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SUPERINTENDENCIA
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BIENES ESTATALES

RESOLUCION N° (10-2016/SEN

San Isidro, 29 de enero de 2016

VISTO:

. El Informe N°® 067-2015/SBN-OAF-SAPE del 27 de enero de 2016, emitido por el
=/, Sistema Administrativo de Personal de la Oficina de Administracion y Finanzas de la
X Superintendencia Nacional de Bienes Estatales — SBN: vy,

CONSIDERANDO:

Que, mediante la Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 041-2011-SERVIR/PE,
se aprueba la Directiva N* 001-2011-SERVIR/GDCR denominada "Directiva para la
elaboracion del Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado — PDP", que
tiene por finalidad establecer los lineamientos generales para la elaboracion del Plan de
Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado (PDP), el cual permitira la
implementacion de estrategias de desarrollo de capacidades mas adecuadas a las
necesidades de las entidades publicas y, de esta forma, contribuira a la mejora continua
e la administracion publica;

Que, en el numeral VIl de la Directiva N* 001-2011-SERVIR/GDCR, se establece
e los PODP Quinquenal y Anualizado, son aprobados por el Titular de la entidad, y
eberan ser puestos en conocimiento de la Autoridad Macional del Servicio Civil -
SERVIR;

Que, asimismo, el numeral 5.3.2 de la citada Directiva, sefiala que una vez que
el PDP Anualizado cuente con aprobacion presupuestal y haya sido aprobado, sera
.~ presentado a SERVIR para conocimiento, durante los primeros treinta dias calendario

i W del afio en el que se ejecutars;

fios Que, en tal sentido, es necesario aprobar el Plan de Desarrollo de |las Personas
; al Servicio del Estado de la Superintendencia Nacional de Bienes Estatales — SBN, para
el Ano 2016, elaborado y presentado por el Sistema Administrativo de Personal, de
conformidad a la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, su Reglamento General aprobado
or el Decreto Supremo N° 040-2014-PCM y la Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR,
sAbrobada por la Resolucién de Presidencia Ejecutiva N* 041-2011-SERVIR/PE;

Con el visado de la Secretaria General, la Oficina de Administracién y Finanzas,
la Oficina de Planeamiento y Presupuesto y la Oficina de Asesoria Juridica; v,



De conformidad a lo establecido en la Directiva N° 001-2011-SERVIR/GDCR,
aprobada por la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N* 041-2011-SERVIR/PE, y en
uso de las facultades conferidas por el inciso r) del articulo 11° del Reglamento de
QOrganizacion y Funciones de la Superintendencia Nacional de Bienes Estatales — SBN,
aprobado por el Decreto Supremo N° 016-2010-VIVIENDA;

SE RESUELVE:

Articulo 1°.- Aprobar el Plan de Desarrollo de las Personas al Servicio del
Estado de la Superintendencia Nacional de Bienes Estatales — SBN, para el Afo 2018,
gque en Anexo forma parte de la presente Resolucién,

Articulo 2°- Encargar a la Oficina de Administracion y Finanzas que disponga
la presentacion a la Autoridad Macional del Servicio Civil - SERVIR, del Plan de
Desarrollo de las Personas al Servicio del Estado de la Superintendencia Nacional de
ienes Estatales — SBN, para el Afio 2016, asi como la presente Resolucion, mediante
mision a la direccién de correo electrénico: pdp@servir.gob.pe.

A% 5| Articulo 3°.- Encargar a la Oficina de Administracion y Finanzas que disponga
=/ lag/publicacion de la presente Resolucion en la pagina web institucional
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Plan de Desarrollo de Personas 2016

Superintendencia Nacional de Bienes Estatales

La Superintendencia Nacional de Bienes Estatales (SBN)—conforme lo indica la Ley N® 29151
en su articulo 13°- es un organismo publico descentralizado vy constituye un pliego
presupuestal. Es el ente rector responsable tanto de normar los actos de adquisicidn,
disposicion, administracion y supervision de los bienes estatales, como de ejecutar dichos
actos respecto de los bienes cuya administracion esta a su cargo, de acuerdo a la
normatividad vigente. Goza de autonomia econdmica, presupuestal, financiera, técnica y
funcional, con representacion judicial propia.

Aspectos generales
1.1.Marco Normativo

El marco normativo para la elaboracion del presente plan estd compuesto por los
siguientes documentos:

1.1.1. Politica Macicnal de Modernizacion de la Gestion Publica al 2021.

1.1.2. Politicas Nacionales de Obligatoric Cumplimiento aprobadas por Decreto
Supremo 027 — 2007 - PCM.

1.1.3. Ley N® 28716, Ley de Control Interno de las Entidades del Estado.

1.1.4. Reglamento de Organizacion y Funciones de la SBM, aprobado por Decreto
Supremo N° 016-2010 VIVIENDA.

1.1.5. Directiva N* 001-2011- SERVIR/GDCR denominada: “Directiva para la
elabaracidn del Plan de Desarrollo de Personas al Servicio del Estado - PDP".

1.1.6. Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo.

1.1.7. Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil.

1.1.8. Reglamento de la Ley del Servicio Civil aprobado por Decreto Supremo N* 040-
2014-PCM.

1.2.Marco Estratégico Institucional
1.2.1. Plan Estrategico Sectorial Multianual,
1.2.2. Plan Estratégico Institucional de la Superintendencia Macional de Bienes
Estatales.
1.2.3. Plan Operativo Institucional — POI 2016.

1.3.0bjetivos de la capacitacion
Los objetivos que persigue la capacitacion en el estado se orientan fundamentalmente en

dos perspectivas. Una de ellas es la modernizacion de sus entidades condicionada por altas
estandares de desempefio a nivel institucional; otra, es el desarrollo de competencias de
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cada persona en el entramado estatal, pero ya desde una mirada individual: de enriquecer
el perfil laboral. Esto ultimo, si bien paso obligatorio para el fortalecimiento institucional,
redunda en la empleabilidad y el desarrollo de cada individuo que es favorecido mediante
la capacitacion.

La Superintendencia Nacional de Bienes Estatales, ente técnico rector del sistema, en el
compromiso claro de ejercer la rectoria de forma efectiva y garantizar el mejor uso de los
bienes estatales, soporta su consolidacion en el aprendizaje permanente; vale decir: “un
tipo de aprendizoje que ya no puede circunscribirse @ ung etapa en el inicio de lo vida
profesional sino que se troto de una formaocidn a lo large de o vido_..” (Principales aportes
conceptuales de la Recomendacion 165 de la OIT). Es asi que nuestros objetivos de
capacitacion para el presente afio 2016 son:

1.3.1. Fortalecer competencias relativas a la Gestidn de Bienes Estatales.

1.3.2. Fortalecer competencias relativas a la Gestion Publica.

1.3.3. Fortalecer competencias transversales, respecto a Control Interno, Seguridad
y Salud en el Trabajo, Politicas de Obligatorio Cumplimiento, Atencion al
Ciudadano.

Evaluacion
2.1.|dentificacion de necesidades de capacitacién

Para identificar las necesidades de capacitacion en nuestra entidad, se opto por aplicar los
mecanismos propuestos por la Autoridad Nacional del Servicio Civil, mediante el desarrolla
de entrevistas a profundidad con el personal directivo de la institucion. Son los directivos
guienes, a partir de la evaluacion del desempeifio v del reconocimiento de las oportunidades
de mejora en los aportes de los servidores civiles bajo su mando, refieren actividades y
programas que serviran para complementar aprendizajes, desarrollar competencias y
enriquecer un perfil acorde a las demandas del entorno para la gestion de bienes estatales,

Mo obstante a este acercamiento a cada unidad organica, a través de sus jefes, existen
necesidades de capacitacion delimitadas por las demandas del contexto. Estas constituyen
brechas de conocimiento instrumental o aplicativo a ser abordadas de forma transversal y
cuya génesis se encuentra —precisamente- en los documentos del marco estratégico actual.
Por ejemplo:

= Gestidn por procesos

« Control Interno

* Presupuesto por resultados

* Gestion de riesgos

*  [Mejora continua

» Ecoeficiencia, por citar algunaos.
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Ante la diversidad tematica, que podria devenir en una dispersién riesgosa para la gestion
del conocimientoy para el proyecto de desarrollo de cada perfil de competencias, el Sistemna
Administrativo de Personal opta por el disefic de una "Arquitectura de Competencias”,
como soporte a la planificacidn de la hoja de ruta del desarrollo organizacional y de las
personas. A partir de este disefio arquitectdnico se busca proyectar una idea clara de los
componentes de aprendizaje o tipos de competencias gue se busca fortalecer, tanto en el
ambito individual, como en el ambito institucional. Vale decir, la arguitectura es la
representacion grafica de los retos de aprendizaje y desarrollo de la institucidn. (ver grifico
No.1)

Es también a partir de esta arquitectura que los jefes generarian acuerdos, con cada integrante de
los equipos @ su cargo, respecto a los contenidos a priorizar en lo que seria un Plan de Desorrolio
Personol,

Seguridad y 5alud en el Trabajo

Politicas Nacianales de
B, Obligatarie Cumplimients

Competencla Transve rsales
{dervades de Valores Infthtucionales)

ieanzaing A sajeninpuo ) sEuNdwog

Competencis Funcienales y Técnicas

Compatancias bisicas

Grafico No. 1: Arguitectura de Competencias — SBN

2.2, Definicion del método de evaluacion de competencias

El gran reto del desarrollo de competencias organizacionales, que parte inexorablemente
del desarrollo de competencias de cada persona gue de la organizacion forma parte,
involucra a muchos actores, pues mas alld de ser una labor propia de la Gestion de
Capacitacion, es una mision de gestion de la cultura y del desarrollo de la institucion en la
cual deben involucrarse los jefes,

Para ello, la sistematizacion de la arquitectura de competencias permite que cada jefe
delimite la participacién del personal a su cargo en las acciones de capacitacion,
considerando como criteric genérico una participacion minima en tres acciones de
capacitacion,

En el marco de la gestion especifica de la capacitacién, la participacion del Sistema
Administrativo de Personal de la 5BN -de acuerdo a lo indicado en el Reglamento General
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de la Ley N® 30057- se orienta a la evaluacion del rendimiente y asistencia de los
trabajadores a los programas y actividades considerados en su Plan de Desarrollo Personal,
asi como el cumplimiento de compromisos asumidos por el financiamiento de capacitacidn.
Ademads este sistema administrativo aplica una autoevaluacian de competencias respecto a
los contenidos tematicos de cada accion de capacitacion (anexos 1y 2): v configura un
portafolio de evidencias de capacitacion para el registro de los avances de los trabajadores

a este respecto.

Capacitacion

3.1. Acciones de Capacitacion

Las acciones de capacitacion proyectadas para este 2016 cubren la Arguitectura de
Competencias antes descrita; no obstante, con el presupuesto actual se financiaria
aquellas acciones correspondientes al marco legal vigente de Seguridad vy Salud en el
Trabajo, Politicas de Obligatorio Cumplimiento, y Competencias Transversales
prioritariamente.

En este sentido, se advierte la reformulacion del presente plan.

3.2 Cuantificacion de acciones propuestas — financiamiento

PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS 2016

ARQUITECTURA
DE
COMPETENCIAS

OBIETIVOS

CURSO

Seguridad y Salud en el Trabajo

L
PARTICIPANTES

MODALIDAD

INVERSION
APROX.

Politica de
Obligatorio
Cumplimiento

Fomentar una
cultura de equidad
de género

lgualdad de
oportunidades
entre hombres y
mujeres

Todo el personal

Impartir
conocimientas en sensibilizacisn
Seguridad y Seguridad y Salud o 5:. uriadig
Salud en al de acuerdo a la & ¥ Todo el personal inhouse 200.00
: . Salud en el
Trabajo normatividad :
: Trabajo
peruana vigente,
Ley 29783,
Brindar
; informacian sobre
Seguridad y e
estilos de vida W ;
Salud en el Salud y Mutricion | Tedo el personal inhouse 200.00
g saludable y
Trabajo i A
alimentacion
balanceada

| Politicas de Obligatorio Cumplimiento

inhouse

0.00
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de la entidad en
dicha materia.

Promover respeto
Politica de y oportunidades
; g Personas con ,
POC Obligatorio para las personas ; , Todo el personal inhouse 0.00
L ) discapacidad
Cumplimiento con capacidades
diferentes
Fomentar
practicas de
Politica de fortalecimiento Politica
POC Obligatorio institucional y Anticorrupcion | Todo el personal inhouse 0.00
Cumplimiento | lucha permanente CAN-PCM
contrala
corrupcion
sensibilizar
o respecto a
Folitica de 3 g
; 5 beneficios del Servicio Civil - ;
Obligatorio ST Todo el personal inhouse 0.00
L transito a un SERVIR
Cumplimiento i
nuevo régimen
laboral = —
Proporcionar en
los trabajadores
Competencias conocimientos en
relacidn a la Ley N2 | Control Intermno | Todo el persanal inhouse 12000.00
Transversales
28716 vy las
Normas de Control
Interno
Froporcionar
; conocimientos a ;
Competencias ; Gestion del "
P los profesionales : Todo el personal inhouse 2600.00
Transversales ; Cambio
de la entidad en
dicha materia.
Proporcionar
Competencias CEnDRMArR Gestian por
los profesionales e Todo el personal inhouse 10000.00
Transversales Procesos

TOTAL 31000.00
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