El l?irector General del Consejo
Nacional de la Magistratura

CERTIFICA: Que e presente,
documento eséz@\ al original

Dr. M J0 R
DIRECTOR G ERA?JAS

Restucitn del Consgio Necional do bs & Tigeturs

Resolucion N° 101 -2011-P-CNM
VISTO:

El Informe N° 001-2011-C/PDP-CNM de fecha 15.08.2011 del Comité de elaboracién del
Plan de Desarrollo de las Personas del Consejo Nacional de la Magistratura, sobre PDP Quinquenal
(2012-2016);

CONSIDERANDO:

Que, mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE del
21.03.2011, se aprobo la Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR — “Directiva para la Elaboracién del
Plan de Desarrollo de /as Personas al Servicio del Estado”;

Que, la Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR, establece que toda Institucion Publica debe
elaborar el Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado (PDP Quinquenal y PDP
Anualizado) a través de! Comité designado, y una vez aprobado por el titular de la entidad deberd
ser remitido a SERVIR;

Que, mediante Resolucion N° 073-2011-P-CNM del 28.06.2011, se autoriza la conformacion
del Comité de Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas del Consejo Nacional de la
Magistratura, por el periodo junio 2011-mayo 2014;

Que, conforme el Informe de Vistos, el Presidente del Comité de Elaboracién del Plan de
Desarrollo de las Personas del Consejo Nacional de la Magistratura, pone en conocimiento el Plan
de Desarrollo de las Personas del Consejo Nacional de la Magistratura (2012-2016), formulado y
validado por los miembros de dicho Comité;

Que, conforme lo expuesto en los considerandos anteriores de la presente Resolucién, es
necesario se autorice el Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado - PDP
Quinquenal del Consejo Nacional de la Magistratura (2012-2016), para su remision a la Autoridad
Nacional del Servicio Civil - SERVIR,

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: Autorizar el Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del
Estado - PDP Quinquenal del Consejo Nacional de la Magistratura (2012-2016), formulado y
validado por el Comité de Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas del Consejo Nacional
de la Magistratura, designado por el periodo junio 2011-mayo 2014.

ARTICULO SEGUNDO: Encargar al Comité de Elaboracion del Plan de Desarrolio de las
Personas del Consejo Nacional de la Magistratura, cumplir con la remisién a la Autoridad Nacional
del Servicio Civil - SERVIR dentro de los plazos establecidos.

Registrese, comuniquese y archivese

Dr. Ing. Go

....................

nizalo Garcfa Nifiez
_— Presidente
onsejo Nacional de la Magistratura




Resolucién N°©32 -2011-P-CNM

SanIsidro, 7§ JUN. 701

VISTOS:

El Informe N® 002-2011-CSJGA-CNM de 26.05.2011 y el Proveido de Presidencia
de fecha 26.05.2011;

CONSIDERANDO:

Que, mediante Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/FE dal
21.03.2011, se aprobé la Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR — Directiva para la
Elaboracion del Plan de Desarrolio de las Personas al Servicio del Estado;

Que, la Directiva antes sefalada, establece que todas las Instituciones Publicas,
deben elaborar el Plan de Desarrollo de las Personas al servicio del Estado (quinguenal y
anualizado), que busca mejorar las acciones de capacitacién y evaluacién: se establece
tambien que la elaboracidn del PDP Quinquenal v Anualizado debe efectuarlo cada
Institucion & través de un Comité conformado por los siguientes miembros :

- Secretario General, Gerente General o el que haga sus veces quien lo presidirs,

- Director de la Oficina de Presupuesto o el que haga sus veces.

- Jefe de la Oficina de Recursos Humanos o el que haga sus veces.

- Un representante de personal de la entidad elegido mediante votacién secrsta por
un periodo de tres afios asi como un alferno.

Que, con la finalidad de cumplir con lo dispuesto en la Directiva, para la eleccion del
representante de la entidad, se conformé una Comision de Seleccidn fa que lleve a cabo el
proceso de eleccion, fa cual mediante Informe N° 001-2011-CS-CNM y las Actas de fecha
17.06.2011, 24.06.2011 y 27.06.2011, hace de conocimiento los resultados def procesec de
eleccion, en el cual se advierte la existencia de un empate en el primer lugar entre la Dra.
Tatiana del Aguila Zamora y el Dr. Bernardo Amao Palomino;

Que, al existir un empate en ef primer lugar y como corresponde al Titular del Pliego
nombrar al representante titufar y al representante alterno, es la Presidencia ia que definird
en la presente quien ocupa la titulandad y quien es el representante alterno para el periodo
Junio-2011 a Mayo 2014; quienes desarrollarén sus funciones en tanfo sus contratos estén

vigentes;

Que, conforme lo dispuesto en el numeral 6.1 de |z Directiva para ia Elaboracion dsi
Plan de Desarrollo de las Perscnas al Servicio del Estads, la conformacion del Comité

CHehe ser oficializada por el Titular de la entidad;




Con la visacion de la Direccion General y de la Oficina General de Administracion
def CNM;

SE RESUELVE:
ARTICULO PRIMERO: Autorizar la conformacion del Comité de elabaracion del

Pian de Desarrollo de las Personas del Conssjo Nacional de la Magistratura, Perioda Junio
2011- Mayo 2014, el mismo que estara conformado por las siguientes personas:

- Dr. Marco Rojo Rojas, Director General como Presidente

- C.P.C. Vicente Zegarra Tueros, como miembro

- Dr. Rafael Sifuentes del Mar, como miembro y Secretario

_ Dra. Tatiana del Aguila Zamora, como miembro tilular representante de los
trabajadores.

- Dr. Besmarde Amao Palomino, como miembro representante alterno, por
ausaencia, renuncia del tifuiar;

ARTICULO SEGUNDO: Encargar a la Oficina General de Administracion def
Consejo Nacional de |a Magistratura el cumplimiento de Ia presente Resolucion.

Ragistrese, comuniquese y archivese,
-

PO LU TEE e aik i

dr. Ing. Gonzalo Garcia Niifiez
Presidente
Consejo Nacional dela Magistratura

Fl Secretario General del Consgjo
Nacional de 1a Magistratura
CERTIFICA: Que ¢l presente,
deeumente o5 copla Hel al orginal.
)t }{
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PLAN DE DESARRCLLO DE LAS PERSONAS AL SERVICIO DEL
ESTADO - PDP QUINQUENAL
CONSEJO NACIONAL DE LA MAGISTRATURA
(2012-2018)

5 CION

El Plan da Desarcllo de las Persanas 8l servicia del Estado — POF Quinguenal, dal Consejo
Macional de la Magisrature para el penado 2012-2016 eanstituye un instrumento de gestion
como pare del Sistema Administretive da Gestion del Personal, el cual ha sido elaborado
vinculgnda |os abjativas y planes instifucianales. y conforme log lineamiantos establecidos par
SERVIR, en la Directiva para la Elaboraciin dal Plan de Desamallo de las Personas al senvicio
del Estado,

El desarollo de capacidades parmite mejorar @ habilidad gue tienan los Individuos, grupos,
instituciones y sistermas en genaral para identficar y resolver 2us problemas y para desarroliar
e implementar estrategias que les parmitan conseguir sus objetvos de desarmolla de una

manera sostanibla

Es asl gue, considerando la responsabiidad del Conseja Macicnal de la Magistreture de
dagarrollar, pramover, orientar, coordinar ¢ difundir 28 acciones de desarrollo y capacitacian
dal personal que o conforma, @l presente PDP Quinqueng! s2 ha elaborado buscando
contribuir efectivamante a la mejora continua de la gestian de los servicios primordialas del
Consela Nazlonal de la Magistratura, en funcian de sus objetives eslratégicos

1. MARCO ESTRATEGICO INSTITUCIONAL
1.1, MISION

Mombrar, evaluar y ejercer el control disciplinaric a [ueces v fiscales de tados [os niveles,
mediarts procesos eficientes, ransparentes e Imparciales, para contribulr al fortalecimiznto
del sisterna de administracian da justicia v consolider (8 demacracia y al Estade de derscho

an el pals




1.2. ¥VISION

Organizacian aficiente, canfiable v tansparente encargada de desarraliar procesas de
selaccion, evaluacién y control disciplinario de jusces v fiscales. integrade por personal
calificado, qus e adapta al enforms cambiante.

1.3. OBJETIVOS ESTRATEGICOS

1.3, Mejprar la calidad del servicio en la provision y separacion de jueces y fiscales
dal Pader Judicial v Ministario Poblico,

1.3 Eeducir la provistonalidad ¥ suglencia de jueces ¥ fiscales del Podar
Judicial v Ministerio Poblica,

1.3.12 Contribulr & pombatic la corndpeidn en @ ambite |Judiclal v fisesl
orlentada 2 mejorar la confianza en el sisterna de administracion de

Jusiicla,

1.3.2, Lograr una gestion publica modeme, eficiante qua dasarrolle procesos dptimos
y transperentes en |a incorporacion y separacion dea juaceas v fiscalas,

1:3.24. Fromower [a eficiencia adminstrativs y transparencis d= (g gestian
Imstiiucional

2, COMPETEMNCIAS MECESARIAS

El Consejn Macional da la Magistratura, ha proyectado efeciuar une eveluesion de puasios,
que contendra entra otras aspectos, l2 descripcldn de las competencias gengrcas. y
espaciflcas necesarias para cada uno de los puestas que lo canformar.

For tanio, |as presentes competencias a desarroligr, nan sido definidas principalments
dirgidas al logre de los objelvos Instiucionalea contenidos en el Flan Esfratégico
Institucional del SR,

U-. 2.1, CAMPO DE ACCION; GESTION ESTRATEGICA

211, COMPETENCIA EN PENSAMIENTO SISTEMICO

/ Significa aprender a anallzar, comprender y resalver problemas gua se presantzan
por acciones en el corto v largo plazs, incluyendo las varfables intervinientes, ssi




camo e conactividad enfre acontecimiantes, pard el desarmlls de escenaros que
faclliten iz toma de declsicnes esiratégicas,

212, COMPETENCIA EN MANEJO DE AMBIGUEDAD
Significe geranciar la ambigledad e inserdidumbre del antormo, a fin de afrontar el
cambio ¥ la incertidumbne en problemas donde no existen claras soluclones; de tal
ranera que s tomen decisionaes y s& actie eficientementa 8 peser da no tenar la

ntElidad de elementas v generar une acsion,

2.2. CAMPO DE ACCION: GESTION DE RECURSOS

221, COMPETENCIA EN RE LTADOS
Signffica responder por el proceso de gestion v por fos productas esperados en
fiempo astablacids; desde la formulacion del plan hasta sU ejecuciin, seculmienio

v avaluacion.,

222 COMPETEMCIA EN EHEEEHF&EIQH POR EL ORDEN ¥ LA CALIDAD

Significa establacer v mantener sistarnas de informacion pam 2 comprobacian y
coentrol del trabeje, v 2l regisiro v seguimianto da la infomacian.

2.2.3. COMPETENCIA EN TRABAJO EN EQUIPD
Significa  ectuar para desarmllar eguipes de alto desempefia, que permitan, a

bravés de |a participacidn, perfenencia, cocparacien, eleanzar la excalancla,
serviclo v la agregacion de valor para la Insfitucion,

2.3, CAMPO DE ACCION: GESTION DE RELACIONES

231, COMPETENCIA EN CONCI A
Capacidad para cefectar & interpretar las redes socialas v politicas cruciales en la
Institucidn, Se busce que los colaboradoras aprendan a dentihcar las corlentas
emacionales v relecionales da pader ¥ su Influencia. a fin de comprender como
efectan las decisiones v acclones a lomar,

M - 2.3.2. COMPETEMNCIA EN ETICA

Sentir y abrar en todo mamenta consecuentamants con los valores morales y 85
buenas costumbres v praclcas profeslonales, respetando las paliticas de |a
arganizaciin,




2.33. COMPETENCIA EN NEGOCIACION ¥ RESOLUCION DE CONFLICTOS

Es la capacidad de negociar v resolver desacuardos. Se busca tener colaboradores

gue aprendan a manejan personas dificiles v situaciones fensas can diplomacia y
facto, meconaclenda posibles conflictos a fin de fomenter la disminucicn de |a
tensidn, aientar & debate y la discusidn ehierta pare [legar & solucianes canjuntas.

2.4, CAMPO DE ACCION: COMPETE TECNICAS

241, COMPETENCIAS VINCULADAS Al DERECHO ADMINISTRATIVO

Conacimientos sdlidos en femes referentes a la gestion ¢ funcidn publica,
arganizacion administretiva eficiante del estado, e patfimanlo plblico, los actos
admirisiralivos, contratacion astatales, rasponsabllidad sdministrativa, elo

2.42, COMPETENCIA EN INVESTIGACION JURIDICA ¥ RAZONAMIENTO
JURIDICO CRITICO

Capacidad pera analizer una diversided muy amplia de trabajos complejes an
relecidn con al Derecho vy sintelizar ramzonamientos an forma concreta v preciss, a
fin de decidir s las circunstarcias son sufickentements claras para  pader
fundamentar una decisidn u opinidn.

2.4.3. CAPACIDAD DE ARGUMENTAR JURIDICAMENTE

Capacidad para redactar textos y expresarse de manera adecuada en forma verbal
v escrita con un lenguaje fluldo v técnico-uridico, sl como con una adecuada
gramatica acorde can las actualizacionas idiomaticas recientes.

Implice pdemds |a cepacidad pare dialogar y debalr desde ung perspectiva
juridica v con canciencia ceitica,

24.4. COMPETEWCIAS EW EL U0 DE LAS |E§MDLDGIAE ODE LA
INFORMACION ¥ _DE LA COMUMNICACION,

Capacidad para ufilizar |la tecnofpgia, asl coma los a@vances de ésta, en |8
blzqueds de |la informacidn relevante para sjercer su carrera, as| como pard

actugtizarse prefasicnalmearnta.

245 COMPETENCIAS EN TRANSMITIE CONOQCIMIENTO.
i Capacidad de treducir 8l aspectn téonico y funclonamienta da la Institucion & un
% lenguaie sencilla, clare v univarsal. que permita 4 los diferentes interoculares

ertender la realided espacifica de cada entidad v difundirla.




3, DBJETIVOS Y ESTRATEGIAS DE CAPACITACION QUINQUENAL

3.1, OBJETIVOS

» FEl personal del CNM se deba caracterzar por sus competencias, sentido de
campromisa ¥ pertenencia hacla la entidad, sfienzedo en la &fica, los valores
insthtuclonales, el crecimiento personal, bajo buenas practicas de maneja vy USO
aflclenta de los recursos

«  Oranter B conducta ética del funcionana dal CNM, asl camo desarmllar las
compatencizs basicas pars el desempefio da funciones asignadas en un marco da
integrided, que feculten ante todo, &l valor de la responsabilided frenta a los
ciudadanos, exprosada an actuacienas ransparentes,

o Contrbuir & tavés de (3 formacion en competencias de gestion estratégica v
recursos a desarmollar acciones que parmitan reducie la provisionallded v suplencia
de jueces v fiscales del Poder Judicial y Ministeno Publica,

» Elaborar un plan de formacién gue facilite 1a edaptacion del personal 8 las nueves
necesidades, competencias y  desarrollos  tecnolégicos vy respanda 8 las
expectativas  profesionales individuales, a bavés de una aplima gestién del

canocimianto,

= Establecer programas de capecitesion qua sansibilicen & los trabajaderas del SR,
para la prevencion e identilicacian de actusclones suscaptiblas da corupoicn, an
cualquiera de |as areas institucionales.

«  Genergr, medienta les acciones da formacién v capacitacion, compatenclas en
darecho sdminisirative para los servidores del CHM, con el objeto de incrementzar
Iz efectividad an sus practicas laborales.

» Fortalecer |z cepacidad del personal abogade del CHM en la resolucicn ce
prablemas juridices complajos v en el mansja pracise del lenguaje tecrico

: « Fertalecer |ag desfrezas dal persenal abogado. en el campo de la presentacion
escrita de argumantos y en el anallsls de las decisiones y practices judiciaies.




Fortalecer la capacidad del personal del GMM para frabajsr en equipes
Interdizciplinarios como espertos en sU especlalidad, contribuyenda de maners
efectiva a una gestion piblica moderma, eficlents que desarmlie procesos optimos.

Cesarcilar un plan de formacion para la adquisician, implementacidn v desamrolo
de competencias en el uso de nuevas tecnologias y sistemas da informaciin y
comunicacidn por parie del personal del CHM,

3.2. ESTRATEGIAS

Formacidn v Desamollo de Competencias Laboralag, medianie [ aplicacion de
dislintas técnicas pedegogicas.

Adaptar v crear espacios pera la capacitacion y desarrolla del personal, ademas de
desarollar &l equipamienta fEcroibgico necesano para dar soporta @ nuevo madalo
de aprendizeje, docencia & investigacion intermsa,

Ofrecer recursos v servicios digitales desde la web, que den soporle al personsl, a
fin de tacilitar &l aprendizaie y | investigacian.

Planficar |= realizacidn de programes a nival de post-grado  scademica,
melacionade con las funciones del respectiva cargo.

Elaborar programas de fomacion en habilidades y compatencias en sistemas de
irformacidn adaptados a las necesidades del THM.

Aplicacion y transferencia del conacimienta en el desempedio de sus funcionss o
respansatilidades, a través de |a reslizecidn de talleres; Impulsande la Gestian dal
Conocimiento  Institucional, mediante fransferencis de  los  conocimiantos
furciarales v experlencis |aboral entre ol personal; conacimients gque se trasferina
a través de presertesion de casulsticas, y exposicion de experiencias y
sonacimientos especializados. El CNM propercionaria el apoya logistice que cada
trabaisdar requisra coma exposiar,

Co-finenciznion de Programas de Desarrolla y Capacitacién, mediante convanias
de capactacion con Univerzidades e Institutos.

Preparacién para le participacion de Exponentes y Capaciladores internps. ademas
de fomentar la pariicipasion de Capaciiadores Exlemos




o

3.3, DATOS DE LA POBLACION DE LA ENTIDAD

El Consejo Macional da |a Magistratura guenta can peraonal bajo los slgulentes ragimeres:

* Reégimen laboral pablice; carrera gdministrativa, oL, 276
#  Regimenlaboral privade, DL, ¥28,
+  Ragimen aspecial de Contraiacidn Administrativa de Servigios, DL, 10587,

Los cuales ae encuenl-an distrauldos carforme dotalla:

Fegimen Leborg! Fublico

| COMSEIERDE ‘ T \

2. Reégimen Laboral Privada

CIRECTOR GENERAL | |
2IRECTIOR [ <
JETE OFICA
SROSLAADOR PLIBLICO 1

Lt

ASESCA 8
JEFE AREA 4
FROFESIOMAL & 3
FAOFESIONAL B £
FROFESIOMAL & &
TESHIZG & 5
SECRETARIA | 3
ZECRETARIA fi
| TEGHICO B w1
TECHICO O 3

3. Coroairetacien Adrminlstratve de Semvinios




y{;,

CARGO M

APDYD ADMINIETRATIVO 35
EPOYC NFORMATIGO a3
PO JURIDI GO 34

TABCYD PROCURADURIG i

TOTAL 73

34, TIPO DE EVALUACION

La evaluacion de |a capacitacin busca identificer el logra de compelencias para |a
evaluacidn del plan de desarralle quinguenal,

En esta alapa sa busce avaluar @ procese de capacitacion antes, durante v gl final de
cada proceso individual, que formaran parte del los PDP Anualizados. La evaluacion se
erantard a la determinacién de la forma v la canfidad de evidencias de desempeanc a ser
recolectadas para poder establacer un perémetro comparable.

El seguimisnts al FOP Anual dirigide al personal dal CHA sa realizara cada semestra y 18
evaluasian sa reallzara anualmente, de acuerdo con |2 programeacion, las meaias @
indicadares astablecidos.

La pragramacién, el desarollo, el sequimiento v 1a evaluacion de todas |88 actividades ce
capacitacion para e personal que se reelicen en todas (as unidades del CNK. seran
infarmadas al araa de Recursas Humanos.

o consideraran los siguientes métados, dependienda dal tipo de capacitacion y tipo de
compatencia sdquirids;

& Evaluacitn dal proceso a ravés de encussias

& Evaluacion del conocimiento- g fravés de pruebas esoritas v simulacionas.

«  Evidencia de desampafo par chservacion en al lugar de trabajo

o Evaluacidn dal desernpefio del paraonal en funcidn @ competencias, partiando de |a
evaluacion de puestes

e Ewvidancia de Infenmes sobrelogros aniarionss




4, METAS DE CAPACITACION Y
4.1. METAS E INDICADORES

«  Redugir la brecha de competencias en gestion estratégica; gestion de recursos,
gestion de relaciones dal perzonal objetivo del CHA, corforne resulteda dela
avaluacion de puestos del CHNM v (@ evaluacion de desempeafo anuel del personal {gua
haya oblenldo una calificacidn mencr previa al procesa de manos del 8% an dicha
Compelencia)

INDICADOR.:
»«  Mamera de persangs gue han incrementado su calficacién oblanida en
la competancia an gestidn estratéagica, gestién de recursos, gestion
de relaciones anla evaluacion de desempeto anual,

= Reducir la brecha de conacimientos v competencias especificas de las diferentas dreas
dal CNM,

INDICADOR:
= Momers de personas por Area capecitades  en competencias
especificas.

s |ncrementar anuslmente 2l promedio dehoras de cepacitacian v an prameacio 5% arual
de cursos de capacitacion par nivel directive, arofesional v nivel tEcnica

INDICADOR.:
Promedio de horas de capacitecidn por funcionario,
#  Promedio de cursos de capactacion por funcianana,
» Cantidad de horas de capacitacian anual: desglosado por area y QLpo

acupaciansl

4.2, MECAMNISMOS DE SEGUIMIENTO Y E I

Sa corsldera los siguientes métodos, dependienda del tipo de capacitgcian y tipo de

m wcompetencia sdquirida:
]

#  Evaluacion dal procesc a traves de encuestas

s  Ewvaluacidn del conocimiento a travds de pruebas escritas v simulaciones.

b




Evidencia de desempefio por observacion an el lugar de trabajo, v seguimienio v
verficacian de ia tansferencia dal conocimientio, conforme los telleras efectuados
por expasitores intemos.

Evaluacion del desempefio del parsonal en funclén a compeatencias, partiendo de
la evaluscion de pusstos a dafinirse.

Evidencla de Informes del jefe inmediato sobre logros posterices a &
capaciiacikan
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