencia Emocional (IE) que, segin Goleman (1998)
comprende 5 factores: Autoconocimiento, autorregulacién, motivacion, empatia vy
habilidades sociales. Goleman (2015) afirma, respecto de los factores antes citados, que las
regiones cerebrales relacionadas con la autoconciencia ayudan a aplicar la ética y a tomar
decisiones en general; que el autodominio permite alcanzar el estado cerebral mas adecuado
para cumplir una labor y que, la eficiencia personal guarda relacion con estados de animo

que aportan puntos positivos y negativos.

La investigacion toma el modelo de habilidades gerenciales propuestas por Whetten y
Cameron (2005) que comprende tres grupos de habilidades gerenciales basicas: Personales,

como el desarrollo del auto conocimiento, manejo de estrés personal, y solucion analitica y
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creativa de problemas. Las habilidades gerenciales interpersonales relacionadas a las
habilidades de coaching, consultoria y comunicacion de apoyo, ganar poder, ejercer
influencia, e incrementar autoridad; motivacion a los demas y manejo de conflictos.
Finalmente, las habilidades de grupo, que comprende la habilidad de facultamiento a los
demas, delegacion, ejercer poder compartido; trabajo en equipo y liderar el cambio positivo.
En tal sentido, el presente estudio busca responder al siguiente problema: ¢ Cual seria el perfil
de un juez de segundo nivel, basado en habilidades gerenciales para disminuir faltas

disciplinarias en un distrito judicial del Peru?
8. Método

Constituye una investigacion bésica o fundamental, se enmarca en un estudio no
experimental. En el marco de la investigacion holistica, la presente investigacion es del tipo
proyectiva. El disefio para la presente investigacion es: Descriptivo-explicativo transaccional
de campo y propositivo. La poblacién de estudio, estuvo constituida por la poblacion censal
de 43 jueces, de los cuales 26 jueces son titulares, 2 provisionales y 15 supernumerarios. Se
trabajo con una escala valorativa: “Habilidades Gerenciales”, instrumento adaptado por la
investigadora a partir de la propuesta de Whetten y Cameron (2005) que mide el desarrollo
de las habilidades gerenciales. También se utiliz6 el anélisis documentario a través de una
ficha de andlisis de contenido, cuyos datos obtenidos fueron filtrados por la investigadora.
Los datos fueron procesados y analizados estadigrafos descriptivos de la estadistica basica:
Tablas de distribucion de frecuencias, grafica de barras y lineales, y medidas de tendencia
central. Asi mismo para el procesamiento, analisis y extraccion del conocimiento se utiliz6

el programa estadistico SPSS version 19 y Excel 2010.
9. Resultados

Todos los jueces han sido quejados alguna vez; la mayor cantidad de quejas contra los
jueces evaluados es por retardo en el tramite de los procesos, seguido por negligencia.
Respecto de la incidencia de quejas el 81% fueron quejados por negligencia, 77% por
retardo, 51 % por no presentar declaracion jurada de bienes y rentas, 44% incumplimiento
de otros deberes y, 30% por inobservancia del horario de trabajo. Respecto de los tipos de
habilidades gerenciales que coadyuvan las faltas disciplinarias se determiné que el 52,3% de
faltas disciplinarias estdn coadyuvadas por la necesidad de desarrollo de habilidades
gerenciales personales, el 26,7% por las habilidades gerenciales de grupo y el 21% por las

habilidades gerenciales interpersonales de los jueces.
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Los jueces evaluados se encuentran en los niveles basico y medio de desarrollo de
habilidades gerenciales; por lo que, se determina que el 74% de los jueces necesita
desarrollar habilidades gerenciales personales; el 42% habilidades gerenciales de grupo v,
un 30% habilidades gerenciales interpersonales; siendo posible afirmar que, parte del perfil
profesional de un juez debe comprender el desarrollo de habilidades gerenciales. Asi mismo,
de acuerdo al sexo, se aprecia una marcada diferencia en la necesidad de desarrollo de
habilidades del grupo del sexo masculino (50%) en contraste del sexo femenino (27%).
Respecto a la necesidad de desarrollo de las habilidades gerenciales personales, la diferencia
es ligeramente mayor en el sexo femenino (87%) en contraste a la del sexo masculino (68%).
De acuerdo a la especialidad de los jueces del segundo nivel, la mayoria de la especialidad
civil (83%), necesitan desarrollar habilidades gerenciales personales e interpersonales; el
100% de jueces de familia habilidades gerenciales personales; el 77% de los jueces mixtos
habilidades gerenciales personales, el 31% habilidades interpersonales y el 23% habilidades
de grupo; y de la especialidad penal, el 68% necesita desarrollar habilidades gerenciales y

el 63% habilidades gerenciales de grupo.

10. Discusion

Se coincide con Diaz (2018), quien concluye que parte del perfil profesional del juez,
debe estar conformado por el desarrollo de habilidades gerenciales. Asi mismo con los
resultados obtenidos por Cruchaga (2017) en Espafia, en que las faltas mas cominmente
identificadas son de desatencion y retrasos, diferenciandose el presente estudio en que éstas
y todas las demas faltas disciplinarias, estan coadyuvadas por la necesidad de desarrollo de

habilidades gerenciales.

Con Angelats (2015) se coincide en que la imparcialidad es un valor fundamental, que
se relaciona directamente a las habilidades gerenciales personales. Se discrepa con la cita
investigadora en su critica al control disciplinario interno como una limitacion para juzgarse
entre colegas, dado que, no reporta evidencias objetivas. En este estudio se reporta
evidencias sobre uno de los problemas mas algidos del control interno, que es la demora de
los procesos disciplinarios, debido a que, en la mayoria de los distritos judiciales, los jueces
tienen en adicion a sus funciones la labor contralora, cuentan con poco personal y no
especializado. Respecto de Alvarez (2010), se coinciden en que, la evaluaciéon para la

seleccion de jueces deberia exigir otras competencias, no solo juridicas.
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11. Conclusiones

Las faltas disciplinarias en la que incurren los jueces del segundo nivel evaluados, se
encuentran coadyuvadas por la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales, que son
valorados en los niveles basicos y medio. Las quejas y actuaciones oficiosas que tienen
mayor incidencia son: Retardo en el tramite, negligencia e incumplimiento de deberes.
Dichas faltas disciplinarias, son en su mayoria del tipo leve y grave. Mé&s de la mitad de
faltas se encuentran en tramite. Una tercera parte de las sanciones impuestas son
amonestaciones y multas. Las faltas disciplinarias se encuentran coadyuvadas, en mas de la
mitad de jueces, por la necesidad de desarrollo de habilidades gerenciales personales,
alrededor de una cuarta parte por la necesidad de habilidades gerenciales de grupo y, una

quinta parte, por la necesidad de habilidades gerenciales inter personales.

El 74% de los jueces necesita desarrollar habilidades gerenciales personales, el 42%
habilidades gerenciales de grupo y 30% habilidades gerenciales interpersonales (30%). Se
determina una diferencia significativa de necesidad de desarrollo de las habilidades
gerenciales de grupo de los jueces del sexo masculino (50%) en contraste del sexo femenino
(27%). Respecto de la necesidad de desarrollo de las habilidades gerenciales personales, la
diferencia es mayor en el sexo femenino (87%) en contraste al sexo masculino (68%). La
mayoria de los jueces de la especialidad civil requiere desarrollar habilidades gerenciales
personales e interpersonales; el total de los jueces de la especialidad familia, requiere
desarrollar habilidades gerenciales personales; la mayoria de los jueces mixtos, necesita
desarrollar habilidades gerenciales personales; y la mayoria de los jueces de la especialidad
penal, necesita desarrollar habilidades gerenciales personales y de grupo.
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