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ALCANCE

Las disposiciones contenidas en la presente directiva comprenden a la Gerencia de
Administracién y Finanzas, al Departamento de Recursos Humanos y a todo el personal
de la CPMP.

GLOSARIO

4.1.

4.2,

4.3.

4.4,

4.5.

4.6.

4.7.

4.8.

4.9,

4.10.

Compensacion: Es todo ingreso que percibe el colaborador de parte del
empleador.

Compensacién no monetaria: Es aquella compensacion, que el colaborador
recibe en forma de beneficios (seguros, educacion, bienes, etc.).

Desempefo: Es la actuacién evidenciable de un colaborador en un contexto
laboral determinado y que constituye, en mayor o menor grado, un aporte al
cumplimiento de los objetivos y metas institucionales.

Evaluaciéon de desempefio del personal: Es un proceso de validacion del
rendimiento y productividad en el trabajo y de apreciacion del desarrollo integral
y potencial de los colaboradores, con relacién al grado de cumplimiento de sus
funciones y responsabilidades, asi como de contribucidn de aportes en beneficio
de la CPMP.

Feedback o retroalimentacion: Es la forma de ofrecer informacion acerca de un
proceso, accién o resultado, con el propésito de evaluarlo y mejorarlo, buscando
la eficiencia organizacional, lo cual se realiza entre el jefe y el subordinado.

Grado: Es el valor o peso relativo del cargo en funcidn de su contenido e impacto
en la organizacion. El grado no esta relacionado a la persona, sin embargo, estd
directamente vinculado al cargo que ocupa.

Indicador: Es la base de medicidon de la contribucién de un colaborador segun su
nivel de cumplimiento. Permiten calcular el importe a recibir como
compensacion.

Meta: Es una expresion cuantificable que representa el aporte esperado de los
colaboradores a los objetivos de las unidades organicas donde trabajan.

Programa de recompensas: Es una estrategia disefiada para reconocer y premiar
el rendimiento distinguido de los colaboradores en la entidad, estas
recompensas pueden ser monetarias 0 no monetarias y se otorgan con el
objetivo de incentivar y motivar a los colaboradores para alcanzar las metas
propuestas

Recompensa: Son los reconocimientos y estimulos que una entidad ofrece a sus
colaboradores para valorar su rendimiento, esfuerzo y logros (promociones,
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incentivos, elogios o premios).

4.11. Valuacién de cargos: Es la metodologia que permite determinar el valor y
contribucién relativa que cada cargo tiene en la entidad en relacién con otros,
gue toma como base la descripcidn del cargo y la expresa en grados.

DISPOSICIONES GENERALES

5.1. Las recompensas se otorgan de acuerdo a lo establecido por el Departamento de
Recursos Humanos, con la aprobacién de la Gerencia de Administraciéon y
Finanzas. Este proceso asegura que las recompensas se alineen con los objetivos
estratégicos y se otorguen de manera justa y equitativa.

5.2. Segun lo establecido y debido a las restricciones presupuestales, el programa de
recompensas de la CPMP se centra exclusivamente en incentivos no monetarios,
como reconocimientos o premios, los cuales cumplen con las siguientes
consideraciones:

5.2.1. Cuponera de beneficios: Es otorgada a aquellos colaboradores que
obtuvieron una calificacién “rendimiento distinguido” en la evaluacién de
desempeiio anual, las cuales estan relacionadas con el Plan Operativo
Institucional y/o funciones establecidas en el Manual de Descripcién de
Cargos, esto de acuerdo con las disposiciones indicadas en la directiva
“Normas del Proceso de Evaluacién de Desempefio del Personal”.

5.2.2. Los beneficios que incluyen esta cuponera son “cupones de tiempo libre”,
los cuales el colaborador con “rendimiento distinguido” puede hacer uso
en el afo consecutivo de la evaluacién de desempeno anual.

5.2.3. En esta cuponera se incluyen “cupones de tiempo libre” y algunos son
intercambiables, debido a que los grupos de trabajo son diversos y no
todos tienen las mismas necesidades y valoraciones. Estos cupones
pueden ser canjeados a cuenta de compensacion de horas del
colaborador, lo cual debe ser autorizado por el jefe directo y registrado
por el Departamento de Recursos Humanos.

5.2.4. Carta de reconocimiento: Es otra forma de incentivo, la cual es otorgada
a los colaboradores que hayan alcanzado la calificacién de “rendimiento
distinguido” en la evaluacién de desempefio anual.

5.2.5. Es importante precisar que, la carta de reconocimiento se entrega
simultaneamente con la cuponera de beneficios a aquellos colaboradores
gue hayan alcanzado la calificacion de “rendimiento distinguido”. Esta
practica asegura que el reconocimiento y los beneficios se entreguen de
manera coordinada, reforzando el reconocimiento por el desempefo
excepcional de los colaboradores.
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5.3.

5.4.

5.5.

5.6.

5.7.

El Departamento de Recursos Humanos administra y coordina anualmente Ila
evaluacién de desempefio por metas a todo el personal, a fin de validar su
rendimiento y productividad en el trabajo, y apreciar su desarrollo integral y
potencial con relacién al grado de cumplimiento de sus funciones,
responsabilidades y aportes en beneficio de la CPMP.

Los objetivos del proceso de evaluacién de desempefio del personal por
cumplimiento de metas son los siguientes:

5.3.1. Propender al incremento de la eficiencia institucional.
5.3.2. Estimular al colaborador a una mayor superacién personal y laboral.

5.3.3. Aportar los elementos de juicio para una adecuada aplicacién de las
politicas y normas de administracién de personal.

5.3.4. Establecer las bases para la formulacion del diagndstico de las
necesidades de entrenamiento y capacitacion de los colaboradores.

Para la entrega de los incentivos, se hace uso de la meritocracia, el cual evalua
los resultados de los objetivos en concordancia con las estrategias de la entidad
plasmadas en el plan operativo institucional. Asimismo, premia los esfuerzos
adicionales que logren mejores resultados comprobados.

Los objetivos, metas e indicadores para cada colaborador deben tener como
minimo las siguientes caracteristicas:

Caracteristicas Descripcion
Todos los colaboradores de un mismo nivel deben tener las
Equidad mismas posibilidades de acceder a la compensacion, segun
su desempefio.
Flexibilidad Deben ser facilmente adaptables a cambios.
Operatividad Deben ser lo mas sencillo posible de poner en practica y
totalmente comprensibles para todos los colaboradores.
Deben ser consistentes en el afio, por lo que se ajustan los
Uniformidad pesos de las variables de acuerdo a la coyuntura del

momento.

Los colaboradores pueden acceder a los beneficios, con minimo seis (6) meses
de haber ingresado a laborar a la CPMP, para ello el incentivo debe calcularse en
partes proporcionales a la fecha de corte.

Se toma en cuenta la progresividad de la implementacién de la evaluacion de
desempeiio por gerencias en cada periodo.
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6.

DESCRIPCION DE LOS PROCEDIMIENTOS

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

El Departamento de Recursos Humanos solicita mediante memorando a las
unidades organicas los resultados del cumplimiento de las metas y de los
indicadores de los colaboradores que se encuentran en proceso de calificacion.
Las metas e indicadores son determinadas, evidenciadas y calificadas de acuerdo
con la directiva “Normas del Proceso de Evaluacién de Desempefio del Personal”,
usando para ello como instrumento el Anexo 1 de la directiva indicada.

El Departamento de Recursos Humanos recibe mediante memorando de las
unidades orgdnicas, las calificaciones de los colaboradores evaluados en el
proceso de evaluacidon de desempeiio anual, lo cual serd evidenciado con el
Anexo 1 de la directiva “Normas del proceso de Evaluaciéon de Desempefio del
Personal”. Para la obtencidn de los beneficios, el Departamento de Recursos
Humanos verifica, valida y calibra la calificacidon de la evaluacién de desempeio
por metas del personal enviada por cada gerencia, subgerencia o departamento.

El Departamento de Recursos Humanos desarrolla el informe con los resultados
de la evaluacién del desempefio y cumplimiento de las metas, y remite a la
Gerencia de Administracidn y Finanzas, los resultados de dicha evaluacion.

La unidad organica responsable de la entrega de los beneficios es el
Departamento de Recursos Humanos, al inicio de cada afo y sobre la calificacién
de la gestidn del afio anterior. Asimismo, la aprobacién de dichos incentivos esta
a cargo de la Gerencia de Administracion y Finanzas, los cuales se aprobaran
mediante memorando. Los resultados de la evaluacion de desempeiio e
incentivos se hacen de conocimiento a la Gerencia General.

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS

Quedan sin efecto la Directiva de Gerencia General DGG N2 15-GAF-2021 vy otras
disposiciones que contravengan la presente directiva.

CAJA DE PENSIONES MILITAR POLICIAL
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SECCION DGG N° 15-GAF-2021 MODIFICACION COMENTARIOS
2. REFERENCIA LEGAL | (...) (...) Se actualizd la
Y NORMATIVA e Decreto Legislativo N2 1133 — Decreto Legislativo para | e Decreto Legislativo N2 1133 — Decreto Legislativo para | referencia legal y
el Ordenamiento Definitivo del Régimen de Pensiones el Ordenamiento Definitivo del Régimen de Pensiones | normativa, y se mejord
del Personal Militar y Policial del Personal Militar y Policial, y sus modificatorias la redaccion.
e Decreto Supremo N2 101-2021-EF - Normas
e Decreto Supremo N2 101-2021-EF - Normas Reglamentarias y Complementarias del Decreto
Reglamentarias y Complementarias del Decreto Legislativo N2 1133, Decreto Legislativo para el
Legislativo N° 1133, Decreto Legislativo para el Ordenamiento Definitivo del Régimen de Pensiones del
Ordenamiento Definitivo del Régimen de Pensiones del Personal Militar y Policial
Personal Militar y Policial (...)
(...) e Decreto Supremo N2 007-2002-TR — Texto Unico
e Decreto Supremo N2 007-2002-TR — Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N2 854, Ley de
Ordenado del Decreto Legislativo N2 854, Ley de Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo,
Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo, modificado por Ley N2 27671, y sus modificatorias
modificado por Ley N2 27671.
() ()
e Directiva de Gerencia General N° 14-GAF-2021 | e Directiva de Gerencia General N2 14-GAF-2021
“Normas para-el Proceso de Evaluacién de Desempefio “Normas del Proceso de Evaluacidon de Desempefio del
por-Cumplimienteo-de-Metas” Personal”

3. ALCANCE Las disposiciones contenidas en la presente directiva | Las disposiciones contenidas en la presente directiva | Se mejoré la
comprenden a la Gerencia de Administracion y Finanzas, | comprenden a la Gerencia de Administracion y Finanzas, | redaccion.
al Departamento de Recursos Humanos y a todo el | al Departamento de Recursos Humanos y a todo el
personal-de-direccién-y-colaboradores de la CPMP. personal de la CPMP.

4. GLOSARIO (...) (...) Se incorpord términos
4.4. Evaluacion de desempeiio del personal: Es un proceso | 4.4. Evaluacion de desempefio del personal: Es un proceso | al glosario y se mejord
de validaciéon del rendimiento y productividad en el | de validacién del rendimiento y productividad en el | laredaccion.
trabajo y de apreciacion del desarrollo integral y potencial | trabajoy de apreciacion del desarrollo integral y potencial
de los trabajaderes, con relacién al grado de cumplimiento | de los colaboradores, con relacion al grado de
de sus funciones y responsabilidades, asi como de | cumplimiento de sus funciones y responsabilidades, asi
contribucién de aportes, en beneficio de la CPMP. como de contribucién de aportes en beneficio de la CPMP.

4.5. Feedback o retroalimentacion: Es la forma de ofrecer | 4.5. Feedback o retroalimentacidn: Es la forma de ofrecer
una informacion buscando mejoras-en-el-enterno-taberal | informacion acerca de un proceso, accién o resultado,
yapreductividad, entre jefe y subordinado. con el propdsito de evaluarlo y mejorarlo, buscando la
(...) eficiencia organizacional, lo cual se realiza entre el jefe y
el subordinado.
(--)
4.7. Indicaderes: Sen la base de mediciéon de la | 4.7. Indicador: Es la base de medicion de la contribucion
contribucién de un colaborador segun su nivel de | de un colaborador segin su nivel de cumplimiento.
cumplimiento. Permiten calcular el importe a recibircomo | Permiten calcular el importe a recibir como
compensacion. compensacion.
() ()
4.9. Valuacion de cargos: Es la metodologia que permite | 4.9. Programa de recompensas: Es una estrategia
determinar el valor y contribucion relativa que cada cargo | disefiada para reconocer y premiar el rendimiento
tiene en la entidad en relacidn con otros, que toma como | distinguido de los colaboradores en la entidad, estas
base la descripcién del cargo y la expresa en grados. recompensas pueden ser monetarias o no monetarias y
se otorgan con el objetivo de incentivar y motivar a los
colaboradores para alcanzar las metas propuestas.
4.10. Recompensa: Son los reconocimientos y estimulos
que una entidad ofrece a sus colaboradores para valorar
su rendimiento, esfuerzo y logros (promociones,
incentivos, elogios o premios).
4.11. Valuacion de cargos: Es la metodologia que permite
determinar el valor y contribucién relativa que cada
cargo tiene en la entidad en relaciéon con otros, que toma
como base la descripcion del cargo y la expresa en
grados.
5. DISPOSICIONES | 5.1. Les—incentives se—otorgardn de acuerdo a lo | 5.1. Las recompensas se otorgan de acuerdo a lo | Se actualizo
IGENERALES establecido por el Departamento de Recursos Humanos, | establecido por el Departamento de Recursos Humanos, | disposiciones sobre el
con la aprobacién de Gerencia de Administraciéon y | con la aprobacion de la Gerencia de Administracion y | programa de

Finanzas y de acuerdo-al-presupuesto-asignade-

5.2. Segun lo establecido, y debido a las restricciones

presupuestales, la CPMP-tnicamente-otorgard-beneficios

Finanzas. Este proceso asegura que las recompensas se
alineen con los objetivos estratégicos y se otorguen de
manera justa y equitativa.

5.2. Segln lo establecido y debido a las restricciones
presupuestales, el programa de recompensas de la CPMP

recompensas y se
mejoro la redaccion.
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DGG N° 15-GAF-2021

MODIFICACION

COMENTARIOS

en—cempensaciones No monetarias, otergades como
reconocimientos o premios y-eumplirdn con las siguientes
consideraciones:

5.2.1 Cuponera de beneficios: es otorgada a aquellos
colaboradores que obtuvieron una calificacién
“rendimiento distinguido” en la evaluacién de
desempefio.

5.2.2 Los beneficios que inelird esta cuponera, serd
de “cupones de tiempo libre”, vales-de-consumeo-para
- as, .
s ificas, ]

5.2.3 En esta cuponera, se—inehiirdn, algunos
cupones intercambiables, debido a que los grupos de
trabajo son diversos y-gue no todos tienen las mismas
necesidades y valoraciones.

()

54. Los objetivos del proceso de evaluacion de
desempefio del personal por cumplimiento de metas son
los siguientes:

()

e Propender al incremento de la eficiencia
institucional.

o Estimular al colaborador a una mayor superacion
personal y laboral.

e Aportar los elementos de juicio para una adecuada
aplicacion de las politicas y normas de
administracion de personal.

e Establecer las bases para la formulacion del
diagndstico de las necesidades de entrenamientoy
capacitacion de los trabajadores.

()

5:7. Los colaboradores pedrén acceder a los beneficios,
con minimo 86 meses de haber ingresado a laborar a la
CPMP, para ello del incentivo debe calcularse en partes
proporcionales a la fecha de corte.

5:8. Se temard—en cuenta la progresividad de la
implementacién de la evaluacién de desempefio por
gerencias en cada periodo.

se centra exclusivamente en incentivos no monetarios,
como reconocimientos o premios, los cuales cumplen con
las siguientes consideraciones:

5.2.1. Cuponera de beneficios: Es otorgada a aquellos
colaboradores que obtuvieron wuna calificacién
“rendimiento distinguido” en la evaluacién de
desempefio anual, las cuales estan relacionadas con
el Plan Operativo Institucional y/o funciones
establecidas en el Manual de Descripcion de Cargos,
esto de acuerdo con las disposiciones indicadas en
la directiva “Normas del Proceso de Evaluacion de
Desempeiio del Personal”.

5.2.2. Los beneficios que incluye esta cuponera son
“cupones de tiempo libre”, los cuales el colaborador
con “rendimiento distinguido” puede hacer uso en
el afio consecutivo de la evaluacién de desempefio
anual.

5.2.3. En esta cuponera se incluyen “cupones de
tiempo libre” y algunos son intercambiables, debido
a que los grupos de trabajo son diversos y no todos
tienen las mismas necesidades y valoraciones. Estos
cupones pueden ser canjeados a cuenta de
compensacion de horas del colaborador, lo cual
debe ser autorizado por el jefe directo y registrado
por el Departamento de Recursos Humanos.

5.2.4.Carta de reconocimiento: Es otra forma de
incentivo, la cual es otorgada a los colaboradores
que hayan alcanzado la calificacion de “rendimiento
distinguido” en la evaluacién de desempeiio anual.

5.2.5.Es importante precisar que, la carta de
reconocimiento se entrega simultaneamente con la
cuponera de beneficios a aquellos colaboradores
que hayan alcanzado la calificacion de “rendimiento
distinguido”. Esta practica asegura que el
reconocimiento y los beneficios se entreguen de
manera coordinada, reforzando el reconocimiento
por el desempeiio excepcional de los colaboradores.

5.3(...)
Los objetivos del proceso de evaluacion de desempefio del
personal por cumplimiento de metas son los siguientes:

5.3.1. Propender al incremento de la eficiencia
institucional.

5.3.2. Estimular al colaborador a una mayor
superacion personal y laboral.

5.3.3. Aportar los elementos de juicio para una
adecuada aplicacién de las politicas y normas de
administracion de personal.

5.3.4. Establecer las bases para la formulacién del
diagndstico de las necesidades de entrenamiento y
capacitacion de los colaboradores.

()

5.6. Los colaboradores pueden acceder a los beneficios,
con minimo seis (6) meses de haber ingresado a laborar a
la CPMP, para ello el incentivo debe calcularse en partes
proporcionales a la fecha de corte.

5.7. Se toma en cuenta la progresividad de Ia
implementacién de la evaluacién de desempefio por
gerencias en cada periodo.
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6. DESCRIPCION DE
LOS PROCEDIMIENTOS

6.1. El Departamento de Recursos Humanos solicita a las
areas los resultados de las metas—e-indicadores-de los

colaboradores-atas-unidades-organicas que se encuentran

en proceso de calificacion.

6.2. Para la obtencidn de los beneficios, el Departamento
de Recursos Humanos,—realizard—ta—calificacién—de—la

6.1. El Departamento de Recursos Humanos solicita
mediante memorando a las unidades organicas los
resultados del cumplimiento de las metas y de los
indicadores de los colaboradores que se encuentran en
proceso de calificacion. Las metas e indicadores son
determinadas, evidenciadas y calificadas de acuerdo con
la directiva “Normas del Proceso de Evaluacion de
Desempeifio del Personal”, usando para ello como
instrumento el Anexo 1 de la directiva indicada.

6.2. El Departamento de Recursos Humanos recibe
mediante memorando de las unidades organicas, las
calificaciones de los colaboradores evaluados en el
proceso de evaluacion de desempefio anual, lo cual sera
evidenciado con el Anexo 1 de la directiva “Normas del
proceso de Evaluacion de Desempefio del Personal”. Para
la obtencidon de los beneficios, el Departamento de
Recursos Humanos verifica, valida y calibra la calificacion
de la evaluaciéon de desempefio por metas del personal
enviada por cada gerencia, subgerencia o departamento.

6.3. El Departamento de Recursos Humanos desarrolla el
informe con los resultados de la evaluacion del
desempeiio y cumplimiento de las metas, y remite a la
Gerencia de Administracidn y Finanzas, los resultados de
dicha evaluacion.

6.4. La unidad organica responsable de la entrega de los
beneficios es el Departamento de Recursos Humanos, al
inicio de cada afio y sobre la calificacion de la gestion del
afo anterior. Asimismo, la aprobacion de dichos
incentivos esta a cargo de la Gerencia de Administraciéon
y Finanzas, los cuales se aprobarin mediante
memorando. Los resultados de la evaluacion de
desempeiio e incentivos se hacen de conocimiento a la
Gerencia General.

Se actualizd los
procedimientos de la
evaluacion de
desemperio y
cumplimiento de

metas, y se mejoro la
redaccion.

7.DISPOSICIONES
COMPLEMENTARIAS

Quedan sin efecto direetivas—y otras disposiciones que
contravengan la presente directiva.

Quedan sin efecto la Directiva de Gerencia General DGG
N2 15-GAF-2021 y otras disposiciones que contravengan
la presente directiva.

Se actualizd la
disposicion de
derogacion de la
directiva a ser

reemplazada

Nota: Para la elaboracion del cuadro comparativo, se ha considerado lo siguiente:
- El orden de la comparacidn es con base en la nueva propuesta.

- Negrita: Lo que se ha agregado en la nueva propuesta.

- Tachado: Lo que se ha retirado en la nueva propuesta.




		52654669726d6120504446312e36
	2024-09-20T11:08:23-0500
	csantalla:csantalla:192.168.69.233:F48E389874C0:ReFirmaPDF1.6
	SANTALLA HUERTA Carmen Edith FAU 20108068281 hard 1ff8b4f4392bee1fc829f3a21cd5714e1dfb3e71
	Doy V° B°


		52654669726d6120504446312e36
	2024-09-20T11:01:15-0500
	egonzales:egonzales:192.168.69.31:74D43556A43C:ReFirmaPDF1.6
	RODRIGUEZ MARQUINA Fernando Sergio FAU 20108068281 hard 253bfb4883b270080d47d1d93cc0510a2920ea0d
	Doy V° B°


		52654669726d6120504446312e36
	2024-09-20T08:40:36-0500
	frioja:frioja:192.168.69.163:94C691ADBD59:ReFirmaPDF1.6
	BENAVIDES PEÑA Carlos Roberto FAU 20108068281 soft 8d08243187a6ee7df55c8bb1d826f798f3aa3279
	Doy V° B°


		52654669726d6120504446312e36
	2024-09-16T09:33:58-0500
	cfernandez:cfernandez:192.168.68.41:E06995FA2C2D:ReFirmaPDF1.6
	FERNANDEZ PALOMINO Cesar Miguel FAU 20108068281 hard 9af3e103b0af5c8be7233ded2096629b316c5c66
	Doy V° B°


		52654669726d6120504446312e36
	2024-09-20T12:14:09-0500
	lalmandoz:lalmandoz:192.168.69.125:B0227A343ED4:ReFirmaPDF1.6
	ZAVALA MORA Clara Maria FAU 20108068281 hard d9b533113e3656f88555f63df737ec758c292ba6
	Doy V° B°


		52654669726d6120504446312e36
	2024-09-20T11:51:44-0500
	rmedina:rmedina:192.168.69.119:088FC3B72522:ReFirmaPDF1.6
	MEDINA PALOMINO Ricardo Eliseo FAU 20108068281 soft f6b9cc741c9aced27eae4d24e0340b5e86fe5265
	En señal de conformidad




