Afio de la Promocién de la Industria Responsable y del ’

Compromiso Climatico
ACADEMIA DE
LA MAGISTRATURA

RESOLUCION N° 049-2014-AMAG-CD/P

Lima, 6 de Mayo del 2014.

VISTO:

El Informe N° 001-2014- AMAG-COM/PDP, de fecha 6 de mayo del 2014, mediante el
cual el Comité de Elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas — PDP de la
Academia de la Magistratura remite a este Despacho las propuestas del PDP Quinguenal
2014 - 2018 y del PDP Anualizado 2014 para su aprobacién; v,

CONSIDERANDO:

Que, mediante el Decrefo Legislativo N° 1025, gue aprueba normas de capacitacidn y
rendimiento para el sector publico, se establecieron las reglas para la capacitacion y
evaluacion del personal al servicio del Estado, correspondiéndole a la Autoridad Nacional
del Servicio Civil — SERVIR, la funcion de planificar, desarrollar, gestionar y evaluar la
politica de capacitacion para el Sector Publico,

Que, mediante Decreto Supremo N° 008-2010-PCM se aprobd el Reglamento del
Decreto Legislativo N° 1025, que aprueba normas de capacitacién y rendimiento para el
Sector Publico y que establece que la planificacién de las actividades de capacitacion y
evaluacién de las personas al servicio del Estado de cada entidad publica se realice
mediante la elaboracién de un Plan de Desarrollo de las Perscnas - PDP, los cuales

tendran vigencia de 5 {cinco} afics;

Que, adicionalmente el indicado articulo refiere que cada afio, las entidades deberan
presentar a SERVIR su Plan de Desarrollo de las Personas — PDP Anualizado, detallando
el planeamiento de la impiementacion de acciones para el desarrollo de las personas de
la entidad;

Que, mediante Resolucién de Presidencia Ejecutiva N® 041 — 2011 — SERVIR - PE, se
aprob¢ la Directiva N° 001 — 2011 — SERVIR/GDCR “Directiva para la elaboracion det
Plan de Desarrollo de las Personas al servicio del Estado — PDP” cuyo acapite VI dispone
que la elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al servicio del Estado — PDP
esta a cargo de un Comité, el mismo que es cficializado por ef Titular de la entidad;

Que, mediante la Resolucion N° 052-2011-AMAG-CD/P se designdé el Comite de
Elaboracion del PDP de la Academia de la Magistratura. Posteriormente, mediante las
Resoluciones Nos. 063-2011-AMAG-CD/P vy 058-2013-AMAG-CD/P se actualizd la
composicion de los miembros de dicho Comité, precisandose en esta ultima que dicho
Plan considerara el periodo quinguenal 2014 — 2018 y, finaimente, mediante Resolucién
N°® 028-2014-AMAG-CD/P se actualizd el miembro que preside el citado Comité de
elaboracién del PDP de la AMAG;



Que, mediante el Informe N° 001-2014-AMAG-COM/PDP, el Comité encargado de
elaborar el mencionado instrumento de gestién, ha remitido a la Presidencia del Consejo
Directivo de la Academia de la Magistratura las propuestas de Planes, tanto en ic que se
refiere al PDP Quinquenal 2014-2018 como el PDP Anual 2014, que han sido elaborados
conforme a los lineamientos establecidos en las normas vigentes;

Que, la aprobacién del mencicnado Plan de Desarrollo de las Personas Quinquenal 2014
—~ 2018 de la Academia de la Magistratura, asi como de su correspondiente PDP
Anualizado 2014, aportaran instrumentos idéneos para determinar las prioridades de
capacitacion de los trabajadores de la entidad, contribuyendo a la permanente mejora de
la gestidn y permitiendo alcanzar més eficientemnente los objetivos estratégicos, teniendo
como marco referencial la misidn y vision institucionales;

Que, conforme a lo dispuesto en el Decreto Legislativo N° 1025, Decreto Supremo N° 009
— 2010 - PCM, el Plan de Desarrollo de las Perscnas es aprobado por el Titular de la
entidad, y debera ser puesto en conocimiento de la Autoridad Nacional de! Servicio Civil -

SERVIR;

En uso de las facultades otorgadas mediante la Ley Organica de la Academia de la
Magistratura N° 26335, vy su Estatuto, aprobade por Resolucion Administrativa del Pleno
dei Consejo Directivo N° 06-2012-AMAG-CD, de conformidad con el mandato legal, y en

ejercicio de sus atribuciones.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERQ.- Aprobar el Plan de Desarrollo de las Personas - PDP Quinquenal
2014 — 2018 de la Academia de la Magistratura que se adjunta a la presente Resolucion,
gue consta de 16 paginas y 4 Anexos.

ARTICULO SEGUNDO.- Aprobar el Plan de Desarrollc de las Personas — PDP
Anualizado 2014, de la Academia de la Magistratura que se adjunta a ta presente
Resolucion, que consta de 9 paginas y 3 Anexos.

ARTICULO TERCERO.- Disponer que la Direccién General remita a la Autoridad
Nacional del Servigio Civil — SERVIR un ejemplar del PDP Quinquenal 2014 — 2018 de la
AMAG, y del PDP Anualizado 2014, asi como de la presente Resolucién que los aprueba,
para su conocimiento, conforme a la normativa y, asimismo, disponga su difusion a todo
el personal de la institucion.

Registrese, comuniguese y cumplase.

ARLOS A. RAMOS HEREDIA
Presidente del Consejo Directivo de la
Academia de la Magistratura
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ASPECTOS GENERALES

Mediante el Decreto Legislativo N° 1025 se aprobaren las normas gue
regulan la capacitacion y evaluacion del rendimientc de las personas al
servicio del Estade, correspondiéndole a la Autoridad Nacional del Servicio
Civil - SERVIR, en su calidad de ente rector del Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos de la administracidn plblica, la funcién de
planificar, desarroliar, asi como gestionar y evaluar la politica de
capacitacion del sector publico.

En tal sentido, dicha normativa establece la obligacién de las entidades
pUblicas de implementar un Plan de Desarrollc de las Personas — PDP, que
es un instrumento de planificacion que contiene los objetivos generales de
desarrolio de las perscnas, vinculados con los instrumentos de gestion
multianual con que cuenta la entidad, en particular, el Plan Estratégico
Institucional, con un horizonte de mediano plaze. Dicho PDP describe las
estrategias de implemeniacién del desarrollo de tas personas, en
correspondencia con los instrumentos de gestion respectives, en particular
el Plan Operativo Institucional (PO}, asi como el presupuesto de la entidad.

Es asi como fue elaborado el PDP Quinquenal de la AMAG 2014-2018 por
el Comité designado por la Presidencia del Consejo Directivo y, sobre dicha
base es que se ha estructurado el presente PDP Anualizado 2014, tomando
también referencialmente el Plan Anual de Capacitacion 2014 de la AMAG

aprobado.

Este PDP Anualizado 2014 constituye un instrumentc que establece las
prioridades de capacitacion de los trabajadores de la AMAG en funcion del
cumplimiento de las politicas de mejora de la gestién y sostenibilidad de ics
roles encargados como misién institucional. Entre ofros aspectos busca
mejorar las acciones de capacitacion y evaluacion del recurso humano de la
entidad, y se enfoca en atender y reducir las brechas del desempefio, vale
decir, la diferencia observada con respecto a las expectativas de metas
previstas para el puesto, dado el perfil del mismo, y las metas finalmente
obtenidas por el occupante de dicho puesto en un periodo determinado.

En ese sentide, el PDP de la AMAG 2014, contribuira fundamentaimente a
potenciar las capacidades del personal en un procesc de mejora de los
servicios académicos y de gestion institucional, conforme al marco
normativo del Regiamento del Decreto Legislative 1025 - Disposiciones
Generales sobre la Capacitacion y la Evaluacién del Desempefio - SERVIR,
y teniendo como referencia los objetivos estratégicos que estan subsumidos
en el Plan de Desarrolio de las Personas quinquenal 2014 — 2018 de la
AMAG.
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Se sustenta en los siguientes lineamientos:

1) La formacién de los recursos humanos en la AMAG debe basarse en
las particularidades especificas de cada 6rganc estructural y unidad
organica institucional.

2) El proceso de planificacion estratégica de la gestion de recursos
humanos estara a cargo de la Subdireccién de Personal.

3) Gestionar procesos eficaces, eficientes y equitativos para el desarrollo
de capacidades del personal institucional, a fin de contribuir a la mejora
de su desempefio y a la obtencion de resultados por las unidades

organicas.

4) Valorar el aporte de los recursos humanos con criterios objetivos,
mensurables y sisteméaticos, asi como la apreciacion de su contribucién
a los objetives institucionales.

5) Promover un nuevo marco institucional en el ambito laboral que
considere el ingresc en base a perfiles ocupacionales por competencias
en concordancia a las disposiciones scbre la materia.

6) Mejorar las condiciones de trabajo, promover la motivacion vy
compromiso del {rabajador, para contribuir a renovar la cultura
organizacional y asegurar la entrega de servicios de calidad.

7) Impulsar procesos de concertacion y negociacion en las relacicnes
laborales, basadaos en el respeto y dignidad del trabajador para el logro
de la misién institucional.

MARCO ESTRATEGICO INSTITUCIONAL

2.1 Mision

La Academia de la Magistratura — AMAG es la insfitucion pablica creada
constitucionalmente para la formacion de jueces vy fiscales a efectos de su
incorporacién en la carrera judicial y fiscal, acompafando su desarrollo
profesional, coadyuvando asf a su idoneidad para el cargo.

2.2 Visién

En el 2016 la Academia de la Magistratura — AMAG sera la institucion
académica de alta especializacion y calidad en la formacién y capacitacion de
jueces, fiscales y auxiliares de justicia, ejerciendo la funcion rectora del Sistema
Nacional de Capacitaciéon especializada de los mismos, contribuyendo con la
mejora del Sistema de Justicia Peruano.




2.3  Objetivos Estratégicos Generales

Objetivo Estratégico 1

Posicionar a la AMAG como institucion académica lider por la calidad
académica y alta especializacion.

Se tiene los siguientes objetivos especificos:

1} Fortalecimiento del Rol de la AMAG en el Sistema de Administracion de
Justicia.

2) Mejorar la calidad de! servicio educativo.

3) Fortalecer las relaciones interinstitucionales con ofras instituciones.

4) [ncrementar la cobertura de las actividades de ta AMAG.

5} Lograra importante presencia en el ambito de las Escuelas Judiciales
lbercamericanas.

Objetivo Estratégico 2

Mayores recursos para sustentar el crecimiento institucional

Objetivos especificos:

1} Mayores recursos para sustentar el crecimiento institucional.

2) Implementar el Sistema de Planificacion y Presupuesto para resultados.
3} Lograr la mejora del Sistema de Transparencia de Gestion.

Objetivo Estratégico 3

Implementacion del Sistema de Gestién de Calidad Educativa y Acreditacion de
AMAG

Objetivos especificos:

1) Implementar un Sistema de identificacion de necesidades de capacitacion
por competencias.

2) Implementar el Régimen de Estudios y contenidos adecuados al SGCE de
la AMAG.

3) Mejorar la Gestioén Docente.

4} Implementar la Investigacion Judicial.

5) Implementar Procesos Educativos adecuados al SGCE.

6) Ejecutar actividades académicas por medios virtuales.

7} Implementar importante nimero de actividades ejecutadas por convenic.

Objetive Estratégico 4

Lograr la Modernizacion de la Gestién Administrativa de l[a AMAG
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Objetivos especificos:
1) Lograr sistemas de gestién y organizacién mejorados y adecuados al

SGCE.
2) Lograr el uso y aplicacién intensiva de los sistemas y tecnologias de

informacion y comunicacion en los procescs.
3) Desarroliar personas competentes y laborando en un adecuado clima

organizacional.
4) Implementar ambientes presenciales y medios virtuales adecuados al

modelo educativo.
2.4 Competencias Necesarias de los trabajadores de la AMAG

Para alcanzar los objetivos estratégicos, la Academia de la Magistratura
requiere contar con trabajadores eficientes, éticos y comprometidos, para ello
sera necesario desarrollar competencias generales como:

Trabajo en equipo

Definida como la capacidad del trabajador a colaborar con los demds;
considera el interés de formar parte de un equipo de personas que laboran
en funcion de objetivos y metas compartidas; asi mismo su disposicion de
integrar otros equipos de acuerdo a sus capacidades y necesidades
institucionales.

Orientacion a Resultados

Considerada como la capacidad para realizar los actos de gestion crientados
al logro de los objetivos y metas propuestas bajo estadndares de calidad,
eficacia, eficiencia y economia, con la finalidad de satisfacer la demanda de
los usuarios de la AMAG.

Orientacién al ciudadano y a entidades del Sistema de Administracién
de Justicia

Es ia actitud con referencia a los servicios de capacitacién especializados y
de calidad ofrecidos al colectivo (jueces, fiscales y auxiliares) del sector
justicia, identificando los factores criticos de éxito para el adecuado servicio.

Transparencia

Referida a la actitud de integridad y ética para realizar con claridad los
servicios de ensefianza — aprendizaje al publico usuario, ofreciendo atencion,
e informacion fidedigna, completa y oportuna.

Conocimientos Técnicos

Poseer los conccimientos de los diferentes sistemas administrativos y en el
ambito académico, en el que la Academia de la Magistratura ejerce la
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1.

rectoria, asi como la plataforma y recursos tecnologicos necesarios para
poder llevar a cabo las actividades formativas con mayor eficiencia y

cobertura.

2.5

Objetivos de Capacitacién

E! PDP anualizado del afio 2014 considera los siguientes objetivos:

a)

b)

3.1

3.2

Ampliar y actualizar los conocimientos especializados que se requieren en
las unidades organicas.

Reforzar el conocimiento de la adminisiracién publica y los sistemas
administrativos.

Desarrollar las competencias de direccion y liderazgo.

Promover las competencias genéricas para el trabajo en equipo,
orientacion al servicio, gestion por procesos orientada a resultados, y ética
profesional.

Optimizar el manejo de herramientas informaticas.

Evaluar el nivel de satisfaccion de capacitacion.

EVALUACION

Diagnoéstico de Necesidades

Este primer PDP Anualizado 2014 se ha elaborado sobre la base de un
Diagnostico de Necesidades de Capacitacidén aplicado en la AMAG
conforme a los lineamientos dispuestos por la Directiva de SERVIR N°
001-2011-SERVIR/GDCR “Directiva para [a elaboracién del Plan de
Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado’, aprobada mediante
Resoiucién de Presidencia Ejecutiva N°® 041-2011-SERVIR/PE.

Definicion del Método de Evaluacién de Competencias

De acuerdo a SERVIR los métodos de evaluacién por competencias,
plantea tres opciones, en primer orden se tiene los formatos de
identificacion de necesidades de capacitacion, en segundo término se
considera las evaluaciones de desempefio, y en tercer lugar se
considera las pruebas de conocimientos.

El presente PDP contempla [a aplicacion de Evaluacicnes de Eficacia
de la Evaluacién Recibida, que comprende la valoracién de la mejora de
las competencias y, de ser el caso la propuesta de capacitacion para
dicha mejora.

Asimismo, dade que los instrumentos de gestién de la AMAG vigentes
actualmente {Manual de Organizacién y Funciones — MOF, en el caso
del personal estable, y los Términos de Referencia, en el caso del
personal bajo el régimen especial de Centratacién Administrativa de



3.3

Servicios — CAS), no definen, o en alguncs casos {TDR de los CAS) lo
hacen solo parcialmente, las competencias de cada puesto, a efectos
de poder identificar la brecha entre las competencias optimas para el
desarrollo de las funciones del puesto y el estado actual de dichas
competencias por parte de guien ocupa el puesto, con la Evaluacion del
Desempefic cada jefe evaluador suscribira un Acta de
Retroalimentacion en la que se establecera un Plan de Mejora
precisando las competencias del evaluado que serd necesario fortalecer
mediante capacitacion con el objeto de que en la préxima evaluacion se
reduzca dicha brecha.

Finaimente, para la elaboracién del Diagnostico de Necesidades de
capacitacion en [a AMAG se tomd en consideracién de Ja identificacion
de necesidades de capacitacion, para lo cual se utilizé el formato
respectivo aplicado a todo el personal; un segundo nivel de
coordinacion se considera la identificacion de informantes claves de la
entidad. En nuestro caso se considera que un informante clave en el
contexto de esta metodologia esta conformado por los lideres de las
unidades organicas de la entidad. Se les considera informantes claves
por su nivel jerarquico, su responsabilidad en la supervision y desarrollo
de las personas a su cargo, su conocimiento de las demandas de la
AMAG en el orden estratégico, académico y operativo.

Se estima que los informantes clave deben tener una apreciacion
directa sobre las brechas de desempefio y estos conceptos pueden ser
capitalizados en los formatos de identificacion de necesidades de
capacitacion. Ver cuadro adjunto en ANEXQO 1.

Seguimiento y Evaluacién de la Capacitacion

Sobre las acciones de seguimiento y evaluacion de los resultados
esperados del PDP 2014, se ha considerade aplicar las siguientes
modalidades de evaluacion:

Evaluacion del Nivel de Satisfaccién de la Capacitacién: Se
evaluara la calidad del servicio brindado por las entidades
especializadas de capacitacion externa.

Evaluacion de la Eficacia de la Capacitacién recibida: Se mediran
los conocimientos adguiridos por el personal de la AMAG, sobre los
temas que han sido beneficiados.

Evaluacion del Desemperio: Se verificara el impacto de las
capacitaciones sobre [a mejora del rendimiento del trabajador en un
periodo determinado, en base al logro de metas. De acuerdo a los
resultados obtenidos, se retroalimentara con un Plan de Mejora para el
siguiente periodo, en el cual se determinaran las competencias que es
necesario fortalecer mediante accicnes de capacitacion y actualizacion
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que le permitan al evaluado mejorar sus resultados en la evaluacion del
proximo periodo.

Las acciones de capacitacion serdan menitoreadas y evaluadas de
acuerdo a los planteamientos considerados en el Plan Quinguenal 2014
- 2018, los mismos que se adjuntan en ef ANEXO 2.

V. CAPACITACION

En el ANEXO 3 se presenta la informacion sobre la identificacion de
necesidades de capacitacion en el marco del Plan de desarrollo de las
Personas de la Academia de la Magistratura para el periodo 2014,

Las consideraciones recogidas para la programacion de actividades de
capacitacién  estan vinculadas al cumplimiento de los objetivos
institucionales, asi como la demanda recurrente de algunas materias, las
mismas gue en mayor proporcion estdn asociadas con el desarrclio de
capacidades en el ambito académico y la gestion en el ambito de los
sistemmas administrativos. Igualmente se tiene en consideracidn las
expectativas de los trabajadores.
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ANEXO 1
CUADRO DE NECESIDADES DE CAPACITACION
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ANEXO 2

PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS - PDP 2014
ACADEMIA DE LA MAGISTRATURA

OBJETIVOS, METAS E INDICADORES Y MECANISMOS DE SEGUIMIENTO

respecto al afo

anterior

Objetivos Objetlvos Hofas Indicadores Macanismes Poriod
ariQdoe
Quinguenio 2014 2014 PCP 2014 De Seguimiento
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trabajo trabajadores 2014 I Trirnestre
50%
satisfechos en ef
Gesarrollar la percdo evaluade
4, Brornover la mejora del clima
identidad Cificultad de NZ de Tnforme del POl Al cierre del
laboral institucignal
institurional involueramiento trabajadares con 2014 i Trimestre
tenor al
indhvicual bajo pivel de
10%
satisfaccién
laboral
5. Evaluar fa calidad del servicio Evaluar el Mivel g rabajadares e de Tnforme del PO Al clerre dey
de capatitacion recibida por los satiskaceidn de la satisfechos trabajadores 01 ¥ Trimestre
capatitackin BD% satisfechos f Total

trabajadores

de trabajadores

capacitados

t &

4_
<N -




PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS 2014 - AMAG

ANEXO 3

N* TP TEMAS | CURSOS ] n 1] ¥
|1 | g Gestion de la Informacion y del Conocimiento 1 1 1 1 1,000 1,000
2 2 Sistemnas de Calidad i 1 1 1 1,000 1,000
z E § -g Gastiéin Orientada a Resyltados/Indicadares 1 1 2 1 2 1,000 2,000
| 4 | okt Comunicacidn Orientada al Cliente 1 1 1 1 900 900
| 5 | kG Vision Estratégica oL 1 1 1 800 200
| & | Eo 7 E Trabajo en Equipo i 1 1 1 200 800
7 8 Seguridad y Salud en al Trrbajo*” 101 1 101 101 4] 0|
2| - Craatividad e Innoyvacién 1 1 1 1 800 £00)
Sub - Tatal i 103 7.300
SUBTOTAL INVERSION TRIMESTRAL 5/, 1000 | 2,800 | 2,700 | 800 ]
9 Control Gubernamental 2 2 2 2 4 500 2,008
? @ % PETI Planeamiento Estratégica de las Tecnologias de |a
] £ g Informacidn 1 1 2 1 2 1,400 1400
|11 S % Planeamiento y Presupuesto por Resultados 1 1 2 ] 2 £00 1,600
'3 z Gestion de la Capacitacién: Disefio y Ejecucion de Plan de
- 58 Entrenamiento 1 1 2 1 2 350 700
13 g .'3_,0 Gestion y Didactica Educativa p] 2 2 2 4 700 2,800
14 | "é“ # Aclicacisn de los Entornos Virtuales 1 1 1 1 800 500
1557 < § Gestion Publica B 3 E 3 3 5 1,200 10,500
16 Enfogues de Ensehanza - Aprendlzaje 1 1 2 i 2 0o 1,400
Sub - Total 16 26 23,900
[ SUBTOTAL INVERSION TRIMESTRAL 5/. | 0 7,150 | 7,450 | 8,300
17 Cantrataciones y Adquisiciones en el Sector Plblica 3 3 El 3 4 3 12 1,300 15,600
E k | de Control Interng/5aGu 2 2 2 2 4 00 2,000
19 k: Normas [nternacionales de informacion Financiera MIIF
L 1 1 1 1 500 500
0 L 7 Liso de Software para la produccion de Contenidos® 11 1 11 11 o ol
E »E 2 Eestidn de Recursos Humanos 2 2 F 2 4 1,000 4,000
ﬁ E B Sisterna de Trdmite Documentario y Archivg 3 3 i 3 ] 450 2,700
|23 | = g‘ Programas Fresup ales ” 2 ) 2 2 1] 0
24 E Sistema de Administracion Financiera-SIAF fSistema de
Gestion Pablica - 5IGA 2 2 2 3 2 g 600 2,800
25 | ; Seace Versién 3.0 4 1 4 a 500 2,000
26 3 Tributacion 3 3 2 3 6 500 3,000
(27| Ofimatica ) 4 3 a ) 4 16 970 15,520
Sub - Total 23 72 42,920
| SUBTOTAL INVERSION TRIMESTRALS/.| 7,780 13480 | 1a330 | 13,330
i § -§ 2 _g Gestion Eficaz del Tiempo 1 1 1 1 580 580
20| £ % § g Protacelo y Ceremonial del Estade 1 1 1 1 1,800 1,800
30 E 2 Mangjo de Conflictos 1 1 1 " 500 500
Sub - Total 3 3 2,880
[ SUBTOTAL INVERSIGN TRIMESTRAL 5/ | o | 1,80¢ | 1080 | [ ]
TOTAL [ srea | zs20 | 560 | 240 |[ = 210

* El monte que indica 5/0.00 son capacitaciones gratuitas impartidas por el Banco Mundial/Pts)

** La capacitacidn s interna y es financiada a través de una Consultoria
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PRESENTACION

El presente Plan de Desarrollo de las Personas, en adelante el PDP, de la Academia
de la Magistratura, ha sido elaboradc en el marco de las disposiciones contenidas en
el Decreto Legislativa N° 1025 que establece las normas de capacitacion y rendimiento
para el sector publico, regulando los procesos de planificacion, desarrolio y gestion de
la capacitacion y evaluacién de las personas que prestan servicios en la entidad, bajo
los parametros y lineamientos fijados por la Autoridad Nacional de! Servicio Civil -
SERVIR, ente que ejerce la rectoria del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos de la administracién publica.

Para tal fin, mediante Resolucién N° 028-2014-AMAG-CD/P la Presidencia del
Consejo Directivo de la AMAG actualizé la conformacién de la Comision encargada de
elaborar el Plan de Desarrolio de las Personas — PDP institucional para el pericdo
2014 - 2018, siendo el presente documento el resultado final del trabajo realizado por
la Comision designada para esta tarea, en coordinacion con los Organos
correspondientes.,

El abjetivo del presente Plan es aportar un instrumento idéneo para determinar las
prioridades de capacitacion de los trabajadores de la AMAG, contribuyende a la
permanente mejora de la gestion y permitiendo alcanzar mas eficientemente Ios
objetivos  estratégicos, teniendo como marco referencial la misidn y visién
institucionales.

Se reconoce que el desarrcllo de las personas es un proceso continuoc de adquisicion,
fortalecimiento, diversificacion y transformacion de competencias individuales producto
de la motivacién, compromisc y valores perscnales asi como los corporatives. Al
misme tiempo, viene a ser el resultado del desarrollo de las competencias colectivas e
institucionales que contribuyen de manera decisiva al logro de la Misidn, en la
perspectiva de la Vision institucional, con eficacia y eficiencia, calidad, calidez,
pertinencia técnica y social, para brindar los servicios formativos al ptblice usuario con
mayor eficacia, calidad y buen trato.

El proceso formativo a implementarse mediante el presente Plan se articula con la
politica de capacitacion que ha venido desarrollando a lo largo de los afios la AMAG
con su capital humano, constituyendo una mejora cualitativa en la medida que
incorpora dos dimensiones adicionales a las que se venian utilizando: Ja dimension
estratégica-temporal, en donde se plantea un horizonte de cinco afics para su
desarrollo y continuidad, y de otro lado aporta una dimensién integral del proceso
formativo, que incluye la evaluacidon del desempefic como un mecanismo de
seguimiento y retroalimentacidon del mismo, en base a indicadores objetivos de
valoracion y medicion de resultados individuales.

En ese sentido, la ejecucién del presente Plan de Desarrollo de las Personas de la
AMAG 2014 - 2018, contribuira a potenciar las capacidades del personal para mejorar
los servicios académicos y la gestion institucional, conforme al proposito definido en el
marco normativo del Decreto Legislative 1025 y su Reglamento.
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l.- MARCO ESTRATEGICO INSTITUCIONAL

1.1
1.2

1.3

1.4

/
% |

Misidn

La Academia de la Magistratura — AMAG es la institucion publica creada
constitucionalmente para la formacién de jueces y fiscales a efectos de su
incorporacién en la carrera judicial y fiscal, acompafiando su desarrollo
profesional, coadyuvando asf a su ideneidad para ejercer mejor las funciones
del cargo.

Visién

En el 2016 la Academia de la Magistratura — AMAG serd la institucion
académica de alta especializacién y calidad en la formacién y capacitacion de
jueces, fiscales y auxiliares de justicia, ejerciendo la funcicn rectora del Sistema
Nacional de Capacitacion especializada de los mismos, contribuyendo con la
mejora del Sistemna de Justicia Peruano.

Valores Institucionales

« Compromiso con el servicio publico de justicia
= Calidad

» Transparencia

s [nnovacién

« Tolerancia, Respeto, Pluralidad.

Politicas Institucicnales
a) En Gestién Estratégica

o Fortalecer el rol y autonomia instifucional de la AMAG

» (estionar a la institucién por procesos y resultados

o [mplementar un Sistema de Gestién de Calidad y Acreditacion

o Implementar Tecnologia de Informacion {Software, hardware, base de
datos, internet e intranet) que mejoren la Gestién Académica y
Administrativa

» Desarrollar el capital humano y fomentar el trabajo en equipo

» Generar alianzas estratégicas locales e internacionales.

b} En Gestion de Oferta de Productos y Servicios

« Innovar e incrementar la oferta de productos y servicios, con alto
componente practico y aplicable a cada zona geografica donde se
ejecuten

s Buscar un elevado nivel de satisfaccion de ios discentes y de las
instituciones del Sistema de Justicia

¢ Priorizar la cobertura nacional de los productos y servicios brindados



1.5

« Obtener mayores recursos para financiar el crecimiento institucional

e Fomentar la investigacion enire los docentes y discentes

o Implementar una politica institucional sobre Docencia y Metodologias de
ensefianza propias.

Objetivos Estratégicos Generales

Ohjetive Estratégico 1

Posicicnar a la AMAG como institucion académica lider por la calidad
académica y aita especializacion.

Se tiene los siguientes objetivos especificos:

1)} Fortalecimiento del Rol de la AMAG en el Sistema de Administracion de
Justicia,

2} Mejorar la calidad del servicic educativo.

3} Fortalecer las relaciones interinstitucionales con ofras instituciones.

4) Incrementar la cobertura de las actividades de la AMAG.

5} Lograra importante presencia en el &mbito de las Escuelas Judiciales
Iberoamericanas.

Objetivo Estratégico 2

Mayores recursos para sustentar el crecimiento institucional

Objetivos especificos:

1} Mayores recursos para sustentar el crecimiento institucional.

2} Implementar el Sistema de Planificacion y Presupuesto para resultados.
3) Lograr la mejora del Sistema de Transparencia de Gestion.

Obijetivo Estratégico 3

Implementacién del Sistemna de Gestién de Calidad Educativa y Acreditacion de
AMAG

Objetivos especificos:

1) Implementar un Sistema de identificacion de necesidades de capacitacién
por competencias.

2) Implementar el Régimen de Estudios y contenidos adecuados al SGCE de
la AMAG.

3) Mejorar la Gestion Docente.

4) Implementar la Investigacién Judicial.

5) Implementar Procesos Educativos adecuados al SGCE.

6) Ejecutar actividades académicas por medios virtuales.

7) Implementar importante niimero de actividades ejecutadas por convenio.

i



Objetivo Estratégico 4

Lograr la Modernizacion de la Gestion Administrativa de la AMAG

Objetivos especificos:
1} Lograr sistemas de gestion y organizacion mejorados y adecuados al

SGCE.
2) Lograr el uso y aplicacién intensiva de los sistemas y tecnologias de

informacion y comunicacion en log procesos.
3) Desarrollar personas competentes y laborando en un adecuado glima

organizacional.
4) Implementar ambientes presenciales y medios virtuales adecuados al

modslo educativo.
186  Marco Estratégico de la Gestién de Recursos Humanos

El marco esiratégicc en materia de recursos humanos esta definido en la
perspectiva estratégica de Aprendizaje y Crecimiento comprendido en el Plan
Estratégico [nstitucional 2012 — 2016, aprobadc mediante Resolucion N° 025 -
2012-AMAG-CD/P. E! Cbjetivo Estratégico 4: Lograr la Modernizacion de la
Gestion Administrativa de la AMAG, considera el siguiente Objetivo Especifico:
Desarrollar personas competenies y laborando en un adecuado clima
organizacional.

En tal sentido, ha fijado los siguientes indicadores por alcanzar en un mediano
plazo:

a) % de avance en la implementacion del Plan de Desarrollo de las Personas
quinquenal de la AMAG.

b) % de avance en la mejora del clima organizacional.

¢} % de colaboradores de AMAG que reciben reconocimientos por desemperio
destacados.

Por ofro lado, teniendo como referencia el Objetivo Estratégico 3.
Implementacién del Sistema de Gestion de Calidad Educativa y Acreditacion de
AMAG, se considera de aplicacién el indicador que vincula a este objetivo, el
mismo esta relacionado al % de avance en &l logro de la Certificacion de Calidad
bajo norma SO 9001:2008. Este Sistema de Gestion considera dentro de los
alcances de la politica de calidad para la AMAG, el siguiente objetivo de caracter
especifico:

e Alcanzar 10 horas de capacitacion anual, por lo menos en ¢l 85% de sus
trabajadores, en temas relacionados a la calidad y a sus funciones propias.
Se plantea el siguiente indicador: N° de trabajadores con 10 horas de
capacitacion anual / total de trabajadores de AMAG.
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En este contexto, en la AMAG se viene construyendo las bases para abordar con
éxito los desafios planteados. Estos esfuerzos se ven traducidos en el Plan de
Desarrollo de Personas 2014 - 2018 como instrumento referencial para la
planificacién institucional en materia de administracién de recursos humanos,
teniendo como elemento fundamental las necesidades institucionales.

1l.- BASE LEGAL

Ei Presente Plan de Desarrolio de las Personas de la AMAG 2014 - 2018, tiene
como sustento legal la siguiente normativa:

« Ley N° 26335, Ley Organica de la Academia de la Magistratura.

« Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

- Decreto Legislativo N° 1057 del Contrato Administrative de Servicios y su
Reglamento aprobado por Decreto Supremo N° 075-2008-PCM.

. Decreto Supremo N° 001-96-TR, que aprobd el Reglamento del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Fomento del Empleo.

» Decreto Supremo N® 03-97-TR, que aprob¢ el Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral.

+ Reglamento del Decreto Legislativo 1025 - Disposiciones Generales sobre la
Capacitacién y la Evaluacion del Desempefic - SERVIR.

H.- COMPETENCIAS NECESARIAS DE LOS TRABAJADORES DE LA AMAG

Para alcanzar los objetivos estratégicos, la Academia de la Magistratura
requiere contar con trabajadores eficientes, éticos y comprometidos, para lo
cual serd necesario desarrollar competencias generales como:

¢ Trabajo en equipo
Definida como la capacidad del trabajador a colaborar con los demas;
considera el interés de formar parte de un equipo de personas que laboran
en funcion de objetives y metas compartidas; asi mismo su disposicidn de
integrar ofros equipos de acuerdo a sus capacidades y necesidades

institucionales.

¢ Qrientacién a Resultades
Considerada como la capacidad para realizar los actes de gestion orientades
al logro de los objetivos y metas propuestas bajo estandares de calidad,
eficacia, eficiencia y economia, con [a finalidad de satisfacer la demanda de

ios usuarios de la AMAG.

» Orientacién al ciudadano y a entidades del Sistema de Administracion

de Justicia

Es la actitud con referencia a los servicios de capacitacién especializados y
de calidad ofrecidos al colective (jueces, fiscales y auxiliares) del sector
justicia, identificando los factores criticos de éxito para el adecuado servicio.
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+ Transparencia
Referida a la actitud de integridad y éfica para realizar con claridad los

servicios de ensefianza — aprendizaje al publico usuario, ofreciendo atencidn,
e informacion fidedigna, completa y oportfuna.

+« Conocimientos Técnicos
Poseer los conocimientos de los diferentes sistemas administrativos y en el
ambito académico, sn el que la Academia de la Magistratura ejerce la
rectoria, as! como de la plataforma y recursos tecnolégicos necesarios para
poder a cabo las actividades formativas con mayor eficiencia y cobertura.

31 Situacién actual del desarrollo de capacidades de los recursos humanos
en la AMAG

Para definir el puntc de parfida de nuestrc proceso de planificacion,
consideramos necesario primero definir el area de influencia de nuestra
intervencion: los Recursos Humanos. Dada la naturaleza organizacional y su
contexto funcional, en este dmbito se interrelacionan y articulan dos espacios:
uno en el cual se desarrollan los servicios de apoyo a la gestién institucional, y
el ofro propiamente referido al giro u objeto principal de la entidad, al core
business, en el cual se producen los servicios académicos. Nuestra propia
experiencia nos muestra que de la interrelacion enire ambos espacios se
origina un conjunto de expectativas, intereses, necesidades y objetivos de los
diversos actores institucionales de naturaleza heterogénea, y se presentan
demandas que exigen respuestas inmediatas que se deben afrontar con
capacidad 'y creatividad, con el agravante de nc disponer de los recursos
presupuestales suficientes para la atencion prioritaria que el caso requiere.

En ese coniexto, el presente PDP — AMAG pretende aportar a la solucion de
los siguientes problemas identificados, que obstaculizan el desarrollo de las
capacidades institucionales:

a) Falta de apoyo presupuestal a las politicas institucionales para impulsar
estratégicamente el desarrollo de sus recursos humanos.

b) La planificacion de las actividades de capacitacién institucional no siempre
responde a objetivos Institucionales en términos estratégicos sinc muchas
veces a esfuerzos aislados y fragmentados, individuales o grupales, impidiendo
la creacion de sinergias y la asignacion mas eficiente de los recursos.

c} Al no evaluarse el desempefio en base a metas u objetivos especificos,
medibles, alcanzables y relevantes, para un plaze determinado, elloc no permite
una retroalimentacién o feed back para el proceso de reforzamiento de
competencias para cerrar la brecha de capacidades identificada en el evaluado

r con la finalidad de mejorar su rendimiento y, en Gltima instancia, los resultados
institucionales.
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Iv. OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE CAPACITACION QUINQUENAL

41 Consideraciones Generales del Praceso de formulacion del PDP-AMAG

a) El punio de partida, y de llegada, de todo proceso de planificacién de
desarrollo de recursos humanos es el colectivo de nuestros trabajadores.

b) Responde al proceso de implementacién de un sistema de gestion de
calidad orientados en una mejor atencién a los usuarics de la AMAG.

¢) Se enmarca en los objetivos estratégicos institucionales.

d) Responde a la necesidad de articular expectativas para desarrellar
capacidades individuales, con las de los equipos y las de la institucion.

e) Pretende articular distintos actores e intereses individuales en el marco de
los objetivos institucionales, que beneficien a todos, pero sobretodo a
nuestros usuarios.

f) Impuisa el desarrollo de capacidades institucionales de manera continua y
permanente, generando capacidades en la busqueda de la construccion de
una sociedad del aprendizaje y el conocimiento.

g) Contempla en forma progresiva el uso de estrategias de desarrcllo de
capacidades personalizadas (asistencia técnica), grupales vy mas
estructuradas (Programas de Capacitacién) y procescs de articulacién en
formacion especializada.

4.2  Objetivos

a) Fortalecer las capacidades institucicnales de la AMAG que contribuyan al
logro de los objetivos estratégicos.

b) Potenciar el proceso de desarrollo de capacidades y mejoramiento continuo
en todos los niveles de la organizacion.

¢} Promover una cultura crganizacional crientada hacia la obtencidn de
resultados en términos de gestién de la calidad educativa en beneficio de
nuestro publice ebjetivo.

El Plan de Desarrollo de las Personas de la AMAG 2014 - 2018, ha sido
elaborado sobre la base del diagnostice de la problemética institucional y la
identificacion de las necesidades de capacitacion de los trabajadores, teniendo
como principal ebjetivo incrementar las competencias individuales, colectivas y
técnicas requeridas en la dinamica laboral, actual y cbservando una proyeccion
a futuro, generando oportunidades de formacién que promuevan, condiciones
favorecedoras del cambic institucional, de acuerdo con los lineamientos de
politica, objetivos y pricridades institucionales.
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4.3

4.4

<
<

Estrategias Pedagégicas para la ejecucion del PDP-AMAG

Las actividades educativas seleccionadas para su ejecucidén ¢ los Programas
educativos mencionados pueden desarrollarse a través de tres estrategias

pedagégicas:

Asistencia Técnica: Asesoria técnica especializada a los trabajaderes o
equipos de trabajo ligados directamente a una tarea requerida para el buen
desempefio laboral, permitiendo la resolucién rapida de un problema
identificado. Su ejecucion es de corto piazo y conducida por expertos, pudiendo
usarse para el logro de los objetivos, protocolos y el entorno virtual, entre otras
herramientas. Se consideran en este rubro las actividades cuya ejecucion no
implica la ejecucién de un plan curricular; reuniones teécnicas,; talleres;
reuniones de presentacion o© socializacion de politicas, métodos o
herramientas; seminarics; congresos, conferencias o simposios, entre otros.

Capacitacién por formacion laboral: Actividad educativa que tiene el objetivo
de desarrollar capacidades y competencias de los trabajadores a través de
procesos de ensefianza - aprendizaje enmarcados en un plan curricular
desarrollado por docentes o facilitadores de dicho proceso. Generalmente se
enfocan en actividades ligadas al ejercicio de una funcién o al desarrollo de las
funciones mismas. Se pueden ejecutar a través de cursos de actualizacion,
maodulos de aprendizaje, pasantias, diplomados, capacitacion en servicio, enire
otres.

Capacitacién por formacién profesional: Actividades educativas
desarrolladas en el marco de los mecanismos de interaccion entre las
instituciones de formacién {universidades, y otros entes} y nuestra institucion,
incluyendo aquellas acciones que permitan adecuar los aspectos formativos de
nuestros trabajadores a las demandas institucionales y las necesidades de
nuestro plblico objetivo. Se desarrollan a través de Programas de
Especializacion; Programas de Post-Grade (Maestrias), pudiendo considerarse
Practicas Pre-Profesionales y Profesicnales.

Lineamientos de Politica institucional para el Desarrollo de los Recursos
Humanos:

a) La formacién de los recursos humanos en la AMAG debe basarse en las
particularidades especificas de los organos estructurales y unidades
organicas de la institucion.

b) El procese de planificacion estratégica de la gestién de recursos humanos
estard a cargo de la Subdireccion de Personal. En tal sentido tiene la
responsabilidad de planificar, dirigir la priorizacién, gestionar la obtencion
de recursos, organizar y evaluar la capacitacion en la AMAG.

¢} Gestionar procesos eficaces, eficientes y equitativos para el desarrollo de
capacidades del personal institucional, a fin de contribuir a la mejora de su
desempefio en la obtencién de resultados por las unidades organicas.
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d) Valorar el aporte de los recursos humanos relevantes, asi como la
apreciacién de su contribucion a los objetivos institucionales.

e} Promover un nuevo marco institucional en el ambito laboral que considere
el ingreso en base a perfiles ocupacionales por competencias en
concordancia a las disposiciones sobre la materia.

f) Mejorar las condiciones de trabajo, y promocion de la motivacion y
compromisoe del trabajador, que coniribuye a una renovada cultura
organizacional y asegurar la entrega de servicios de calidad.

g) Impulsar procesos de concertacidn y negociacion en las relaciones
laborales, basados en el respeto y dignidad del trabajador para el logro de
la mision institucional.

4.5. Principales Definiciones operacionaies

a) Proceso de Desarrollo de Capacidades
Es el procesc mediante el cual los trabajadores de la AMAG desarroilan el
potencial que tienen como individuos en beneficic de sus propias
responsabilidades, haciendo uso adecuado de sus competencias {valores,
conocimientos y habilidades). Se pretende mejorar las competencias que
tienen las personas, los equipos y las unidades organicas para responder con
eficacia, eficiencia, calidad y pertinencia a las necesidades y demandas en
capacitacion de nuestra poblacion objetivo.

b} Proceso de mejora continua en capacitacion
Estrategia educativa y de gestion institucional que promueve la optimizacion
del desempefio cotidiano de la institucion y sus equipos, como elemento critico
para la transformacion de cada uno de sus integrantes y de la propia
organizacion.

¢} Pedagogia de la problematizacién

Centra la accién de aprendizaje en las personas y equipes de trabajo
respetando su condicién de actores dinamicos, constructores de procesos
académicos y administrativos y que son reflejados en el proceso ensefianza-
aprendizaje previamente con conocimientos, historia, experiencia y potencial
capacidad critica para transformar una realidad especifica. Su aplicacion
permite aproximaciones sucesivas a una realidad a partir de la reflexion de la
practica cotidiana de los recursos humanos en el proposite de brindar el mgjor
servicio y su interrelacién en la mejora de resultados en términos de cobertura,
impacto y satisfaccion de los usuarios.

d) Actividades educativas basadas en competencias
Es un conjunto de actividades educativas en sus diverscs tipes y modalidades
que orientan el proceso de ensefianza - aprendizaje de acuerdo a un perfil
requerido vy estandares de desempefio establecidos, desarrollados en
escenarios reales de trabajo. Para su ejecucion parte de los conocimientos y
saberes previos de los trabajadores.
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e} Lineas de intervencion del PDP-AMAG para el desarrollo de capacidades
seglin cada segmento de publico ohjetivo

» Gobiernc y Gerencia: Espacio donde se agrupan aguellas actividades
educativas referidas al desarrollo de capacidades y competencias de
elementos humanos invelucrados entre decisores, gestores y operadores
de las distintas instancias de decision gerencial y administrativas en ia
AMAG, con el fin de enfrentar con éxito en términos de calidad técnica,
oportunidad politica y pertinencia social los cambios en marcha, en el
marco de los objetivos estratégicos institucionales.

+ Desarrollo de capacidades en el ambito académico: Espacio dende se
integran aquellas actividades de capacitacion para desarrollar capacidades
y competencias de los equipos dedicados al quehacer académico,
distinguiéndose su grado de interrelacién con los discentes, como cenfro
de atencion referencial, contribuyendo a que los niveies de atencion de los
usuarios externos sea de calidad, para el logro de la excelencia.

- Gestibn del Campc de Recursos Humanos en sistemas
administrativos: £n esta linea se consolidan aquellas actividades
orientadas a desarrollar las capacidades y competencias de los diversos
equipos de conduccidn operativa y estratégica de las distintas unidades
organicas de la AMAG, orientadas a responder las responsabilidades
institucionales frente a exigencias que provienen de los organismos
rectores en materia de gestién publica,

+ Desarrollo de capacidades en el ambito tecnolégico: Espacio donde se
integran aquellas actividades de capacitacion para desarrollar capacidades
y competencias transversaies y especializadas que buscan la actualizacion
o adquisicidn de conocimientos que permita implantar recursos
tecnolégicos o conocimientos cientificos de dltima generacion con la
finalidad de proveer los servicios de forma mas eficiente, ampliar su radio
de accion y/o en tiempo real.

fy Programas Educativos para el desarrollo de las Lineas de Intervencion
del PDP-AMAG:

Las actividades educativas agrupadas en las distintas lineas de intervencion,
deberan ser parte de una serie de Programas de Desarrcllo de Capacidades,
enire los que se pueden identificar las siguientes:

* Programas Educativos Esfratégicos Transversales.- Aclividades
educativas que tienen [a finalidad de generar cambios de paradigmas
institucionales de gestién o atencién, acorde con los objetivos esiratégicos
y los valores institucionales. Involucra a actores claves de la institucion.



+ Programas Educativos Estratégicos Funcionales.- Actlividades
educativas que tienen la finalidad de generar cambio o reforzamiento de
procesos académicos o administrativos, a través de nuevos enfogues o
métodos que afectan una funcién general de caracter estratégico. Involucra
a actores claves del nivel estratégico que participan en la funcion de
gobierno y gerencia.

+ Programas Educativos Funcionales-Operativos.- Actividades
educativas que fienen la finalidad de generar cambio o reforzamiento de
competencias para la realizacion de actividades académicas y/o
administrativas en el marco del desarrollc de una funcion especifica de
caracter operativo.

+ Actividades Educativas de Desarrollo Personal.- Actividades educativas
que tienen la finalidad de desarrollar capacidades y competencias
profesionales e individuales, a partir de las expectativas personales de los
trabajadores de la institucidon y que son gestionadas por los propios
frabajadores para su ejecucion. Pueden ¢ no coincidir con los objetives
estratégicos institucionales por su naturaleza personalisima. Teniendo
caracter excepcional, su relevancia se explica por actuar como un
elemento o factor motivador, qgue favorece el clima faboral.

4.6 Datos de Poblacién de la Entidad

La poblacion laboral de la Academia de la Magistratura a la fecha tigne la
siguiente conformacién:

¢ Decreto Legislativo N° 728 : 58 trabajadores
+ Decreto Legisiative N° 1057: 55 trabajadores.
Total : 113 trabajadores

4.7 Evaluacién

Para el seguimiento y verificacién de ios resultados previstos en el PDP
Quinguenal, se aplicara evaluaciones periddicas ¢ en la opertunidad gue se
realicen las capacitaciones programadas en los PDP anualizados, segin el tipo
de Evaluacién de que se irate, siendo las siguientes:

a} Evaluacién del Nivel de Satisfaccion de la Capacitacién: Esta modalidad
permitird verificar la calidad del servicio brindado por las entidades
capacitadoras a los trabajadores. Se aplicaré en {cdos los casos, al iérmino de
cada capacitacion, denfro de los 5 dias calendaric posteriores, mediante el
formato que como ANEXO 1 se adjunta al presente PDP, que sera
debidamente llenado por el trabajador beneficiaric de la capacitacion y remitido
a la Subdireccion de Personal. Se tomaré en cuenta para efectos de futuras
capacitaciones.
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4.8

b} Evaluacién de la Eficacia de la Capacitacién recibida: Permite medir los

conocimientos adquiridos por el personal de la AMAG como consecuencia de
la capacitacion dada. Se aplicara en todos los casos, dentro de los 60 dias
calendario posteriores de recibida la capacitaciéon mediante el formato que
come ANEXO 2 se adjunta al presente PDP, que remitira la Subdireccion de
Personal al jefe inmediato del trabajador capacitade, quien lo llenara, firmara y
devalverd a la Subdireccién de Personal.

Evaluacién del Desempefio: Esta modalidad hace posible la verificacién de!
impacto de las capacitacionas sobre la mejora del rendimiento de! trabajador.
Comprende el logro de metas, al vincular la capacitacion recibida por el
trabajador y su impacto en los resultados obtenidos respecto de las metas
previstas para el periode evaluado. Estas metas se estableceran en forma
coordinada enire el jefe del area respectiva y el trabajador, y permitiran
correlacionar los intereses profesionales de cada individuc con los objetivos
estratégicos de la AMAG. Esta modalidad supone la coordinacion previa con
los responsables de las unidades corganicas con el objeto de uniformizar
criterios para la determinacion de las metas, su evaluacion y la
retroalimentacion correspondiente. Se realizara al menos una vez al afo
mediante el formato que como ANEXO 3 se adjunta al presente PDP, debiendo
establecerse las metas correspondiente al 1er afio de implementado el
presente PDP a efectos de poder evaluarse antes de la terminacion del mismo.
En funcion de la calificacién obtenida, el trabajador evaluade podra calificar

como de:

+ Rendimiento distinguido.
+ Buen rendimiento
+ Rendimiento sujetc a observacion

Deniro del plazo de 15 dias calendario posteriores de practicada la Evaluacién
del Desempefio, el Evaluador y el Evaluado suscribiran un Acta de
Retroalimentacién en la que se establecerd un Plan de Mejora, dejéndose
también constancia, en caso de haberlas, de las observaciones debidamente
fundamentadas del evaluado sobre las metas, plazos, acciones de seguimiento
y en general sobre todos los actos y acciones vinculadas con las etapas de ia
gestion del rendimiento.

Financiamiento

Las previsiones para el financiamiento para el PDP 2014 — 2018 seran
estimadas en relacion a la determinacion de las necesidades de capacitacion
que revele el desarrollo del diagndstico que deben llevarse a cabo para cada
PDP anualizado. Los requerimientos deben ser cubiertos con cargo a ios
recursos asignados por el Tesorc Publico; se considera tambien ofras
modalidades de atencién, previstas en el marco normativo institucional.

| e
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V. OBJETIVOS DE CAPACITACION Y EVALUACION

51 Objetivos e Indicadores

a} Fortalecer los conocimientos técnicos del personal asociados al
desarrcllo de capacidades instiucionales.

Indicadores:
« N°de personas capacitadas / N° total de trabajadores
« N° de actividades de capacitacion ejecutadas/ N° de actividades
de capacitacién programadas.

bj Fortalecer los conocimientos técnicos del personal asociados a
las lineas de intervencion del desarrolle de capacidades.

[ndicadores:

« N° de personas capacitadas en Programas Estratégicos
Transversales/ N° total de trabajadores

e N° de personas capacitadas en Programas Esiratégicos
Funcionales / N° total de trabajadores

e N° de personas capacitadas en Programas Estratégicos
Funcionales - operativos / N° total de trabajadores

e« N° de perscnas capacitadas en Programas Educativos de
Desarrollo Personal / N° total de trabajadores.

c) Promover la mejora del desempeiic de los trabajadores
indicadores:
e % de trabajadores que mejoran el desempefio respecto al afio
anierior

« % de unidades organicas que mejoran desempefio respecto al
afio anterior.

d} Promover la mejora del clima laboral institucional

Indicadores:
o % de satisfaccién de trabajadores respecto al afic anterior
e Y% de trabajadores con bajo nivel de satisfaccion laboral / Total
de frabajadores.

e} Evaluar la calidad del servicio de capacitacién recibida por
los trabajadores

Indicador:
« Nivel de satisfaccion de la capacitacion.
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5.2

Mecanismos de Seguimiento y Evaluacion

Las actividades de capacitacion programadas para los frabajadores al
servicio de la Academia de la Magistratura, seran sometidas al proceso
de seguimiento y evaluacidn segin los siguientes mecanismos de
control:

a) Elaboracién de estadistica descriptiva para efectuar el seguimiento
del nimero de eventos de capacitacion y el nimero de personas
capacitadas.

b} Diagnésticc de Necesidades de Capacitacion. Previamente los
responsables de las unidades organicas verifican si la capacitacion
recibida por los trabajadores son aplicadas en el desempefio de sus
funciones, y si estos desemperios han sido mejorados en el periodo
siguiente; esta situacion constituye sustento para los requerimientos
de topicos de capacitacion a ser incluidos en los planes anuaies.

¢) Evaluacién de desempefio por unidades orgéanicas, con ia finalidad
de verificar si las dreas mejoran [as metas del periodo evaluado.

d) Aplicacién de encuestas al finalizar cada capacitacion, con el
proposito de obtener el nivel de percepcién sobre la satisfaccidn y
calidad de las capacitaciones.,

it Doy
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ANEXO 1

EVALUACION DEL NIVEL DE SATISFACCION DE LA CAPACITACION
RECIBIDA

Para la institucién es muy importante conocer su opinidn acerca de la capacitacion que ha
recibido, por esta razdn queremos solicitarle que responda con sinceridad y de manera objetiva
la presente encuesta, que se tomara en consideracion para efectos de futuras capacitaciones.

ENTIDAD CAPACITADORA

NOMBRE DEL CURSQ

FECHA DE REALIZACICN

| VALORE EN UNA ESCALA DEL 1 AL 5 {Siendo 1: Insatisfaccién total, 5: Satisfaccidn total} ]

Los contenidos han cubierio sus expectativas

CONTENIDO Los temas se han tratado con la profundidad que
esperaba
La duracién del curso ha sido adecuada al programa
METODOLOGIA
Y La metodoiogia se ha adecuado a los contenidos

ORGANIZACION | | aq condiciones ambientales {aulz, mobiliario, recursos
utilizados) han sido adecuadas para facilitar el procaso
fommativa

El profesar domina la materia

PROFESORADO tos contenidos se han expuesto con la debide claridad
Motiva y despierta interés en los asistentes
El curse recibido es il para mi fermacidn
Sugerencias u observaciones:
VALORACICN
SUGERENCIAS

Por favor, remita este formato debidamente llenado a la Subdireccién de
Personal. Muchas gracias por su colaboracion.
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ANEXO 2

EVALUACION DE LA EFICACIA DE LA CAPACITACION RECIBIDA

Para la institucion es muy importanie conocer su opinidn como jefe inmediato respecto al efecto obtenido como
consecuencia de la capacitacién recibida por su subordinado, por esta razén queremos solicitarie que evalie de
manera objetiva los resultados evidenciados en la mejora de sus competencias en el gjercicio de sus funciones en
estos 2 meses posteriores de recibida dicha capacitacion.

Nombres y apellidos del

colaborador capacitado:
Cargo:
Capacitacion recibida:
Tipo: Curso regular presencial

Seminario

Curso a distancia

Curso Taller

Ciros

Especificar:
Fecha: Inicio Finalizacion

{ddfmmifaa} {dd/mmiaa)
Tiempo total:
{mniddiith)

Certificado recibido:

Descripcion general del curso,
materia:

Obietivo de la capacitacion

brindada, qué competencias
se pretendia mejorar:

Evaluacién especifica respecto de la mejora 0 no de las competencias en el efercicic de las funciones del cargo por el
colgborador luego de la capacitacién:

Firma y sello del Evaluadar Fecha:
{ddimm/aa)

Mombres y Apellidos

Por favor, remita este formato debidamente llenado a la Subdireccién de Personal. Muchas gracias por su
colaboracion.
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ANEXO 3

EVALUACION DEL DESEMPENO

Nombre del evaluado

Cargs - Organo o unidad organica

Periodo a Evaluarse (gspecificar meses y afio)

Especificar las Metas individuales establecidas para el evaluado para el periodo:

v

A

v

A

Especificar los Resultados obtenidos durante el periodo por ¢l evaluado respecto de ciu de las Metas
individuales que le fueron predeterminadas para dicho periodo:

¥

VOV Y Y

Analisis de los resultados obtenidos durante el periodo por sl evaluado respecto las Metas individuales
establecidas:

Calificacién obtenida en el periodo (marcar con un Rendimiento Buen Rendimiento sujeto
X la que corresponda): Distinguido Rendimiento a observacion
Firma v seilo del Evaluador Firma del Evaluado
.......................................................... Fecha: ..o,
Nombres y Apellidos del Evaluador {ddimm/aa)

NOTA: De acuerdo a la calificacidén abtenida en el periodo por ¢l Evaluado, se suscribird un Acta de Retrealimentacién en la
que se establecerd un Plan de Mejora, dejandose constancia, en caso de haberlas, de las cbservacionas
debidamente fundamentadas del Evaluade scbre las metas, plazos, acciones de seguimiento y en general sobre
todos los actos y acciones vinculadas con las etapas de la gestién del rendimiento.
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ANEXO 4

PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS — PDP QUINQUENAL 2014 - 20138

ACADEMIA DE LA MAGISTRATURA

OBJETIVOS, METAS E INDICADORES

Objetivos Especificos

Metas para el

1.- Fortalecer los conocimientos
técnicos del personal asociados al
desarrolle de capacidades
institucionales.

2.- Fortalecer los conocimientos
técnicos del personal asociados a las
lineas de intervencion del desarrollc
de capacidades

3.- Promover la mejora dei desempefio
de los trabajadores

4.- Promover la mejora del clima
laborzal institucional

N . Indicadores
Quinguenio
85% de N° de perscnas capacitadas / N° total
frabajadores de trabajadores
capacitados
N° de aclividades de capacitacidn
ejecutadas/ N° de actividades de
80% capacitacién programadas.
N° de personas capacitadas en
Programas Estratégicos
25 Transversales [ N° total de
trabajaderes
N° de personas capacitadas en
50 Programas Estratégicos Funcionales
/ N° total de trabajadores
N° de personas capacitadas en
Programas Estratégicos Funcionzles
300 — operativos [/ N° fotal de
trabajadores
N° de personas capacitadas en
Programas Educativos de Desarrcllo
Al menos 5 Personal / N° total de trabajadores
% de frabajadores que mejoran el
40% desempeiio respecto al afo anterior
% de unidades organicas que
o mejoran el desempefio respecto al
40% « ;
afto anterior
3 . B 5
80% % de satisfaccion de trabajadores en

el periode evaluado

Menor al 10%

% de trabajaderes con bajo nivel de
satisfacciéon laboral / Total de
trabajadores

5.- Evaluar la ¢alidad del servicio de
capacitacion recibida por los
trabajadores

80%

Nivel de satisfaccion de la
capacitacién
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