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“4F o del Fortclecimiento dz la Scherania Nacional”

DECRETC DE ALCALDIA N 016 --2022-piPH-A

Huesaz, 25 de mayo de 2022,

VISTOS: El iniorme N° 462-2022-MPH-GAF-SGRRRH, de fechia 07 ds ebrit de 2022,
Momorandum Ne 0622-2022-MPH-CPP de facha 11 ce marzo de 2022, informe Lega! K° 308-2022-MFH-
GAu de fecnz 16 de mayo de 2022. v,

CONSISERANDO:

Que, al articulo 184° de la Constifucidn Poiftica del Pard, concordante con e articulo Hi dei Titulo
Preliminar de ia Ley Orgénica de Municiparaades -- Ley N° 27972, esiahlece que: “Las Munivinalidades son
Srgancs de Gobierno Local, con autonomia pelftica, econbinica y administrativa en los asunfos ds su competencia,
con facultad de ejsrcer acios de gobierna, actos adminisirativos y acios de administracion, autunomia que dshe qus
ser efercida con sujacion al craenamiento juridico imperante”.

Que, ef aticulc 6° d= ia Ley N° 27972, Ley Orgénica de municipalidades, reconoce gue “e
alcaldia es el Organo efscutive dai gebiemo local. El alcalde es el reprssentante iegal ce le municipalidac v su
méxima suforidad edministrativa’, ¥ Gue este ejerce las turciones eiesutivas de gobiemo sefiaiadas en ia Ley
mediante decretos de alcaldia. Asimismo, el articulo 42° de Ia Ley anies sitada, sefiala qu2: “Los Decrefcs
de Alcaldiz establecen normas reglamentarias y Je aplicacion de las ordsnanzas, sancionan log procedimientos
necesarios para la correcta y eficientz adminishacion municipel y resuelven a regulan &suntos de orden general v e

interés para el vacindario, que rio sean de cempetencia de Concejo Municipar”,

Qua, ¢f numeral 1.2.1 de! articulo i° del Decretv Suprenio N° 004-2018-JUS, Texio Unico
Urdenadoe de la [ey N° 27444, establzce que “No son ectos edministrativos, los acfos a2 admiriciracion inferma
ce las entidadss destinudos s organizar o hacer funciuner sus propias actidades o sendicics. Estes actos son
reguledos per cada entidas, con sujecian a las disposiciones del Titulo Freliminar de esta Loy, y de aqusilas normas
que erpresameante asf lo esiablezcar”.

Que, 2l numeral 72.2 del arficulo 72° del Texts Unico Ordenado citado en el parraio precadente,
seficla: "Tuda antidad es competente pere realizar las tareas maleiisles nfemas necesarias para el eficients
cumplimiento de su misibn y cbjetivos, asl como le distribucion de las atiibuciones que se encueniren comprendidas
derro de su competancia”.

Cue, la Ley N° 30037- Lev dei Servicic Civil, establece tin régimen Unico y exclusivo para las
persenas que brestan servicios en ias entidades piblicas del Estado, asi como pate aguslias personas
que estén encargadas de su gestion, dei ejereicic de sus potestades y de la prestacion de servicios a
cargo de estax; esimismo, en su erticulo 28° dispone: ‘La compensacion es ei conjunts de ingresos y
beneficios que la enfidad dastina al servidor civil pare refribuir la presiacién Je sus cervicios a la enidac de acuerdo
al puesto que ocupa. Ei ohjetive dea ia compensacion es captar, mentener y desarroliar un cusrpo e senvidores
ofectivo gue contiibuya con ef cumplimiento e los chjetivos institucionales.” Aunedc a eilo tenemos lo dispuesto
per ¢! artizulo 28° sobre fa Estructura de las comnensacionss, siecisando lo siguiente: "La compensacidn

se esiructura de la siguiente meanera:
a) La compensacion ecunomica del puesto es la conbraprestacidn en dinero, correspnndiente & las

actividedes realizadas en un determirado puesto.
b) La cempensacitn no econfmica esta constituida por oz benefizios cloryados para moftivar v elevar le
competitividad de los servidcres civiles. Eslos baneficios no son de libre dispusicién def servidor.”
Que, medianfe Resolucion de Contraloria N° 146-2018-CC, se apruebe 1a Direstiva N° 006-
2019-CG/INTE cobre “Implementacion dei Sistema de Cortrol Infernc en las Entidades del Estaco’, ia
cual tiene por finalidad lograr Gue las entidades estatales imrlementen el Sistema de Corirol Interro
come una herramiznta de gestion permsrente, sue contiibuye al cumplimiento de :os objstivos
institucicnales y nromueve una gestion eficaz, eficiente, é&lica y transparene.

Que, la Ley N° 27215 - Lay de codigo de élica de 1a FunciGi Piblica, establece:



“Articuio 2.- Funcién Piblica
A los efectos del presente Codigy, se entiande por funcién plblica toda acividad lemporal o permanents,

remunerada u fonoraris, realizace nor ina persona en nombre o ai servicio de las entidadas de fa

Administracicn Pablica, en cualquiera de sus nivelss jerarauicos.”

“Aiticulo 4.- Sepvider Fubico

4.1 A los efectos del presente Codigo se considera corio servidor poblico a iado funsionario, ssrvidor ¢
empleado de las sifidedas de la Adminictracion Fiblica, an cuaiquiera de los niveles jerarquicos sea
ésfe nombrado, contratado, designado, de confianza o electo que desempefis aclivivavee o funcicnes
en nombre o &l servicio def Estado. (...)

4.3 El ingreso 2 la funcidn piklica imolica fomar conocimiento der presente Codigo y asumir el compromiso

de su debido cumpiimiente.”

Que, mediante el Informe N° 462-2022-MPi{-GAF-SGRRHH, de fecha (7 de abril de 2022, la
Sub Gerente de Recursos Humanos presents el proyecto de ‘DIRECTIVA QUE REGULA EL
OTORGAMIENTC DE RECONOCHMIENTCS PCR LA IMFLEMENTACION D LAS MEDIDAS DFE REMEDIACICH
Y CONTROL CONSIGNADOS EN EL PLAN DE ACCIGN ANUAL DEL SISTEMA DE CONTRCL INTERNO DE LA

MURICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ' para su evaluacion y postsrior aprobacion.

Que, con &l Informe N° (96-2022-W:PH-GPP/SGD, de fecha 29 de abril de 2022, el Sub Gerente
de Desarrollo institucional manifieste que se ha subsanadn zigunes onservaciones el proyecio de
Dirsciiva citada er ! pérraio anterior, v 1o remite pare su frémite ccnespondiente.

Que, ias Cirectivas son decumentos uperativos que precican, determinan procedimientos interos
y extemnos que deben sjecutarse en curmplimiento de ios dispositivos legales vigentes y concordantes con
los documcnios de gestidn aprobados; las cusles se formulan para noimer disposiciones de carécter
técnico nara las diferentes unidades organicas de la Entidad.

2ue, el Provecto de Directiva N® 006-2022-MPH-GPP/SGDI “DIRECTIVA QUE REGULA EL
CTORGAMIENTD DE RECONOCIMIENTOS POR LA IMPLEMENTACICN DE LAS MELIDAS DE REMEDIACION
Y CONTROL CONSIGNADOS EN EL FLAH DE ACCICN ANUAL DEL SISTEMA DE CORTROL INTERNO DE LA
UUNICIFALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ', propussia por la Sub Gerencia de Recursos Humancs.
establece las dispesiciones pare nornai e reconceimienio a ls fincionarios, servidorss de la
Municipatidad Provinciel de Huaraz en la implementacion de las medidas de vamediacion y de control
consignados en ef Plan Anual vy si seguimiento Ge manera permenente, oporiuna ¥ adecuada. Dicho
otorgamienio Ce reconociniento constituve un incentivo que contribuye a potenciar lae capacidades,
competencias y r:abilidades, de los funcicnarios y servidores de l2 entidza, asi come su salisfeccion
laboral, desempefo, incrariiento de autoestima y productividad 'aboral.

Que, mediante el Informe Lega! N° 208-2022-MPH-GAJ de fecha 18 de mayo de 2022, el
Gerente de Asesoria Juridica, indica cue el proyecto de directiva citado anteriormente resulta precedente
st aprobacion, toda vez que las medidas de remediacion y las madidas de contrel infegran el Plan de
Accion Anual, recomendando su aprobacion.

Estando a la base legal expuesta precedentemente y de conformidad con lo dispussio por el
inciso €) del articio 20° y el articulo 42° de la Ley N° 27977, Ley Crgénica de Municipalidades.

SE LECEETA:

ARTICULO PRIMERD.- APROBAR 1a Directiva N° 006-2022-MPH-CPP/SGDI: ‘DIRECTIVA
QUE REGULA EL OTORGAMIENTO CE RECCNOCHAENTOS POR LA IMFLEMENTACION DE LAS
MEDIDAS DE REMEDIACIGN Y CONTROL COHSIGKADDS EN EL PLAN DE ACCION ANUAL DZL
SISTERA DE CONTROL INTERNC DE LA RUNICIPALIDADR PROVIRCIAL OFE HUARAZ', 1a miema Gue
2n anexc forma parte integrante del presente Decreto de Alcaldia.

ARTICULC SEGUMNDO.-LEJAR SiN EFECTO, todo acto administrativo que se opcnga al
presente Dsoreto de Alcaldia.




anaiisis de Ics informes del presente expediente admiristrativo, son recporsables del contenido gue ))‘/
sustenta su solicitud de aprobacion.

ARTICULS CUARTG.~. ENCARGAR a la Sccretaria Beneral la NOTIFICACION del presente { [ q’_ _
Decieto de Alcaldia, a la Garencia Municipal, Gerencia de Planificacian y Fresupuesto, Sub Gerencia de N
Desarrollo Institucional, Gerencia de Administracior: y Finanzas, Sub Gerencie -de Recursos Huimanos, v
demas &reas competentes de esta Entidad Edil, para su conocimiento y estricto cumplimiento.

ARTICULG GUINTQ.- ENCARGAR a ia Subgerencia de Informéica la publicecién del precente
Dacreto de Alczidia en ia pagina web de la entidad (www.munihvarsz.aob.pe).

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE

---------------
R T smiladablald

| MAUTINO ANGELES
ALCALDE

DNI N° 07200661
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INFORME LEGAL N° 7] -2022-MPH-GAl

AL : Sr. ELISEO RORI MIAUTINO ANGELES
Alcalde de la Municipalidad Provincial de Huaraz

DEL : Abog. ALVARO DIESTRA VIVAR

Gerencia de Asesoria Juridica o
ASUNTO : Opinidn legal respecto al Proyecto de directiva. s ~+)z 17
REFERENCIA  : Memorandum N2 0052-2022-MPH/GPP / ' [ :
FECHA : Huaraz, 18 de mayo de 2022,

Me es grato dirigirme a Usted expreséndole un cordial saludo y en atencion al
documento de la referencia, informar lo siguiente:

. ANTECEDENTES:

1.1. Mediante el informe N2 462-2022-MPH-GAF-SGRRHH, (Fs. 14) de fecha 06 de abril del 2022,
la Sub Gerente de Recursos Humanos, remite el proyecto de DIRECTIVA QUE REGULA EL
OTORGAMIENTO DE RECONOCIMIENTOS POR LA IMPLEMENTACION DE LAS MEDIDAS DE
REMEDIACION Y CONTROL CONSIGNADOQS EN EL PLAN DE ACCION ANUAL DEL SISTEMA DE
CONTROL INTERNO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ.

1.2. Con el Informe N2 096-2022-MPH-GPP/SGDI, (Fs. 27) de fecha 29 de abril del 2022, el Sub

Gerente de Desarrollo Institucional remite el proyecto de Directiva sefialado en el paragrafo.

precedente, ante el cual se ha subsanado algunas observaciones.

. Memorandum Ne 0052-2022-MPH/GPP, de fecha 05 de mayo del 2022, el Gerente de
Planificacién y Presupuesto sefiala que las directivas tienen por finalidad precisar politicas y
determinar procedimientos o acciones que deben realizarse en cumplimiento de
disposiciones legales vigentes, por lo que a mérito de un requisito indispensable para la
aprobacién es la opinién legal correspondiente, por lo que se remite el proyecto de directiva
ya que se tiene el visto bueno de las unidades involucradas.

i, ANALISIS FACTICO Y LEGAL:

2.1. Conforme a lo dispuesto en el articulo 194° de la Constitucion Politica del Perd, concordante
con el articulo 1l del Titulo Preliminar de la Ley 27972 — Ley Orgénica de Municipalidades,
sefiala que los gobiernos locales son 6rganos de gobierno que poseen autonomia politica,
econémica y administrativa en los asuntos de su competencia. La autonomia que la Carta
Magna establece para los gobiernos locales radica en la facultad de ejercer actos de gobierno
administrativo y de administracién con sujecidn al ordenamiento juridico.

2.2. Conforme a la Ley N 30057 - Ley del Servicic Civil que establece un régimen Gnico y exclusivo
para las personas que prestan servicios en las entidades publicas del Estado, respecto a los
reconocimientos prescribe en su articufo 289 “La compensacion es el conjunto de ingresos y

_beneficios que la entidad destina ol servidor civil para retribuir la prestacion de sus servicios a

e
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- la entidad de acuerdo al puesto que ocupa. El objetivo de la compensacion es captar,
mantener y desarrollar un cuerpo de servidores efectivo que contribuya con el cumplimiento
de los objetivos institucionales”. Asimismo, en el articulo 299 sobre la estructura de las
compensaciones, indica que: La compensacion se estructura de la siguiente manera:

a) La compensacion econdmica del puesto es la contraprestacion en dinero, correspondiente
a las actividades realizadas en un determinado puesto.

b} La compensacion no econémica estd constituida por los beneficios otorgados para motivar
y elevar la competitividad de los servidores civiles. Estos beneficios no son de libre disposicion
del servidor.

2.3. Acorde a la Ley N2 27815 - Ley de Codigo de Etica de la Funcién Piblica, en el articulo 22 sobre
funcién publica detalla lo siguiente: “A los efectos del presente Codigo, se entiende por funcion
publica toda actividad temporal o permanente, remunerada u honoraria, realizada por una
persona en nombre o al servicio de las entidades de la Administracion Publica, en cualquiera
de sus niveles jerdrquicos”. De la misma manera en el articulo 42 sobre servidor publico
sefiala: “4.1 a los efectos del presente Codigo se considera como servidor publico a todo
Juncionario, servidor o empleado de las entidades de la Administracién Publica, en cualquiera
de los niveles jerdrquicos sea éste nombrado, contratado, designado, de confianza o electo
que desempefie actividades o funciones en nombre o al servicio del Estado. (...} 4.3 El ingreso
a la funcién publica implica tomar conocimiento del presente cédigo y asumir el compromiso
de su debido cumplimiento”

. La norma denominada DIRECTIVA QUE REGULA EL OTORGAMIENTO DE RECONOCIMIENTOS

POR LA IMPLEMENTACION DE LAS MEDIDAS DE REMEDIACION Y CONTROL CONSIGNADOS EN

EL PLAN DE ACCION ANUAL DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO DE LA MUNICIPALIDAD

PROVINCIAL DE HUARAZ, propuesta por la Sub Gerencia de Recursos Humanos, establece las

disposiciones para normar el reconocimiento a los funcionarios, servidores de la

Municipalidad Provincial de Huaraz en la implementacién de las medidas de remediacion y

de control consignados en el Plan de Accidn Anual y su seguimiento de manera permanente,

oportuna y adecuada. Dicho otorgamiento de reconocimiento constituye un incentivo que

contribtiye a potenciar las capacidades, competencias y habilidades de los funcionarios y

servidores de la entidad, asi como su satisfaccion laboral, desempefio, incremento de

autoestima y productividad laboral.

2.5. Todo ello en mérito a la Resolucién de Contraloria N2 146-2019-CG, de fecha 15 de mayo del
2019, que aprueba la Directiva N2 006-2019-CG/INTEG sobre “Implementacidn del Sistema
de Control Interno en las entidades del Estado”, que tiene como finalidad lograr que las
entidades estatales implementen el sistema de control interno como una herramienta de
gestidn permanente que contribuya al cumplimiento de fos objetivos institucionales y
promueva una gestidn eficaz, eficiente, ética y transparente.

&. Por lo que esta Gerencia de Asesoria Juridica considera procedente aprobar la Directiva N2
006-2022-MPH-GPP/SGDI, propuesta por la Sub Gerencia de Recursos Humanos, toda vez que
las medidas de remediacion y las medidas de controf integran el Plan de Accién Anual.
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i, RECOMENDACION:
Por las consideraciones expuestas, ésta Gerencia de Asesoria Juridica RECOMIENDA:
3.1. Que, mediante Decreto de Alcaldia se apruebe la DIRECTIVA QUE REGULA ELOTORGAMIENTO
DE RECONOCIMIENTQS POR LA IMPLEMENTACION DE LAS MEDIDAS DE REMEDIACION Y

CONTROL CONSIGNADOS EN EL PLAN DE ACCION ANUAL DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ.

Atentamente;

] JINGIAL DE HUARKZ
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GERENCIA

1 1
INFORME N° 096 -2022-MPH-GPP/SGDL

Gerente de Planificacién y Presupuesto de la MPHZ.

~/.

MUNICIPALIDAD PRO'
VINCIAL
DE PLANIFICACION vggsgggtﬁgo
CIBIDO

DE . ECON.JUAN MANUEL CABALLERO FERNANDEZ. |rwe < 2L Z] S
Sub Gerente de Desarrolio Institucional. T e / .
ASUNTO  : Proyecto de “DIRECTIVA QUE REGULA EL OTORGAMIENTO DE

RECONOCIMIENTOS POR LA IMPLEMENTACION DE LAS
MEDIDAS DE REMEDIACION Y CONTROL CONSIGNADOS EN
EL PLAN DE ACCION ANUAL DEL SISTEMA DE CONTROL
INTERNO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ”.

REFERENCIA: INFORME N° 462-2022-MPH-GAF-SGRRHH

FECHA :  Huaraz, 29 de abril del 2022.

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, a fin de saludarlo cordialmente, y al
mismo tiempo conforme al documento de la referencia, mediante el cual la Sub Gerencia de
Recursos Humanos, remite el proyecto de “DIRECTIVA QUE REGULA EL
OTORGAMIENTO DE RECONOCIMIENTOS POR LA IMPLEMENTACION DE LAS
MEDIDAS DE REMEDIACION Y CONTROL CONSIGNADOS EN EL PLAN DE
ACCION ANUAL DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ?, a fin de que sea revisado ¥

posteriormente aprobado.

Al respecto, es de manifestar que esta Sub Gerencia habiendo procedido con
su revisién, ha encontrado algunas observaciones las mismas que han sido subsanados y
modificadas con el area usuaria; En este sentido es de manifestar que resulta necesario que la
secretaria general a través del area competente, proceda con su evaluacidn y validacién, al
tratarse de un documento de gestién de su competencia, debiendo posteriormente tramitarlo

conforme corresponda.

Es todo cuanto informo a Usted; sin otro particular, aprovecho la oportunidad

para expresar las muestras de mi consideracién y estima personal.

Atentamente.

] Caballars Fararoe:
Ecor,. Juan Ma .aoesarrollo\nsmﬂm“a‘
GEAN 0029 —
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“Afio del Fortalecimiento de la. Soberania Nacional

MUNICIP;
. 1 : GERENGH }%ﬁ%@%m‘g’éﬁ PEN’}%/Z*}SSAZ
INFORME N° 762 -2022-MPH-GAF-SGRRHII BIDO

A : LIC. MARTIN PAIS LECTOR
Gerente de Administracién y Finanzas (¢) de la MPH

Asunto * proyecto de Directiva que regula el otorgamiento de reconocimiento

Fecha : Huaraz, 06 de abril del 2022

A través del presente me dirijo a usted para saludarlo cordialmente y a la vez ponerle

en conocimiento lo siguiente:

PRIMERO: Que, la Ley N° 30057 en articulo 29, referido a la estructura de las compensaciones,
precisa que la compensacién se estructura de la siguiente manera: a) La compensacion econdmica del
puesto, que es la contraprestacion en dinero, correspondiente a las actividades realizadas en un
determinado puesto. b) La compensacién no econdmica, que estd constituida por los beneficios
otorgados para motivar y elevar la competitividad de los servidores civiles. Estos beneficios no son

de libre disposicién del servidor.

SEGUNDO: Que, de acuerdo al Reglamento Interno de los servidores Civiles de ]a Municipalidad
Provincial de Huaraz, aprobado mediante Decreto de Alcaldia N° 031-2020-MPH-A de fecha 09 de
octubre del 2020, sefiala “Capitulo XII De las Compensaciones no econdmicas Articulo 104
Compensaciones no econdémicas (...) a) Reconocimiento o distinciones. (...)”; de la misma forma en
el numeral 105.4. del articulo 105 sefiala: “ZJ reconocimiento o felicitacion debe enmarcarse en
alguno de los siguientes supuestos: (--.) ¢) El hecho destacado que redunde en beneficio de la

municipalidad. (...)".

TERCERO: Que, la Directiva que regula el otorgamiento de reconocimiento por la implementacién
de las medidas de Remediacion y Control Interno consignados en el Plan de Accién Anual del Sistema
de Control Interno, tiene por objetivo la de incentivar el desarrollo de comportamientos laborales y
extra laborales, asi como de capacidades institucionales y organizacionales que coadyuven al
mejoramiento del rendimiento v desarrollo de los servidores civiles de la Municipalidad Provincial
de Huaraz as{ mismo, a promover los principios, valores institucionales y procesos de mejora continua

mediante reconocimientos y estfmulos otorgados por la entidad.

CUARTO: Qus, la citadz di rectiva, también establece las respensabilidades, precizands que Io

Gerencia de Municipal, a tzavés de la Sub Gerencis de Bscurses Humanos. es Ia



Muanicipalidad Provincial de HHuarax

Fleecsrers. Poralsa Noatserok.

“Afio del Fortakecimiento de Ja Soberania Nacional

monitorear, supervisar y organizar las acciones relativas al cumplimiento de dicha directiva, asi
mismo los demds gerentes y sub gerentes y/o responsables, participan impulsando, difundiendo y

promoviendo los alcances de la citada Directiva.

QUINTO: Que, mediante Resolucién de Contraloria N° 146-2019-CG de fecha 15 de mayo de 2019,
se aprobd la Directiva N° 006-2019-CG/INTEG “IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE
CONTROL INTERNO EN LAS ENTIDADES DEL ESTADO”, que tiene como objetivo logar que
las entidades del estado implementen el sistema de control interno como una herramienta de gestion
permanente que contribuya al cumplimiento de los objetivos institucionales y promueva una gestion

eficaz, eficiente, ética y transparente.

SEXTO: Que, mediante la Gerencia de Administracién y Finanzas se remita a la Sub Gerencia de

desarrollo institucional para su evaluacion para luego sea aprobado la presente directiva.

Es cuanto tengo que informar a Ud. Para los fines que estime conveniente:

Atentamente;

e




DIRECTIVA N° -2022-MPH

1

" DIRECTIVA QUE REGULA EL OTORGAMIENTO DE RECONOCIMIENTOS POR LA
\ IMPLEMENTACION DE LAS MEDIDAS DE REMEDIACION Y CONTROL
CONSIGNADOS EN EL PLAN DE ACCION ANUAL DEL SISTEMA DE CONTROL
INTERNO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ”

L. OBJETIVO.

Incentivar el desarrollo de comportamientos laborales y extra laborales, y capacidades Institucionales
u organizacionales que mejoren el rendimiento y desarrollo de los servidores civiles de la entidad; asi
como, promover los principios, valores Institucionales y procesos de mejora continua mediante

reconocimientos y estimulos otorgados por la Entidad.
II. ALCANCE.

Las disposiciones de la presente Directiva, son de aplicacién obligatoria para todos los servidores

civiles de los 6rganos y/o unidades organicas de la Municipalidad Provincial de Huaraz.

III. BASE LEGAL.
* Ley N°27972 Ley Orgénica de Municipalidades
* Ley N°27815, Ley del Cédigo de Etica de la Funcién Publica y sus modificaciones.
* Ley de Presupuesto del Sector Publico para el afio fiscal correspondiente,
* Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Puablico
¢ LeyN°27588 Ley que estable\ce prohibiciones e incompatibilidad de funcionarios Servidores\
Publico, asi como las personas que prestan servicio al Estado bajo cualquier modalidad
contractual.
® Decreto Supremo N° 075-2008-PCM, que aprueba el Reglamento del Decreto Legislativo N°
1057.
® Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba el Reglamento General de la Ley N O
30057, Ley del servicio civil.
IV. VIGENCIA,

La presente Directiva en vigencia a partir del dia siguiente de su aprobacién ¥ publicacion en el portal
institucional de la Municipalidad Provincial de Huaraz, As{ mismo la presente dizzctiva puede ser
modificada y actualizado por defectos de la evaluaciéa peritdica de su aplicacidn er concordarcia o

las modificatorias y cprobacién de nueva nomnativa,



VIL DISPOSICIONES GENERALES
7.1.DE LOS PRINCIPIOS QUE SUSTENTAN LA DIRECTIVA

7.1.1. Desarrollo Personal y Profesionales.
Toda actividad laboral desarrollada al interior de la Municipalidad Provincial de
Huaraz brindara la oportunidad que los servidores civiles crezcan en sus multiples
dimensiones cognitivas, afectiva, valorativa, ética, social y técnica; donde
desarrollen sus potenciales creativos, mejorando y optimizar la gestién y
desempefio personal.

7.1.2. Sinergia
Todo estimulo o reconocimiento efectuado beneficiara directa o indirectamente de
manera continua, tanto a los servidores civiles, como a la Municipalidad

7.1.3. Equidad y Justicia
Se promueven actitudes de reconocimiento para todos los servidores civiles de Ia
Municipalidad en igualdad de condiciones y oportunidades, que sirvan de estimulo

para mejorar el desempefio individual e institucional.

VIIL. GLOSARIO Y TERMINOS.

a.

Programa de Reconocimientos: Conjunto de acciones, tipos de reconocimiento y estimulos
que buscan promover el reconocimiento laboral y de esta manera contribuir a la satisfaccion
de los colaboradores.

Capital Humano. - Se refiere al personal con que cuenta la entidad, sobre la base de sus
habilidades profesionales, experiencia, competencias, etc. las cudles serdn puestas en practica
en la institucién para el logro de los objetivos.

Capacidades Institucionales o Capacidades Organizacionales: Habilidad para
desempefiar sus funciones, resolver problemas, fijar y lograr objetivos, que debe exhibir la
entidad ante sus usuarios y que permite reflejar sus valores institucionales y su cultura
organizacional.

Desempeiio Laboral: Conjunto de comportamientos del servidor manifestadas a través de
las competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema,
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan,
en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios dz ]z entidad.
Servicio a la Cindadania: Comprends el corjunto de actividades dirigides a faciiitar el que

. .
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f. Clima Laboral: Conjunte de condiciones sociales y psicologicas, asi como de otros factores
presentes en un ambiente de trabajo que internamente caracterizan a la entidad ¥ que inciden
en la motivacién y percepcion de los servidores en un determinado momento.

g. Comportamiento Ejemplar: Son las acciones realizadas por uno o més servidores, de forma
individual o colectiva, que destacan y/o superan las expectativas en el desempefio laboral,
por haber realizado actividades dentro o fuera de la entidad o que ayuden a reforzar la imagen
y la identidad institucional, constituyéndose en un referente para los demas servidores.

h. Principios: Los Principios son reglas o normas que se orientan la accién del servidor publico
tomando como referencia los valores institucionales y el codigo de Etica de la Funcién
Publica.

i. Desempeiios Individuales: Es el desempefio laboral mostrado por el servidor publico en el
gjercicio de sus funciones y responsabilidades.

j- Desempeiios Grupales: Es el desempefio laboral llevado a cabo en conjunto o en equipo de

trabajo con roles especifico y reciprocos, para contribuir al logro de los fines institucionales.
8.1. SEGMENTACION POR NIVEL DE ALCANCE

Para efecto de la presente Directiva las actividades de reconocimiento se segmentaran en dos
niveles de alcance.
* Individual: Se presentara cuando la accién de reconocimiento estA dirigida hacia un
servidor civil de forma particular e incondicional. -
*  Grupal: Se presentara cuando la accién de reconocimiento ests dirigida hacia unos

drganos, unidades o equipos de trabajo de servidores civiles.

8.2. MEDIOS PARA RECONOCIMIENTO INSTITUCIONAL

El reconocimiento institucional, seglin su nivel se podré realizar a través de los siguientes

medios.
| NIVELES DE MEDIOS PARA EL RECONOCIMIENTG |
' RECONOCIMIENTO | |

| " — . ] o

A NIVEL DE LOS ORGANOS DE LA | Resolucion, Mencidn y felicitaciones por parte
! | de la Gerencia Municipal al interior dzl mismo,
. ENTIDAD contando cen la presencia de los sorvidores
' | civiles v ¢ Responsable de la Un

Recursos  Humancs, se dejard
escritn ¢s ang i




* "/ANIVEL INSTITUCION

9.1.

| felicitaciones a través de los medios de |

comunicacién de la Municipalidad Provincial

‘ de Huaraz (Portal Institucional)

| Diploma y/o medallas y/o distintivos por parte |

‘ del despacho de Alcaldia este reconocimiento
S¢ entregard en una ceremonia en alguna |

| actividad que organice la entidad. Asistencia a ‘
los eventos de capacitacion dentro del marco
del Plan de Desarrollo de las Personas. |
Mencién y felicitaciones a través de los medios |

| de comunicacién de la ‘Municipalidad |

| Provincial de Huaraz (Portal Institucional)

IX. DISPOSICIONES ESPECIFICAS

ACTIVIDADES ACCIONES A DESARROLLAR Y MATERIA DE
RECONOCIMIENTO.

9.1.1. EJE CULTURAL ORGANIZACIONAL,.

Este integrado por los componentes de control e informacién y comunicacién. Este eje
promueve la generacién de condiciones adecnadas para el logro de los objetivos
institucionales.

Para implementar el presente eje, el érgano o unidad organica responsable de la
implementacién del Sistema de Control Interno y los demés 6rganos o unidades
organicas que participan en la implementacién del mismo, deben gjecutar los siguientes
pasos. B

Paso 1.- Diagnostico de la Cultura Organizacional

Comprende la identificacion del estado situacional de la cultura organizacional y sus
deficiencias.

Para ello, se utiliza la informacién obtenida en la Evaluacién Anual de la
Implementacién del SCI, correspondiente a la seccién del eje de cultura Organizacional,
efectuara a la ejecucion del afio anterior.

En caso de este implementado el SCI por primera vez y por tanto, no se cuente con dicha
evaluacién, el 6rgano o unidad organica responsable de la implementacin del SCI
debera responder las preguntas de la seccién del Eje Cultural Organizacional de!
"Cuestionario de evaluacién del implementacién de} SCI" en base a la informacisn que
proporcionan los 6rganos o unidades organicas, conforme a las comgetencias
funcionales.

Paso 2.~ Plaz de Accis | Lonyai . Zrocitn Ty



9.1.2.

Por cada deﬁpiencia identificada en el paso anterior, deben establecerse las medidas que
permitan remediarlas o superarlas, de manera eficaz, oportuna y eficiente. Estas medidas
constituyen las medidas de remediacion.
Para establecer dichas medidas pueden utilizarse las siguientes herramientas de recojo
de informacion entrevistas, encuestas talleres participativos o ideas, panel de expertos
entre otros. A través de estas herramientas, debe garantizarse que las medidas
establecidas sean aquellas que logren superar (a deficiencia y sean factibles de
implementar por la entidad.
Por cada medida de remediacién establecida, debe asignarse el 6rgano o unidad orgénica
que estard a cargo de su ejecucién, el plazo los medios (evidencia o sustento) que
permitan verificar su cumplimiento y a modo de comentario u observaciones, debe
sefialarse la informacién que sea relevante para asegurar el cumplimiento de dicha
medida.
La unidad orgénica es responsable de la implantacién del SCI, debe visar el plan
elaborado y remitirlo al titular de la Entidad para su revision y aprobacién Una vez
aprobado el citado Plan debe ser digitalizado e informado.
Eje Gestion de Riesgos.
Esta integrado por componentes evaluacién de riesgos y actividades de control, este gje
comprende la identificacién y. valorizacion de los factores o eventos que pudiera afectar
negativamente el cumplimiento de los objetivos ' institucionales relacionados a la
provisién de la provisién de los productos_que se brinden a la poblacién (bienes o
servicios plblicos) asi como determinar las medidas de control que reduzcan la
probabilidad que se materialicen dichos factores o eventos.
Para implementar el presente eje, el 6rgano o unidad organica responsable de la
implantacién del SCI y los organos o unidades orgdnica que participen en la
implementacién del mismo, deben ejecutar los siguientes pasos.
Paso 1.- Priorizacion de Productos.
La identificacion de los productos que van ser incorporados en el control interno depende
del instrumento de gestién con que disponga la entidad.

® Plan de Desarrollo Institucional identifica las acciones estrategias

institucionales que se derivan de los Objetivos Estratégicos Institucionales de

tipo (bienes o servicics finales eniregados a usuarios externos de la entidad)
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sefialarse la infarmacién que se relevante para asegurar el cumplimiento de dicha

medida.

9.1.3. Eje de Supervisién.

El eje supervision comprende el componente de supervision, este eje comprende el
conjunto de acciones que permiten dar cuenta de la implantacion del SCI, a través del
seguimiento de la ejecucién del Plan de Accién Anual elaborado en funcién del
desarrollo de los ejes cultura Organizacional y Gestién de Riesgos y la Evaluacién Anual
de la Implantacién del SCI.

Es preciso sefialar que las medidas de remediacidn y las Medidas de Control integran el
Plan de Accién Anual, el cual constituye la base para ejecutar los pasos del eje de
Supervisién.

Para implementar de manera adecuada el presente eje, ej érgano o unidad organica

responsable de la implementacién del mismo, deben ejecutar lo siguiente.
Paso 1: Seguimiento de la Ejecucién del Plan de Accion Anual.

Debe efectuarse en forma permanente y continta verificando su cumplimiento a través
de la evidencia o sustento que se consiga como medios de verificacion, seglin plazos
establecidos en el mismo y teniendo en cuenta los criterios para establecer su estado de

ejecucion, criterios que se presentan el siguiente cuadro.

| Estado o - | Criterio |

i Impleﬂ:naia_

No Tmplementada

| En Proceso

I. Cuando haammoﬂ im_plargciéﬁe la

i medida de remediacién o control conforme al |

| Plan de Accién Anual |
| Cuando no ha cumplido con la implantacién |
' de la medida de remediacién o control |

| incluido en el Plan de Accién Anual y la |

| oportunidad para su ejecucion ha culminado |

] ‘Cuando ha iniciado ﬁun?o ha culminado la ,

.| implantacion de la medida de remediacién o ,

| . . .
control incluida en el plan de Accién Anual.



| Desestimada " [Cuando Ia entidad decide no adopt;? la?‘

| Pendiente . l _‘ Cuando atin no ha iniciado la implantacion de |

| Ia medida de remediacién o control incluida ‘

‘ en el Plan de Accién Anual. |

No Aplicable - ‘ Cuando la medida de remediacién o control_i

| incluida en el Plan de Accién Anual, no puede ‘
| ser ejecutada por factores atribuibles a la‘
‘ entidad, debidamente sustentados, que ‘

‘ imposibiliten su implementacién |

‘ medidas de remediacién o control incluida en |
‘el Plan de Accién Anual, asumiendo las |

| consecuencias de dicha decisién. |
T il

Se registra en el aplicativo informatico del SCI e estado de le ejecucién de las medidas

de remediacion y meditas de control, asi como sus medios de verificacion, tomando en

‘cuenta los plazos establecidos para la ejecucion de las mismas. Asimismo, se describe la

problemdtica y se proponen recomendaciones la mejora, jlas mismas que deben ser

tomados en cuenta para la implementacién del SC! en el siguiente semestre.

Con la informacién obtenido hasta el Gltimo die habil del mes de abril de cada afio,
imprime del aplicativo informético del SCT el "Reporte de seguimiento del Pen de
Accién Anual". Este documento debe ser visado por el érgano o unidad orgénica
responsable de la Implementacién del SC, digitalizado y adjuntando en el citato
aplicativo informdtico, hasta el Gltimo dia habi] del mes de agosto de cada afio.

Asimismo, desde ser puesto en conocimiento del Titular de la entidad en el mismo plazo.
Paso 2: Evaluacion Anual de la Implementacion del Sistema de Control Interno

La Evaluacién Anual permita a la entidad conocer el nivel de implementacién de SL SCI
se realiza desde el primer hasta el Gltimo dia habil de] mes de enero del afio siguiente-
Para el ¢, desarrollan el 'Cuestiocnario de la Implementacién de! Sistema de Conirol
interno”, en base, a la informacién proporcionen los érganos o unidades orgénicas de Ia
entidad, conforme a sus competencias funcionales, correspondiente al periodo anterior

(con fecha de corte al 31 de diciembre).



Las re’spuesta.s a ras preguntas contenidas en el citado cuestionario v sus evidencias o
sustento se valoran .conjuntamente y se calcula sus grados de madurez del SCI.
imponente sefialar que dicho célculo busca medir la implementacién integral de Cs 3

ejes.

Concluido el desarrollo del citado cuestionario se imprime del aplicativo informatico del
SCI el "Recorte de Evaluacion Anual de la Implementacién del Sistema de Control:
Interno. Dicho reporte debe ser visado por el 6rgano o unidad ofga’inica responsable de
implementacion del SCI y remitirlo al Titular de la Entidad para su conocimiento y

cualquier de las acciones que estime pertinentes.

Las importante sefialar, que los resultados de la Evaluacion Anual de la implementacién
del SCI permiten identificar las deficiencias del Eje Cultura Organizacional, sobre las
cuales se deberdn implementar las respectivas medicas de remediacién. para ello, debers
ejecutarse el paso 2 estableado para dicho eje y continuar con el resto de pasos descritas

anteriormente.

Las deficiencias del Eje de Gestion de Riesgos ¥ ¢je de Supervisién se atenderan
mediante el desarrollo de los correspondientes pasos, en la forma y plazos establecidos
en la Resolucién de Contraloria N° 146-2019-CG.

9.2. Aspectos a considerar para el Reconocimiento Institucional

9.2.1. Compromiso y responsabilidad en el cum;;limiento de Ia subsanacién de las
Medidas de Remediacion ¥ Medidas de Control del Plan Ce Accién Anual
Se podra reconocer al servidor Civil de Organos o unidades orgénicas que participan
en el cumplimiento de la subsanacion de las Medidas de Remediacién, Medidas de
Control y seguimiento permanente del Plan de Accién Anual del Sistema de Control
Interno y su presentacién ante la Contraloria General de la Republica dentro de los
plazos establecidos adjuntando a evidencia y/o sustento que permitan verificar su
cumplimiento de dicha medida. No se considera las subsanaciones que se hayan
realizado de manera extemporanea o en via de regularizacion

9.2.2. Trabajo en Equipo

Se podran reconocer a los servidores civiles de los 6rganos o unidades organicas las;

actitudes, comportamientos v acciones es pecificas de colaboracién v conpecanidn en

el cumplimenio de a subsanacidn de las Mo dz3de Remediacion Madidas d2 Contoi

)
-
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9.2.4,

y seguimien.to permanente del Plan de Accién Anual del Sistema de Control Interno y
su presentacion arte la Contralorfa General de la Republica dentro de los plazos
establecidos. El reconocimiento se podra otorgar al servidor civil que actué para
fortalecer y favorecer a su equipo de trabajo y cooperen con sus compafieros més alla
de sus funciones y responsabilidades - propias, por conseguir fines comunes
(implementacién del SCI), Para le evaluacidn de este aspecto se podran tener en
consideracion los siguientes criterios:
¢ Colabore con sus comparieros cuando culmina su propio trabajo.
® Propone ideas para el desarrollo del trabajo y €l logrd de las metas grupales,
* Colabora en hacer seguimientos actividades planificadas y sus observaciones
o recomendaciones las ofrece de manera constructiva.
* Reconoce y agradece la ayuda o aportes que le brindan sus demdas compafieros
de equipo.
* No impone sus ideas sobre los demds miembros del equipo.
® Sabe escuchar y no interrumpe cuando los demas expresan.

*  Sabe asumir su responsabilidad individual cuando no se logran las metas.

Compromiso en el Seguimiento de la Ejecucion del Plan de Accién Anual
Se podran reconocer los servidores civiles de los érganos o unidades organicas cuando
efectlien en forma permanente y continua, el seguimiento permanente de la gjecucion

del Plan Accién anual (la implementacién de las Medidas de Remediacion las Medicas

.de Control) dentro de los plazos sefialados en la Directiva N° 001-2021-MDSE-H,

"Implementacién de Sistema de Control Interno en las entidades del Estado”, aprobada
mediante Resolucién de Contraloria N° 146-2019-CG; verificando su cumplimiento, a
través de la evidencia a sustento que se consigna como medios de verificacién, segin
los plazos-establecidos en el mismo y teniendo en cuenta los criterios para establecer

su estado de ejecucion.

Clima laboral y desarrollo de relaciones
Se podran reconocer las actitudes, comportamientos y acciones especificas que
contribuyan a favorecer el clima aboral arménico que pueda generar condiciones

favorables para el cumplimiento de la subsanacion de las Medidas de Remediacisn,



-t

de Control Interno ¥ su presentacién arte la Contraloria General de la Republica dentro
de los plazqs establecidos.
Para la evaluacién de este aspecto se podrdn tener en consideracién los siguientes
criterios:
* Propicia un clima de trabajo agradable (tolerancia. respeto y buen trato.
* Promueve actitudes y actividades positivas al interior del organo o unidad
organica.

* Promueve y apoya las nuevas ideas e iniciativas de sus compafieros.

9.2.5. Logros y crecimiento personal
Se podrin reconocer las actitudes, comportamiento y acciones especificas que
demuestren esfuerzo de crecimiento y especializacion de manera contantes en e
cumplimiento de la subsanacién de las Medidas de Remediacidén Medidas de Control
Y seguimiento permanente del Plan de Accién Anual del Sistema de Control Interno y
Su presentacion ante la Contraloria General de Ja Republica de manera siempre
anticipada; al vencimiento de los plazos establecidos, que sean ejemplo de superacidn
personal y compromiso con la municipalidad, como una manera de incentivar |a réplica

de estos valores en los demds compafieros de trabajo.

X. DISPOSICIONES FINALES

Es responsabilidad de la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad la difusién

supervision y cumplimiento de la presente Directiva.

La Unidad de Recursos Humanos se encargard de programar las actividades de reconocimiento

reguladas en la presente directiva.

C'Vé



DIRECTIVA N° 006-2022-MPH-GPP/SGDI

“DIRECTIVA QUE REGULA EL OTORGAMIENTO DE RECONOCIMIENTOS POR
" LA IMPLEMENTACION DE LAS MEDIDAS DE REMEDIACION Y CONTROL
CONSIGNADOS EN EL PLAN DE ACCION ANUAL DEL SISTEMA DE CONTROL
INTERNO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUARAZ”

I. OBJETIVO.

Incentivar el desarrollo de comportamientos laborales y extra laborales, y
capacidades institucionales u organizacionales que mejoren el rendimiento y
desarrollo de los servidores civiles de la entidad; asi como, promover los principios,
valores Institucionales y procesos de mejora continua mediante reconocimientos y
estimulos otorgados por la Entidad.

. ALCANCE.

Las disposiciones de la presente Directiva, son de aplicacién obligatoria para todos
los servidores civiles de los érganos y/o unidades orgéanicas de la Municipalidad
Provincial de Huaraz.

. BASE LEGAL.
o Ley N° 27972 Ley Orgéanica de Municipalidades
o Ley N° 27815, Ley del Codigo de Etica de 1a Funcién Publica y sus modificaciones.

e Ley de Presupuesto del Sector Publico para el afio fiscal correspondiente.

o Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico

o Ley N° 27588 Ley que establece prohibiciones e incompatibilidad de funcionarios
Servidores Publico, asi como las personas que prestan servicio al Estado bajo

A"*ﬁ PR cualquier modalidad contractual.
\/,ﬁ\f/\

Ji heeEspucia \O
'(g‘,’ E;’E%ﬁiﬂuo 2! o Decreto Supremo N° 075-2008-PCM, que aprueba el Reglamento del Decreto
NN NM:,;,O./ Legislativo N° 1057.

= ¢ Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba el Reglamento General de la
Ley N 0 30057, Ley del servicio civil.

__IV. VIGENCIA.
ST N
o«_‘; La presente Directiva en vigencia a partir del dia siguiente de su aprobacion y

ri‘-,_'l ¢ I publicacién en el portal institucional de la Municipalidad Provincial de Huaraz, Asi
\Z gus ferencia ) mismo la presente directiva puede ser modificada y actualizado por defectos de la
\\?EHT.,»;%%SSOS;;f"" evaluacién peribdica de su aplicacién en concordancia a las modificatorias y
“4==="  aprobacién de nueva normativa.




V. RESPONSABILIDADES

‘a. La Gerencia de Administracién y Finanzas a través de la Sub Gerencia de
Recursos Humanos es la encargada de monitorear, supervisar y organizar las
acciones relativas al cumplimiento de la presente Directiva, segdn corresponda.
Cada uno de sus integrantes participard en el evento, asumiendo
responsabilidades de acuerdo a las funciones que ejercen.

b. Los Gerentes, Sub Gerentes, Jefes de Oficina, Jefes de Unidad y/o responsables
ylo encargados de los Organos y Unidades Organicas en las funciones que
determine la presente directiva como también en la participacién en el
Programa de Reconocimientos impulsando, difundiendo, promoviendo el mismo
entre los colaboradores a su cargo.

(,4 FUNDAMENTACION

O | DEDESERROLLO | F
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La Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil y su Reglamento, aprobado por Decreto
Supremo N° 040-2014 PCM, establece que los servidores civiles en general deben
ser beneficiarios, ademés de la compensacién econémica, de compensaciones no
econbmicas, estrategias a través de bienes y servicios con la finalidad de elevar su
productividad.

El articulo 3 del Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil,
aprobado por Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, establece que las Oficinas de
Recursos Humanos, y Sociales el que comprende las relaciones que se establecen
entre organizacién y sus servidores en tomo a las politicas de personal destacando
entre estas, las referidas a la cultura y clima organizacional, asi como la
comunicacién interna

La Autoridad Nacional de Servicio Civil ha establecido que el otorgamiento de
reconocimiento forma parte de la Gestién de la oficina de Recursos Humanos
comprendido dentro del Sistema Administrativo de Recursos Humanos conforme se
desprende del Reglamento de la Ley del Servicio Civil.

Como parte de valorar y reconocer las labores desempefiadas por los servidores
civiles en la implementacién del Sistema de Control interno, el otorgamiento de
reconocimiento constituye un incentivo que contribuye a potenciar capacidades,
competencias y habilidades de los funcionarios y servidores de la entidad, asi como
su satisfaccién laboral, desempefio, incremento de autoestima y productividad
laboral.

Por ello, es importante fomentar esta practica que la finalidad de reforzar los
comportamientos positivos que se encuentra alineados a la misién, visién, cultura
organizacional y valores institucionales.

/7-¥11. DISPOSICIONES GENERALES

‘7 1. DE LOS PRINCIPIOS QUE SUSTENTAN LA DIRECTIVA




7.1.1.Desarrollo Personal y Profesionales.

Toda actividad laboral desarrollada al interior de la Municipalidad
Provincial de Huaraz brindara la oportunidad que los servidores civiles
crezcan en sus multiples dimensiones cognitivas, afectiva, valorativa,
ética, social y técnica; donde desarrollen sus potenciales creativos,
mejorando y optimizar la gestién y desempeno personal.

7.1.2.Sinergia

Todo estimulo o reconocimiento efectuado beneficiara directa o
indirectamente de manera continua, tanto a los servidores civiles, como
a la Municipalidad Provincial de Huaraz.

7.1.3.Equidad y Justicia

Se promueven actitudes de reconocimiento para todos los servidores
civiles de la Municipalidad en igualdad de condiciones y oportunidades,
que sirvan de estimulo para mejorar el desempeiio individual e
institucional.

VIII. GLOSARIO Y TERMINOS.
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a. Programa de Reconocimientos: Conjunto de acciones, tipos de reconocimiento

y estimulos que buscan promover el reconocimiento laboral y de esta manera
contribuir a la satisfaccién de los colaboradores.

Capital Humano. - Se refiere al personal con que cuenta la entidad, sobre la
base de sus habilidades profesionales, experiencia, competencias, etc. las
cuéles seran puestas en practica en la institucién para el logro de los objetivos.

Capacidades Institucionales o Capacidades Organizacionales: Habilidad para
desempefiar sus funciones, resolver problemas, fijar y lograr objetivos, que
debe exhibir la entidad ante sus usuarios y que permite reflejar sus valores
institucionales y su cultura organizacional.

Desempeiio Laboral: Conjunto de comportamientos del servidor manifestadas
a través de las competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como
un sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar
los resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas,
productivas y de servicios de la entidad.

Servicio a la Ciudadania: Comprende el conjunto de actividades dirigidas a
facilitar el que la ciudadania cumpla con sus deberes y a que les sean
reconocidos sus derechos, contribuyendo asi a elevar la calidad de vida de la
poblacion.
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Clima Laboral: Conjunto de condiciones sociales y psicolégicas, asi como de
otros factores presentes en un ambiente de trabajo que internamente
caracterizan a la entidad y que inciden en la motivacién y percepcién de los
servidores en un determinado momento.

Comportamiento Ejemplar: Son las acciones realizadas por uno o mas
servidores, de forma individual o colectiva, que destacan y/o superan las
expectativas en el desemperio laboral, por haber realizado actividades dentro
o fuera de la entidad o que ayuden a reforzar la imagen y la identidad
institucional, constituyéndose en un referente para los demés servidores.

Principios: Los Principios son reglas o normas que se orientan la accién del
servidor publico tomando como referencia los valores institucionales y el codigo
de Etica de la Funcién Publica.

Desempeiios Individuales: Es el desempefio laboral mostrado por el servidor
ptiblico en el ejercicio de sus funciones y responsabilidades.

Desempeiios Grupales: Es el desempefio laboral llevado a cabo en conjunto o
en equipo de trabajo con roles especifico y reciprocos, para contribuir al logro
de los fines institucionales.

SEGMENTACION POR NIVEL DE ALCANCE

Para efecto de la presente Directiva las actividades de reconocimiento se
segmentaran en dos niveles de alcance.

e Individual: Se presentard cuando la accién de reconocimiento esté
dirigida hacia un servidor civil de forma particular e incondicional.

e Grupal: Se presentard cuando la acci6on de reconocimiento esta
dirigida hacia unos Organos, unidades o equipos de trabajo de
servidores civiles.

MEDIOS PARA RECONOCIMIENTO INSTITUCIONAL

El reconocimiento institucional, segiin su nivel se podra realizar a través de los
siguientes medios.

NIVELES DE MEDIOS PARA EL RECONOCIMIENTO
RECONOCIMIENTO
Resolucién, Mencién y felicitaciones por parte de la
Gerencia Municipal al interior del mismo, contando
ANIVELDELOS |con la presencia de los servidores civiles y el
ORGANOS DE LA | Responsable de la Sub Gerencia de Recursos
ENTIDAD Humanos, se dejard constancia escrita de este acto y




ser4a archivado en el legajo del funcionario
responsable. Mencién y felicitaciones a través de los
medios de comunicacién de la Municipalidad
Provincial de Huaraz (Portal Institucional)

Diploma y/o medallas y/o distintivos por parte del
despacho de Alcaldia este reconocimiento se
A NIVEL entregar4 en una ceremonia en alguna actividad que
INSTITUCION organice la entidad. Asistencia a los eventos de
capacitacién dentro del marco del Plan de Desarrollo
de las Personas. Mencién y felicitaciones a través de
los medios de comunicacién de la Municipalidad
Provincial de Huaraz (Portal Institucional)

2 : DISPOSICIONES ESPECIFICAS
;19.1. ACTIVIDADES ACCIONES A DESARROLLAR Y MATERIA DE

RECONOCIMIENTO.

9.1.1.EJE CULTURAL ORGANIZACIONAL.

Este integrado por los componentes de control e informacién y comunicacion.
Este eje promueve la generacién de condiciones adecuadas para el logro de
los objetivos institucionales.

Para implementar el presente eje, el érgano o unidad orgénica responsable
de 1a implementacién del Sistema de Control Interno y los demés érganos o
unidades organicas que participan en la implementacién del mismo, deben
ejecutar los siguientes pasos.

Paso 1.- Diagnostico de la Cultura Organizacional

Comprende la identificacién del estado situacional de la cultura
organizacional y sus deficiencias.

Para ello, se utiliza la informacién obtenida en la Evaluacién Anual de la
Implementacién del SCI, correspondiente a la seccién del eje de cultura
Organizacional, efectuara a la ejecucién del afio anterior.

En caso de este implementado el SCI por primera vez y por tanto, no se
cuente con dicha evaluacién, el 6rgano o unidad organica responsable de la
implementacién del SCI debera responder las preguntas de la seccibn del Eje
Cultural Organizacional del "Cuestionario de evaluacién del implementacién
de SCI" en base a la informacién que proporcionan los érganos o unidades
orgénicas, conforme a las competencias funcionales.




Paso 2.- Plan de Accién Anual - Seccién Medidas de Remediacién.

Por cada deficiencia identificada en el paso anterior, deben establecerse las
medidas que permitan remediarlas o superarlas, de manera eficaz, oportuna
y eficiente. Estas medidas constituyen las medidas de remediacién.

Para establecer dichas medidas pueden utilizarse las siguientes
herramientas de recojo de informacién entrevistas, encuestas talleres
participativos o ideas, panel de expertos entre otros. A través de estas
herramientas, debe garantizarse que las medidas establecidas sean aquellas
que logren superar (a deficiencia y sean factibles de implementar por la
entidad.

Por cada medida de remediacién establecida, debe asignarse el drgano o
unidad orgénica que estard a cargo de su ejecucién, el plazo los medios
(evidencia o sustento) que permitan verificar su cumplimiento y a modo de
comentario u observaciones, debe sefialarse la informacién que sea relevante
para asegurar el cumplimiento de dicha medida.

La unidad orgénica es responsable de la implantacién del SCI, debe visar el
plan elaborado y remitirlo al titular de la Entidad para su revisién y
aprobacién Una vez aprobado el citado Plan debe ser digitalizado e
informado.

9.1.2.Eje Gestién de Riesgos.

Esti integrado por componentes evaluacién de riesgos y actividades de
control, este eje comprende la identificacién y valorizacién de los factores o
eventos que pudiera afectar negativamente el cumplimiento de los objetivos
institucionales relacionados a la provisién de la provisién de los productos
que se brinden a la poblacién (bienes o servicios publicos) asi como
determinar las medidas de control que reduzcan la probabilidad que se
materialicen dichos factores o eventos.

Para implementar el presente eje, el 6rgano o unidad orgénica responsable
de 1a implantacién del SCI y los érganos o unidades organica que participen
en la implementacién del mismo, deben ejecutar los siguientes pasos.

Paso 1.- Priorizacién de Productos.

La identificacién de los productos que van ser incorporados en el control
interno depende del instrumento de gestién con que disponga la entidad.

e Plan de Desarrollo Institucional identifica las acciones estrategias
institucionales que se derivan de los Objetivos Estratégicos
Institucionales de tipo (bienes o servicios finales entregados a
usuarios externos de la entidad)




e En caso la entidad sea parte de uno o varios Programas
Presupuestales segin competencia y ambito geografico, puede
considerar la cadena de valor, contenida en la matriz del marco légico
de dicho programa.

e FEn caso la entidad no cuente con un PEI o no sea parte de un
programa presupuestal, puede utilizar alguno de los siguientes
documentos de gestién para la identificacién de los productos.

Plan de Desarrollo Institucional
Plan de Desarrollo Concertado

Plan Estratégico Institucional del pliego o de la entidad del distrito.

Paso 2: Evaluacién de Riesgo.

a. Identidad de Riesgos: Por cada producto priorizado se identifican los

b.

riesgos que efecten su provisién: para ello pueden utilizarse las
siguientes herramientas de recojo de informacién, entrevista, encuestas,
talleres participativos, entre otros.

Valorar Riesgos: por cada riesgo identificado se procede a valorar su
probabilidad de ocurrencia y el impacto que podria generar en la
provisién del producto priorizado. Estos dos valores se multiplican para
obtener el nivel de riesgo que parece ser bajo, medio, alto y muy alto.

Determinar Tolerancia de Riesgo: identificar los riesgos y sus niveles la
entidad determina cudles de ellos van ser reducidos a través de medidas
de control de acuerdo a lo tolerante.

Paso 3: Plan de Accién - Seccién Medidas de Control.

a.

Establecer medidas de Control. - Por cada riesgo determinado debe
establecer las medidas que permitan reducirlo de manera eficaz,
oportuna y eficiente. Estas medidas constituyen las medidas de control
y pueden ser definidas como las politicas, procedimientos, técnicas u
otros mecanismos que permitan reducir dicho riesgo.

Para establecer dichas medidas pueden utilizarse las siguientes
herramientas de recojo de informacién, entrevista, encuestas, talleres
participativos, entre otros.

Elaborar el plan de Accién Anual. - Seccién de medidas de control, por
cada medida de control que se ha establecido, debe identificarse al
6rgano o unidad organica que estard a cargo de su ejecucién, el plazo, los
medios (evidencia y sustento) que permitira verificar el cumplimiento a
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modo de comentario u observaciones, debe sefialarse la informacidén que
se relevante para asegurar el cumplimiento de dicha medida. y

9.1.3.Eje de Supervisién.

El eje supervisién comprende el componente de supervisién, este eje
comprende el conjunto de acciones que permiten dar cuenta de la
implantacién del SCI, a través del seguimiento de la ejecucion del Plan de
Accién Anual elaborado en funcién del desarrollo de los ejes cultura
Organizacional y Gestién de Riesgos y la Evaluacién Anual de la
Implantacién del SCI.

Es preciso sefialar que las medidas de remediacién y las Medidas de Control
integran el Plan de Accién Anual, el cual constituye la base para ejecutar los
pasos del eje de Supervisién.

Para implementar de manera adecuada el presente eje, el érgano o unidad
orgénica responsable de la implementacién del mismo, deben gjecutar lo
siguiente.

Paso 1: Seguimiento de la Ejecucién del Plan de Accién Anual.

Debe efectuarse en forma permanente y continta verificando su
cumplimiento a través de la evidencia o sustento que se consiga como medios
de verificacién, segin plazos establecidos en el mismo y teniendo en cuenta
los criterios para establecer su estado de ejecucién, criterios que se presentan
el siguiente cuadro.

Estado Criterio

| Implementada Cuando ha cumplido la implantacién de la
medida de remediacién o control conforme
al Plan de Accién Anual

No Implementada Cuando no ha cumplido con la implantacién
de la medida de remediacién o control
incluido en el Plan de Accién Anual y la
oportunidad para su ejecucion  ha
culminado

En Proceso Cuando ha iniciado y atin no ha culminado
la implantacién de la medida de
remediacién o control incluida en el plan de
Accién Anual.




Pendiente

Cuando atn no ha iniciado la implantacién
de la medida de remediacién o control
incluida en el Plan de Accién Anual.

No Aplicable

Cuando la medida de remediacién o control
incluida en el Plan de Accién Anual, no
puede ser ejecutada por factores atribuibles
a la entidad, debidamente sustentados, que
imposibiliten su implementacién

Desestimada

Cuando la entidad decide no adoptar las
medidas de remediacién o control incluida
en el Plan de Accién Anual, asumiendo las
consecuencias de dicha decision.

Se registraenel

aplicativo informético del SCI e estado de le ejecucidon de las

medidas de remediacién y meditas de control, asi como sus medios de
verificacién, tomando en cuenta los plazos establecidos para la ejecucién de

las mismas.

Asimismo, se describe la probleméatica y se proponen

recomendaciones la mejora, las mismas que deben ser tomados en cuenta
para la implementacién del SCI en el siguiente semestre.

implementacién de
del mes de enero del afio siguiente.
cuestionario de la Implementacién del Sistema de Control interno”, en base.
a la informacién proporcionen los érganos o unidades organicas de la entidad,
etencias funcionales, correspondiente al periodo

cada afio, imprime del aplic

conforme a sus comp
anterior (con fecha de corte al 31 de diciembre).

Las respuestas a L

Con la informacién obtenido hasta el ultimo die habil del mes de abril de
ativo informatico del SCI el "Reporte de
seguimiento del Plan de Accién Anual". Este documento debe ser visado por
el érgano o unidad orgénica responsable de la Implementacién del SCI,
digitalizado y adjuntando en el citato aplicativo informatico, hasta el Gltimo
dia habil del mes de agosto de cada aiio. Asi mismo, desde ser puesto en
conocimiento del Titular de la entidad en el mismo plazo.

Paso 2: Evaluacién Anual de la Implementacién del Sistema de Control
Interno

La Evaluacién Anual permita a la entidad conocer el nivel de
QCI se realiza desde el primer hasta el altimo dia hébil

Para el cumplimiento y el desarrollo del

as preguntas contenidas en el citado cuestionario y sus
evidencias o sustento se valoran conjuntamente y se calcula sus grados de

madurez del SCI. imponente sefialar que dicho célculo busca medir la
implementacién integral de Cs 3 ejes.



Concluido el desarrollo del citado cuestionario se imprime del aplicativo
informatico del SCI el "Recorte de Evaluacién Anual de 1a Implementacion
. del Sistema de Control: Interno. Dicho reporte debe ser visado por el érgano

o unidad organica responsable de implementacién del SCI y remitirlo al
Titular de la Entidad para su conocimiento y cualquier de las acciones que
estime pertinentes.

Las importante sefialar, que los resultados de la Evaluacién Anual de la
implementacién del SCI permiten identificar las deficiencias del Eje Cultura
Organizacional, sobre las cuales se deberan implementar las respectivas
medicas de remediacién. para ello, debera ejecutarse el paso 2 estableado
para dicho eje y continuar con el resto de pasos descritas anteriormente.

Las deficiencias del Eje de Gestién de Riesgos y eje de Supervisién se
atenderan mediante el desarrollo de los correspondientes pasos, en la forma
y plazos establecidos en la Resolucién de Contraloria N° 146-2019-CG.

s "@1.3. Aspectos a considerar para el Reconocimiento Institucional.

F 9.2.1.Compromiso y responsabilidad en el cumplimiento de la subsanacién de las
; Medidas de Remediacién y Medidas de Control del Plan de Accién Anual.

Se podra reconocer al servidor Civil de érganos o unidades orgénicas que
participan en el cumplimiento de la subsanacién de las Medidas de
Remediacién, Medidas de Control y seguimiento permanente del Plan de
Accién Anual del Sistema de Control Interno y su presentacién ante la
Contraloria General de la Republica dentro de los plazos establecidos
adjuntando a evidencia y/o sustento que permitan verificar su
cumplimiento de dicha medida. No se considera las subsanaciones que se
hayan realizado de manera extemporanea o en via de regularizacioén

9.2.2.Trabajo en Equipo

Se podran reconocer a los servidores civiles de los 6érganos o unidades

organicas las; actitudes, comportamientos y acciones especificas de

L colaboracién y cooperacién en el cumplimento de a subsanacién de las
/6>D ’Sfé}:ji\ Medidas de Remediacién Medidas de Control y seguimiento permanente
oy o, del Plan de Accion Anual del Sistema de Control Interno y su presentacion
éuo %} arte la Contraloria General de la Republica dentro de los plazos
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para fortalecer y favorecer a su equipo de trabajo y cooperen con sus
compafieros mas alla de sus funciones y responsabilidades propias, por
conseguir fines comunes (implementacién del SCI), Para le evaluacién de
este aspecto se podran tener en consideracién los siguientes criterios:

e Colabore con sus compaifieros cuando culmina su propio trabajo.




e Propone ideas para el desarrollo del trabajo y él logré de las metas
grupales.

e Colabora en hacer seguimientos actividades planificadas y sus
observaciones o recomendaciones las ofrece de manera constructiva.

e Reconoce y agradece la ayuda o aportes que le brindan sus demas
compaieros de equipo.

¢ No impone sus ideas sobre los demés miembros del equipo.
e Sabe escuchar y no interrumpe cuando los demds expresan.

e Sabe asumir su responsabilidad individual cuando no se logran las
metas.

9.2.3.Compromiso en el Seguimiento de la Ejecucién del Plan de Accién Anual

Se podran reconocer los servidores civiles de los 6rganos o unidades
organicas cuando efectiien en forma permanente y continua, el seguimiento
permanente de la ejecucion del Plan Acci6én anual (la implementacién de
las Medidas de Remediacién las Medicas de Control) dentro de los plazos
sefialados en la Directiva N° 001-2021-MDSE-H, "Implementacién de
Sistema de Control Interno en las entidades del Estado", aprobada
mediante Resolucién de Contraloria N° 146-2019-CG; verificando su
cumplimiento, a través de la evidencia a sustento que se consigna como
medios de verificacién, segun los plazos establecidos en el mismo y
teniendo en cuenta los criterios para establecer su estado de ejecucién.

9.2.4.Clima laboral y desarrollo de relaciones

=2
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Se podran reconocer las actitudes, comportamientos y acciones especificas
que contribuyan a favorecer el clima aboral arménico que pueda generar
condiciones favorables para el cumplimiento de la subsanacién de las
Medidas de Remediacién, Medicas de Control y Seguimiento permanente
del Plan de Accién Anual del Sistema de Control Interno y su presentacién
arte la Contraloria General de la Republica dentro de los plazos
establecidos.

Para la evaluacién de este aspecto se podran tener en consideracién los
siguientes criterios:

e Propicia un clima de trabajo agradable (tolerancia. respeto y buen
trato.

e Promueve actitudes y actividades positivas al interior del 6rgano o
unidad orgéanica.
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e Promueve y apoya las nuevas ideas e iniciativas de sus compafieros.

.9.2.5.Logros y crecimiento personal

Se podran reconocer las actitudes, comportamiento y acciones especificas
que demuestren esfuerzo de crecimiento y especializacién de manera
contantes en el cumplimiento de la subsanacién de las Medidas de
Remediaciéon Medidas de Control y seguimiento permanente del Plan de
Accién Anual del Sistema de Control Interno y su presentacién ante la
Contraloria General de la Republica de manera siempre anticipada; al
vencimiento de los plazos establecidos, que sean ejemplo de superacién
personal y compromiso con la municipalidad, como una manera de
incentivar la réplica de estos valores en los demés compaiieros de trabajo.

. DISPOSICIONES FINALES

Es responsabilidad de la Sub Gerencia de Recursos Humanos de la
Municipalidad la difusion supervisién y cumplimiento de la presente Directiva.

La Sub Gerencia de Recursos Humanos se encargard de programar las
actividades de reconocimiento reguladas en la presente directiva.



