GUIA DE g
LINEAMIENTOS
AUTORREGULATORIOS
PARALA |
DESIGNACION,

INDUCCION Y £
.CAPACITACION . \W
DEL DIRECTORIO *# =7




Descargo de responsabilidad: “Las opiniones expresadas en esta obra son las de los autores y no reflejan
necesariamente los puntos de vista de la Corporacidon Interamericana de Inversiones, su directorio ejecutivo
o los paises que representan”.

Copyright © 2026 Corporacion Interamericana de Inversiones (“BID Invest”). Esta obra esta sujeta a la licencia
Creative Commons CC BY 3.0 IGO. Para su uso deben cumplirse los términos y condiciones indicados en el enlace
URL y otorgarse el reconocimiento respectivo a BID Invest. Ademas de la seccion 8 de la licencia anteriormente
descrita, cualquier mediacion relacionada con las controversias que surjan en virtud de dicha licencia se llevara
a cabo de conformidad con el Reglamento de Mediacion de la OMPI, en vigor en el momento de la controversia.
Cualquier disputa relacionada con el uso de las obras de BID Invest que no pueda resolverse directamente por
las partes se sometera a arbitraje de conformidad con las normas de la Comision de las Naciones Unidas para
el Derecho Mercantil Internacional (CNUDMI), en vigor en el momento de la disputa. El uso del nombre de BID
Invest para cualquier propdsito que no sea el de reconocimiento de los derechos de BID Invest, y el uso de su
logotipo estara sujeto a un acuerdo de licencia por escrito e independiente entre BID Invest y el usuario y no
esta autorizado como parte de esta licencia. Por favor tenga en cuenta que el enlace URL incluye términos y
condiciones que forman parte integrante de esta licencia.




GUIA DE LINEAMIENTOS AUTORREGULATORIOS PARA LA DESIGNACION, INDUCCION Y CAPACITACION DEL DIRECTORIO
CAJAS MUNICIPALES DE AHORRO Y CREDITO DEL PERU

Guia de lineamientos
autorregulatorios parala
designacion, inducciony
capacitacion del Directorio
Cajas Municipales de Ahorroy
Crédito

Esta Guia ha sido disefiada para fortalecer el gobierno corporativo de las Cajas Municipales
de Ahorro y Crédito (CMAC) del Peru, mediante un conjunto de recomendaciones practicas
orientadas a profesionalizar los procesos de designacion, induccién y capacitacion de
sus Directorios, asi como los mecanismos institucionales que aseguran la continuidad y
efectividad de estos esfuerzos.

El propdsito de esta Guia no es prescribir soluciones Unicas, sino ofrecer orientaciones que
cada CMAC pueda adaptar a su contexto, tamano, complejidad y momento institucional.
Las recomendaciones presentadas buscan complementar el marco regulatorio vigente,
aprovechando los espacios de autonomia con los que cuentan las Cajas para fortalecer de
manera deliberada la calidad de su gobierno corporativo.

El fortalecimiento del gobierno corporativo de las CMAC es una responsabilidad compartida.
Involucra a las entidades designantes, que deben comprender la naturaleza del rol
directivo y seleccionar candidatos idoneos; a los propios directores, que deben asumir su
responsabilidad fiduciaria con la institucién y comprometerse con su desarrollo profesional
continuo; a la gerencia, que debe facilitar el ejercicio efectivo del rol de supervision; y a la
propia Caja, que debe crear las condiciones institucionales para que el Directorio
pueda cumplir su funcion de manera auténoma, informada y profesional.

Esta Guia se dirige principalmente a los Directorios de las CMAC, pero también busca
ser un referente util para las entidades designantes, para la gerencia de las Cajas y para
otros actores del sistema que inciden en la conformacion y el funcionamiento de los
organos de gobierno.
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El documento se organiza en torno a cuatro dimensiones que abordan los componentes centrales del ciclo de
vida del Directorio:

i. Designacion: Recomendaciones orientadas a fortalecer los procesos mediante
los cuales se identifican, evaluan y seleccionan los candidatos a director,
asegurando que la conformaciéon del Directorio responda a criterios técnicos,
a las necesidades estratégicas de la Caja y a estandares de transparencia.

ii. Induccidn: Recomendaciones para estructurar procesos de incorporacion
de nuevos directores que vayan mas alla de la entrega de documentacion,
incorporando  componentes  vivenciales, mentorias y acompafamiento
que aceleren su capacidad de contribucion al o6rgano colegiado.

iii. Capacitacion: Recomendaciones para desarrollar programas de formacion
continua que respondan a las necesidades reales del Directorio, fortalezcan
competencias técnicas y promuevan una cultura de aprendizaje permanente.

iv. Motores de la profesionalizacion: Recomendaciones sobre los mecanismos
institucionales que aceleran y aseguran el éxito de los esfuerzos de profesionalizacion:
la evaluacion del desempefio, la compensacion alineada con el ejercicio responsable
del cargo, y la creacion de un Comité de Gobierno Corporativo que institucionalice la
responsabilidad por el fortalecimiento del sistema de gobierno.

Las recomendaciones de esta Guia se sustentan en los siguientes principios:

i. Responsabilidad fiduciaria: Los directores deben actuar en el mejor interés de la Cajay
de superdurabilidad enellargo plazo, independientemente de la entidad que los designo.

ii. Evolucidncontinua:Lacalidaddelgobiernocorporativonoesunestadoquesealcanza,sino
unproceso de evolucion permanente. Los directores deben asumir el compromiso con su
desarrollo profesionalcontinuocomounaresponsabilidadinherentealejerciciodel cargo.

iii. Transparencia y rendicion de cuentas: El fortalecimiento del gobierno
corporativo  requiere informacion  objetiva sobre el desempeno del
Directorio, criterios claros para la toma de decisiones y mecanismos
de rendicién de cuentas frente a los grupos de interés relevantes.

iv. Autonomia: Cada CMAC debe adaptar estas recomendaciones a su realidad
particular. La Guia ofrece orientaciones, no mandatos. El valor de estas
recomendaciones radica en su apropiacion por parte de cada institucion.

v. Responsabilidad compartida: El fortalecimiento del gobierno corporativo es tarea
colectiva. Requiere el compromiso de las entidades designantes, de los directores, de
la gerencia y de la propia institucion para crear condiciones que permitan al Directorio
ejercer su rol de manera efectiva.
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Resumen

Esta Guia ha sido desarrollada como un instrumento de autorregulacion, de manera
que su implementacion no es obligatoria, pero se espera que las CMAC comprometidas
con la profesionalizacion de su gobierno corporativo adopten progresivamente las
recomendaciones que consideren relevantes y viables para su contexto.

Se recomienda que cada Caja evalue su situacion actual frente a las dimensiones abordadas
en esta Guia, identifique brechas prioritarias y desarrolle un plan de implementacion gradual
que le permita avanzar de manera sostenida en el fortalecimiento de su Directorio.

Recomendaciones

Designacion y nominacion de miembros del Directorio

Estructurary mantener actualizado un mapa del Directorio que permita anticipar necesidades
y planificar procesos de designacion.

Comunicar formalmente a las entidades designantes el perfil deseable del director a
designar.

Estandarizar la documentacion solicitada a candidatos a director.

Ofrecer apoyo técnico a las entidades designantes para fortalecer sus procesos de seleccion
de candidatos.

Crear y mantener un registro histoérico de candidatos y directores.

Publicar informacion sobre composicion y desempeno del Directorio.

Establecer un programa de relacionamiento con las entidades designantes.
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Induccion de miembros del Directorio
8 Disenar e implementar un programa formal de induccion para nuevos directores.
9 Asegurar que la induccion incluya componentes presenciales y de campo.

1 O Establecer mentorias entre directores nuevos y experimentados.
L[]

Capacitacion del Directorio

’l ’l Desarrollar anualmente un Plan de Capacitacion del Directorio basado en diagnostico
. de necesidades.

1 2 Vincular la capacitacion con la evaluacion del Directorio.
1 3 Establecer el aprendizaje continuo como una responsabilidad personal del director.
1 4 . Formalizar una Politica de Induccion y Capacitacion del Directorio.

Motores de la profesionalizacion del Directorio

1 5 Realizar evaluaciones anuales del desempeno del Directorio.
°



GUIA DE LINEAMIENTOS AUTORREGULATORIOS PARA LA DESIGNACION, INDUCCION Y CAPACITACION DEL DIRECTORIO
CAJAS MUNICIPALES DE AHORRO Y CREDITO DEL PERU

6 Incorporar evaluacion entre pares y retroalimentacion individual.
[ ]
/ 7 Establecer una Politica de Compensacion del Directorio con criterios objetivos para
o determinar el monto de las dietas.
d 8 Evitar esquemas de compensacion variable vinculados a resultados de corto plazo.
[ ]
/ . . L . . . .7 . .7
Compensar la participacion en actividades de induccion y capacitacion.
L]
2 O Crear un Comité de Gobierno Corporativo con responsabilidades explicitas sobre el
c fortalecimiento del sistema de gobierno.
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A.
Designaciony
nhominacion de
miembros del
Directorio

Los procesos de designacion y nominacion de
directores condicionan la calidad del gobierno
corporativo de la Caja. La conformacion
del Directorio no deberia quedar librada
exclusivamente al cumplimiento de requisitos
formales, sino responder a una valoracion sobre
qué competencias, experiencias y perspectivas
requiere la institucion en cada etapa de su
desarrollo.

Esta dimension busca que Ilas CMAC
fortalezcan sus procesos de designacion
mediante prdcticas que les permitan identificar
candidatos que posean las competencias
técnicas, la disponibilidad de tiempo y el
compromiso necesarios para ejercer una
gestion diligente, independiente y libre de
conflictos de interés. El propdsito es conformar
Directorios complementarios, técnicamente
sdlidos y alineados con los desafios del sector
financiero.
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Los Directorios de las CMAC estan conformados por siete miembros designados por actores institucionales
distintos: municipalidades, camaras de comercio, asociaciones de comerciantes y productores (ahora a través
del Viceministerio de MYPE e Industria), clero y COFIDE, cada uno con facultades auténomas para proponer a
Sus representantes.

Esta arquitectura institucional introduce complejidades significativas. La ausencia de un marco comun que
oriente los procesos internos de seleccion de candidatos por parte de las entidades designantes ha dado
lugar a practicas heterogéneas en cuanto a rigor técnico, criterios de evaluaciéon y transparencia. Algunas
entidades han desarrollado mecanismos estructurados de identificacion y validacion de perfiles; otras operan
con enfoques menos formalizados que priorizan consideraciones de cercania o disponibilidad inmediata por
sobre la idoneidad.

Adicionalmente, existe una oportunidad significativa para fortalecer la articulacion entre los procesos de
designacion y las necesidades concretas de cada Caja en términos de competencias, experiencias y perfiles
requeridos para el Directorio. En muchos casos, las entidades designantes no cuentan con informacion
suficiente sobre las brechas de capacidades del érgano colegiado ni sobre los desafios estratégicos que
enfrentara la institucion. Esta desarticulacion limita la posibilidad de conformar Directorios complementarios y
estratégicamente alineados.

Las recomendaciones que se presentan a continuacion buscan ofrecer a las CMAC un conjunto de practicas
que les permitan aprovechar mejor el marco institucional vigente, fortalecer la coordinacion con las entidades
designantes y conformar Directorios mas solidos, diversos y estratégicamente alineados con sus necesidades
de largo plazo.

Recomendaciones

’| Estructurar y mantener actualizado un mapa del Directorio que permita
- anticipar necesidades y planificar procesos de designacion.

Un Directorio efectivo se construye a través de decisiones conscientes sobre qué capacidades,
experiencias y perspectivas se necesitan en cada momento. Para contribuir activamente a la gestion
de riesgos de sucesion, proteger la estabilidad institucional y promover el balance de diversidad (etaria,
de experiencia, de género y de conocimiento), la Caja debe contar con una herramienta que le permita
visualizar de manera integral la composicién actual del Directorio, identificar brechas de competencias
y anticipar necesidades futuras que puedan comunicarse oportunamente a las entidades designantes.
El Mapa del Directorio se consituye como esa herramienta estratégica que caracteriza al Directorio
como equipo: como estd conformado el principal 6rgano de gobierno, cuales son sus principales
caracteristicas, qué conocimientos y experiencias estan representados, qué areas criticas carecen
de expertise suficiente, como se distribuyen estos perfiles en los comités y cuando sera necesario
incorporar nuevos directores para mantener o fortalecer esas capacidades.
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Esta visibilidad es fundamental para que los procesos de designacion se conviertan en oportunidades de
fortalecimiento del Directorio, permitiendo diagnosticar brechas, comunicar necesidades especificas a las
entidades designantes y conformar un Directorio complementario y estratégicamente alineado. El mapa del
Directorio debe incluir:

i. Caracterizacion de perfiles actuales: Trayectoria profesional,
areas de expertise (finanzas, riesgos, tecnologia, microfinanzas,
legal, etc.), experiencia en directorios, participacion en comités.

ii. Calendario de vencimientos vy planificacion anticipada: Fechas de
inicio y término de cada director, entidad designante responsable.

Activacion de procesos con al menos seis (6) meses de anticipacion.

iii. Analisisdecomplementariedadybrechas:|dentificacionvisualdequéconocimientos
estancubiertos,cudlesestanconcentradosenpocosdirectoresycudlesestanausentes.

iv. Composicionde comités: Distribucion de expertise y capacidades entre los comités,
con indicacion de perfiles criticos cuya ausencia afectaria su funcionamiento.

Responsable

Comité de Gobierno Corporativo - Secretaria General del Directorio.
Implementacion y seguimiento:

e Herramienta actualizada trimestralmente.

e Alertas seis meses antes de vencimientos de los periodos de los directores.

e Reporte anual al Directorio sobre brechas identificadas y procesos de designacion en curso.
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2.

Comunicar formalmente a las entidades designantes el perfil
deseable del director a designar.

El Directorio de la Caja debe asumir la responsabilidad de informar a las entidades designantes
sobre las necesidades especificas del érgano de gobierno al momento de iniciar un proceso de
designacion. Con base en el analisis de brechas y complementariedad identificado en el Mapa del
Directorio, asi como en los retos estratégicos actuales y futuros de la CMAC, el Directorio debe emitir
unarecomendacion sobre el perfil deseable del director a designar, considerando los conocimientos,
experiencias y perspectivas que fortalecerian al 6rgano colegiado. Esto es especialmente relevante
en un contexto donde el sector financiero evoluciona hacia nuevos productos, modelos de negocio
digitales y crecientes exigencias en materia social y ambiental.

Esta comunicacion no busca limitar la autonomia de las entidades designantes niimponer candidatos
especificos, sino dotarlas de informacién que les permita tomar decisiones mas informadas y
alineadas con las necesidades reales de la Caja. Al formalizar esta practica, se establece un canal
de dialogo que fortalece la calidad de los procesos de designacion y reduce la probabilidad de
designaciones que no respondan a las prioridades institucionales.

La recomendacién de perfil debe elaborarse de manera anticipada (al menos tres meses antes
del vencimiento del periodo del director) y compartirse formalmente con la entidad designante
como insumo para su proceso interno de seleccién. Este documento debe ser claro y conciso,
justificando brevemente el contexto estratégico de la Caja: los desafios especificos que enfrenta
la institucion en el corto y mediano plazo y qué tipo de experiencia resultaria particularmente
valiosa para acompafar esos procesos. La recomendacion puede incluir aspectos como brechas
de conocimiento técnico identificadas, experiencias complementarias deseables, necesidades de
comités especializados y consideraciones de diversidad que fortalezcan el balance del 6rgano.

Responsable

Comité de Gobierno Corporativo o, en su ausencia, el Presidente del Directorio con apoyo de la
Secretaria General.

Implementacion y seguimiento:

Documento (one-pager) elaborado, aprobado por el Directorio y comunicado formalmente a la
entidad designante con acuse de recibo.

Registro de recomendaciones emitidas y perfiles efectivamente designados, con analisis periddico
de alineacion para fortalecer el dialogo con las entidades designantes.

Reporte anual al Directorio sobre brechas identificadas y procesos de designacion en curso.
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3 . Estandarizar la documentacion solicitada a candidatos a director.

La heterogeneidad de los procesos de designacion en las CMAC dificulta la aplicacion consistente de
ejercicios de fit & proper y de due diligence respecto del cumplimiento de los requisitos por parte de
las entidades designantes. Que la Caja asuma un rol activo en la estandarizacién de la documentacion
exigida a los candidatos permite reducir los tiempos de validacion y fortalece la calidad, trazabilidad y
comparabilidad de la informacion disponible para la toma de decisiones en materia de nominacion.

Asimismo, resulta fundamental que el proceso de nominacion incorpore una aceptacion explicita por
parte de los candidatos. Este paso asegura la seriedad del compromiso con la postulacién, previene
reprocesos y desistimientos tardios, y establece desde el inicio un primer anclaje de responsabilidad
frente a su rol, asi como frente a los deberes asociados a los procesos de induccién y capacitacion.

La estandarizacion debe orientarse a la definicién de un formato comun que facilite el procesamiento
de la informacion y garantice que todos los candidatos sean evaluados bajo criterios homogéneos, con
independencia de la entidad que los proponga. Dichos formatos deben ser de acceso publico y estar
disponibles para todas las entidades designantes, acompanados de un proceso claro de socializacion
que precise su propdsito, alcance y correcta utilizacidon. En este sentido es conveniente que la Caja
estructure los siguientes documentos:

A. Formato estandarizado de hoja de vida que distinga entre dos tipos de informacion:

i. Requisitos establecidos porley: Seccién especifica que recojalainformacién necesaria
para verificar el cumplimiento de los requisitos normativos de idoneidad técnica y moral
establecidos por la SBS (experiencia profesional, formacién académica, ausencia de
impedimentos legales, etc.).

ii. Cualidades deseables identificadas por la Caja: Seccion complementaria que recoja
informacion sobre areas de especializacion técnica, experiencia en temas estratégicos
prioritarios para la Caja, participacion previa en directorios u 6rganos de gobierno,
y otras competencias que, sin ser requisitos legales, fortalecerian la capacidad de
supervision del Directorio en funcion de las brechas identificadas.

B. Carta de aceptacion a la nominacion en la que el candidato manifiesta expresamente
su comprension y aceptacion de las responsabilidades inherentes al cargo.
Esta carta debe incluir:

i. Declaracion de disponibilidad de tiempo: El candidato confirma que cuenta con la
disponibilidad necesaria para asistir a las sesiones del Directorio y de los comités en los
que pudiera participar, asi como para prepararse adecuadamente para dichas sesiones.
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Declaracion de ausencia de conflictos de interés: El candidato declara
gque no se encuentra en situaciones que generen conflictos de interés
con la Caja y se compromete a revelar de manera oportuna cualquier
situacién que pudiera derivar en conflicto durante el ejercicio del cargo.

Aceptacion explicita de responsabilidades fiduciarias: El candidato
manifiesta su entendimiento de que, una vez designado, su deber de
lealtad sera exclusivamente hacia la Caja, actuando en su mejor interés con
independencia de criterio, independientemente de la entidad que lo designo.

iv. Compromiso con procesos de induccion y capacitacion: El candidato acepta
participar activamente en los procesos de induccion al asumir el cargo y en las
actividades de capacitacion que se definan durante su periodo.

Responsable

Comité de Gobierno Corporativo o Secretaria General del Directorio.

Implementacion y seguimiento:

4,

Formatos estandarizados aprobados por el Directorio y publicados en la web institucional.

Comunicacion oficial a todas las entidades designantes al inicio de cada proceso de designacion.

Ofrecer apoyo técnico a las entidades designantes para fortalecer
sus procesos de seleccion de candidatos.

Algunas entidades designantes enfrentan el desafio de evaluar candidatos con informacion limitada
y sin contar necesariamente con capacidades internas especializadas en procesos de seleccion de
directores para instituciones financieras reguladas. Por ello, la Caja puede desempefar un rol de
apoyo técnico a las entidades designantes, ofreciéndoles apoyo en el proceso de due diligence que
les permita tomar decisiones mas informadas sobre sus candidatos.
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Este apoyo no busca sustituir la autonomia de las entidades designantes ni condicionar sus decisiones, sino
dotarlas de informacion adicional que fortalezca la calidad de sus procesos internos de seleccién y reduzca
el riesgo de designaciones que posteriormente enfrenten observaciones técnicas.

Este modelo de colaboracion reconoce que tanto la Caja como las entidades designantes comparten el
interés en conformar Directorios profesionales, integros y técnicamente idoneos. Con un rol mas proactivo,

la Caja se posiciona como facilitadora del proceso y fortalece la relacion de confianza con los designantes.

El apoyo técnico puede incluir, segun lo solicite o acepte la entidad designante:

a. \Verificacion complementaria de antecedentes
b. Validacion de referencias profesionales

c. Entrevista técnica con el candidato
Este apoyo debe ofrecerse formalmente a todas las entidades designantes al inicio de cada proceso de
designacion, dejando claro que es voluntario, gratuito, confidencial y que la decision final permanece

exclusivamente en manos de la entidad designante. La Caja debe elaborar un protocolo claro sobre el
funcionamiento del proceso, plazos y forma de compartir resultados.

Responsable

Comité de Gobierno Corporativo, con apoyo de la Unidad de Auditoria Interna para verificaciones
documentales y de la Secretaria General para coordinacion logistica.

Implementacion y seguimiento:

e Protocolo de due diligence colaborativo aprobado por el Directorio y comunicado formalmente
a entidades designantes.

e Registro de solicitudes recibidas y procesos realizados.

e Retroalimentacion a designantes sobre resultados del proceso.
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5 . Crear y mantener un registro historico de candidatos y directores.

La memoria institucional sobre los procesos de designacion y la trayectoria de los directores
constituye un activo estratégico para la gestion del sistema de gobierno corporativo. Un registro
historico estructurado y confidencial permite a la Caja documentar de manera sistematica quiénes
han sido candidatos a director, qué evaluaciones se realizaron, quiénes no cumplieron con los
requisitos de idoneidad, quiénes fueron designados, coémo fue su desempefo durante el ejercicio
del cargo y bajo qué circunstancias concluyo su participacion en el Directorio. Esta informacion es
fundamental para identificar patrones, mejorar procesos de designacion y gestionar la sucesion de
manera planificada.

El registro histérico deberia incluir:

a.

Base de datos de candidatos evaluados: Registro de todos los candidatos propuestos por las
entidades designantes, incluyendo aquellos que no fueron finalmente designados. La base
debe incluir: nombre del candidato, entidad designante, fecha de postulacion, resultado de las
validaciones técnicas (aprobado/objetado), razones de objecion cuando corresponda, y estatus
final (designado/no designado/desistio).

Registro de trayectoria de directores en ejercicio: Documentacién sistematica del desempefo
y desarrollo de cada director durante su periodo en el cargo. Este registro debe incluir: comités
en los que participa, asistencia a sesiones del Directorio y comités, y capacitaciones en las que
ha participado.

Registro de las circunstancias bajo las cuales concluyo la participacion de cada director:
finalizacion de periodo, renuncia, remocién por la entidad designante, inhabilitacion sobreviniente,
u otras causales. Cuando sea posible, debe documentarse la razon especifica de la salida (nueva
oportunidad profesional, conflicto de interés, incompatibilidad sobreviniente, etc.).

Responsable

Secretaria General del Directorio.

Implementacion y seguimiento:

e Sistema documentado (base de datos o expedientes estructurados).

e Actualizacion continua conforme se desarrollan procesos de designacion y durante el ejercicio de
los directores

e Reporte anual al Comité de Gobierno Corporativo sobre analisis de informacion registrada y
recomendaciones de mejora.
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6 + Publicar informacion sobre composicion y desempeno del Directorio.

La transparencia fortalece la confianza publica en la institucion, permite el escrutinio informado
por parte de los grupos de interés y refuerza la rendicion de cuentas del Directorio frente a sus
responsabilidades. Si bien la mayoria de las CMAC publican informacion basica sobre sus directores
en cumplimiento de requisitos regulatorios, existe una oportunidad significativa para ampliar el
alcance de esta informacion de manera que refleje no solo quiénes conforman el Directorio, sino
también cémo estad funcionando el 6rgano de gobierno en términos de asistencia, participacion,
desempeno y actualizacion continua.

Este estandar de transparencia no solo cumple una funcion de rendicion de cuentas, sino que
también envia senales claras al mercado, a las entidades designantes y a los propios directores
sobre la importancia que la Caja otorga a la profesionalizacién de su sistema de gobierno.

La informacion publicada debe incluir:

a. Perfiles de directores activos: informacion actualizada sobre cada miembro del
Directorio como su nombre completo, formacién académica, trayectoria profesional
resumida, entidad designante que lo nomino, fecha de inicio en el cargo, comités del
Directorio en los que participa, y si ostenta la condicion de director independiente
cuando corresponda.

b. Asistencia a sesiones del Directorio y comités: publicacion semestral de
informacion agregada y por director sobre asistencia a sesiones del Directorio y de
los comités en los que participa.

c. Resultados agregados de evaluaciones de desempeiio del Directorio: Cuando la
Caja cuente con procesos formales de evaluacion del desempefio del Directorio,
debe publicarse un resumen agregado (no individualizado) de los principales
hallazgos y areas de mejora identificadas.

d. Participacion en actividades de capacitacion: publicacion anual de informacion
agregada sobre las actividades de capacitacion realizadas por el Directorio,
incluyendo: numero de horas de capacitacion completadas por el Directorio en
su conjunto, principales temas abordados en las capacitaciones, y participacion
individual de cada director (nUmero de actividades y horas).
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Responsable

Secretaria General del Directorio, con supervision del Comité de Gobierno Corporativo.

Implementacion y seguimiento:

Seccion especifica en la pagina web institucional dedicada a gobierno corporativo.

Actualizacion semestral de informacion sobre asistencia (porcentaje de asistencia, distinguiendo
entre sesiones ordinarias y extraordinarias).

Actualizacion inmediata cuando se produzcan cambios en la composicion del Directorio.

Publicacion anual de resultados agregados de evaluacion y participacion en capacitacion.

Establecer un programa de relacionamiento con las entidades
designantes.

La calidad de los procesos de designacion depende del nivel de comprension que tengan las entidades
designantes sobre el funcionamiento del Directorio, las exigencias del rol directivo, el marco regulatorio
aplicable y las necesidades estratégicas de la Caja. Sin embargo, en muchos casos la interaccion se
limita a comunicaciones puntuales relacionadas con procesos de designacidn en curso, sin espacios
estructurados de didlogo que permitan construir un entendimiento compartido sobre el sistema de
gobierno corporativo.

Porello, es pertinente establecer un programa de relacionamiento con designantes que combine espacios
de formacion, intercambio de informacion estratégica y dialogo continuo, orientados a fortalecer la
comprension del rol del director y a alinear expectativas sobre los perfiles que la institucidon requiere.
El programa deberia incluir:

a. Formacion sobre gobierno corporativo y el rol del director: espacios de capacitacion
dirigidos a miembros de las entidades designantes sobre el marco regulatorio aplicable
a las CMAC, responsabilidades fiduciarias de los directores, funcionamiento de
instituciones financieras reguladas y buenas practicas de gobierno corporativo. Estos
espacios pueden desarrollarse en alianza con la FEPCMAC, instituciones académicas
0 expertos en la materia.
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b. Sesiones de intercambio sobre desafios estratégicos de la Caja: reuniones
periddicas (bienales o activadas segun relevancia) para compartir con designantes
informacion sobre la evolucién del desempeno de la institucidn, principales desafios
estratégicos, transformaciones del sector financiero, y brechas identificadas en el
Directorio que requieren atencion en futuros procesos de designacion.

c. Canales formales de comunicacion continua: establecimiento de canales claros
para la comunicacion entre la Caja y los designantes: punto de contacto designado
en la Caja, medios oficiales de comunicacion (correo institucional, oficios formales),
y protocolos para solicitudes de informacion o consultas sobre procesos de
designacion.

Protocolo de relacionamiento y uso de recursos:
La Caja debe contar con un protocolo de relacionamiento con entidades designantes
que establezca:

a. Responsables: quién lidera el relacionamiento (Presidente del Directorio, Comité
GC, Secretaria General)

b. Canales de comunicacién: como se formalizan las comunicaciones

c. Transparencia en uso de recursos: reglas claras sobre qué recursos de la Caja
pueden destinarse a actividades de formacion o socializacion con designantes,
bajo qué condiciones, con qué limites presupuestales y con qué mecanismos de

rendicion de cuentas (para evitar riesgos reputacionales)

d. Registro y trazabilidad: mecanismos de documentacion de las interacciones,
acuerdos y compromisos establecidos.

Responsable

Presidente del Directorio o Comité de Gobierno Corporativo, con apoyo de la Secretaria General.
Implementacion y seguimiento:

e Protocolo de relacionamiento con entidades designantes aprobado por el Directorio.

e Programa anual de actividades de socializacion y dialogo (flexible segun necesidades).

e Registro documentado de actividades realizadas y recursos empleados.

e Evaluacion del programa por parte de los designantes.
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B.

Induccion de
miembros del
Directorio

El ejercicio efectivo del rol directivo requiere
una comprension profunda del negocio de
la Caja, su estrategia, su perfil de riesgos, su
cultura organizacional y las particularidades
del entorno en el que opera. Un proceso
de induccion estructurado y bien disefnado
permite que los nuevos directores desarrollen
rapidamente el conocimiento necesario para
ejercer sus responsabilidades fiduciarias con
criterio informado, facilitando la adaptacion y
fortaleciendo su capacidad de contribucion al
organo colegiado desde el inicio de su gestion.

Esta dimension busca que Ilas CMAC
implementen programas de induccion que
vayan mas alld de la entrega de documentacion
institucional, incorporando componentes
vivenciales, interaccion directa con las
operaciones de la Caja, y acompanamiento
por parte de directores experimentados. El
propdsito es asegurar que cada nuevo director
cuente con las herramientas, el conocimiento y
el contexto necesarios para ejercer un gobierno
efectivo desde su primera sesion de Directorio.
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El diseno e implementacion de la induccion de nuevos directores recae en el ambito de decision de cada
institucién, lo que permite a las Cajas adaptar estos procesos a sus particularidades. Sin embargo, esta
autonomia también introduce el riesgo de que la induccién se desarrolle de manera informal o carezca de Ila
estructura y profundidad necesarias.

Un proceso de induccién bien disefiado representa una inversion estratégica de alto retorno. Permite que
los nuevos directores comprendan rapidamente el modelo de negocio de la Caja, sus principales riesgos, la
dinamica de sus operaciones y las particularidades del entorno en el que compite. Esta comprension acelera su
capacidad de contribucion al Directorio, reduce la curva de aprendizaje y fortalece la calidad de la deliberacion
colegiada desde las primeras sesiones.

Sin embargo, no todas las Cajas han desarrollado procesos estructurados de induccion. En algunos casos, la
incorporacion de nuevos directores se apoya principalmente en la entrega de documentacion y en reuniones
informativas de corta duracion, sin componentes vivenciales que permitan al director conocer de primera
mano las operaciones, interactuar con los equipos o comprender las dinamicas territoriales que caracterizan
al negocio.

Adicionalmente, existe una oportunidad significativa para fortalecer la conexion entre la induccion y las
particularidades del modelo CMAC. Pues aunque muchos directores cuentan con trayectorias sélidas en el
sector financiero, el modelo de microfinanzas presenta diferencias sustantivas respecto de la banca tradicional.
Una induccion efectiva debe cubrir estas especificidades, asegurando que el director cuente con el contexto
necesario para ejercer su rol con criterio.

Las recomendaciones que se presentan a continuacion buscan ofrecer a las CMAC un conjunto de practicas
que fortalezcan sus procesos de induccidn, transformandolos en herramientas estratégicas para la
profesionalizacion del Directorio.

Recomendaciones

8 Disenar e implementar un programa formal de induccidn para nuevos
 directores.

La induccion no deberia quedar librada a la buena voluntad de los equipos de la Caja ni a la iniciativa
personal del nuevo director. Un programa formal de induccién establece un proceso estructurado, con
contenidos definidos, responsables claros y un cronograma que asegure claridad para el ejercicio del
cargo.

Un programa formal permite estandarizar la experiencia de incorporacién, garantizar que se cubran
todos los aspectos esenciales del negocio y del rol directivo, y facilitar el seguimiento sobre la
efectividad del proceso. Asimismo, envia una sefal clara a los nuevos directores sobre la importancia
que la Caja otorga a la profesionalizacion de su sistema de gobierno.
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El programa formal de induccién debe incluir:

a.

Contenidos minimos estandarizados: modulos que cubran el modelo de negocio de la Caja y sus
productos, la estrategia institucional y principales desafios competitivos, el mapa de riesgos y los
principales controles, el marco de gobierno corporativo y el funcionamiento del Directorio y sus comites,
las responsabilidades fiduciarias del director y el marco regulatorio aplicable, la estructura organizacional
y los principales procesos operativos, y las particularidades del modelo de microfinanzas y del entorno
territorial en el que opera la Caja.

Cronograma estructurado: La cantidad de temas puede resultar abrumadora para el director, por lo que
el programa debe desarrollarse de manera presencial en las primeras 4 a 6 semanas posteriores a la
designacion formal del director con una intensidad minima de 24 horas. El cronograma debe balancear
la densidad de contenidos con la capacidad de absorcidn del director, evitando sesiones excesivamente
prolongadas o agendas saturadas.

Responsables definidos para cada modulo: cada modulo debe tener un responsable claramente
identificado (miembros del equipo gerencial, directores experimentados, areas técnicas especializadas)
que prepare los materiales, conduzca las sesiones y esté disponible para responder dudas.

Evaluacion de la efectividad del programa: al finalizar la induccion, el nuevo director deberia completar
una evaluacion sobre la calidad, utilidad y completitud del programa. Esta retroalimentacién permite
identificar brechas en los contenidos, ajustar metodologias y mejorar continuamente el proceso.
Adicionalmente, después de los primeros 3-6 meses en ejercicio, puede realizarse una segunda
evaluacion para validar si el programa cubrié adecuadamente las necesidades del director en su practica
real.

Responsable

Secretaria General del Directorio, con supervision del Comité de Gobierno Corporativo.
Implementacion y seguimiento:

e Programa de induccion documentado y aprobado por el Directorio.

e Materiales estandarizados preparados para cada modulo.

e Cronograma que se activa al confirmarse la designacion de un nuevo director.

e Registro de evaluaciones post-induccién y analisis anual de resultados para el fortalecimiento del
programa.
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9 Asegurar que la induccion incluya componentes presenciales y de
. campo.

La comprension del negocio de una CMAC no se construye exclusivamente a partir de presentaciones
institucionales o la revision de documentos estratégicos. El modelo de microfinanzas se caracteriza
por su cercania con el cliente, su presencia territorial y la particularidad de sus metodologias
crediticias, aspectos que solo pueden comprenderse plenamente mediante la observacién directa de
las operaciones y la interaccion con los equipos que ejecutan el negocio en el dia a dia.

Un director que no ha visitado las agencias de la Caja, que no ha interactuado con los analistas de
crédito o que no conoce las dinamicas de los territorios en los que opera la institucion, dificiimente
podra dimensionar adecuadamente los riesgos operativos, comprender las decisiones estratégicas
que se debaten en el Directorio o ejercer una supervisiéon informada sobre la gestion.

Por ello, el programa de induccién debe incluir obligatoriamente visitas a agencias representativas
de distintos perfiles territoriales e interaccion directa con equipos operativos de distintas areas que
permitan al director conocer las perspectivas de quienes ejecutan el negocio y comprender la cultura
organizacional de la Caja.

Responsable

Gerencia General, con coordinacion de la Secretaria General del Directorio y supervision del Comité
de Gobierno Corporativo.

Implementacion y seguimiento:
e Componente de campo incluido obligatoriamente en el cronograma de induccion.

e Agenda de visitas preparada con anticipacion, identificando agencias y operaciones
representativas.

e Responsables designados en cada agencia para acompanar al director durante las visitas.

e Retroalimentacion del director sobre utilidad de los componentes de campo.



GUIA DE LINEAMIENTOS AUTORREGULATORIOS PARA LA DESIGNACION, INDUCCION Y CAPACITACION DEL DIRECTORIO
CAJAS MUNICIPALES DE AHORRO Y CREDITO DEL PERU

1 O . Establecer mentorias entre directores nuevos y experimentados.

La integracion efectiva de un nuevo director al Directorio implica también la comprension de
dinamicas colegiadas, la construccion de relaciones de confianza con los demas miembros del
Directorio y la adaptacion a la cultura de trabajo del 6rgano de gobierno. Estos aspectos son
dificiles de transmitir mediante procesos formales de induccién y se desarrollan de manera mas
efectiva a través del acompanamiento cercano de directores con mayor experiencia.

Un programa de mentorias establece un vinculo directo entre un director nuevo y un director
experimentado, quien actua como referente, facilitador y canal de consulta durante los primeros
meses de ejercicio del cargo. Esta practica no solo acelera la curva de aprendizaje del nuevo
director, sino que también fortalece la cohesion del Directorio como equipo y refuerza la cultura
de acompanamiento y desarrollo continuo dentro del érgano de gobierno.

Cada nuevo director debe contar con un director experimentado asignado formalmente como
mentor, preferentemente con al menos dos anos de antigliedad en el Directorio. EI mentor
mantiene interaccién regular con el nuevo director durante al menos los primeros seis meses para
contextualizar temas complejos y responder dudas sobre el funcionamiento del 6rgano. Deben
establecerse al menos dos reuniones estructuradas con agenda definida durante este periodo para
abordar aspectos como expectativas del rol, dinamicas del Directorio, relacion con la Gerencia y
gestion de conflictos de interés.

Responsable

Comité de Gobierno Corporativo o Presidente del Directorio.

Implementacion y seguimiento:

e Programa de mentorias formalizado y aprobado por el Directorio.

e Criterios claros para la seleccidon de mentores.

e Asignacion de mentor comunicada formalmente al momento de la incorporacién del nuevo director.

Evaluacion del programa por parte del nuevo director y del mentor al finalizar los seis meses.
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C.
Capacitacion
del Directorio

El ejercicio efectivo del rol directivo en
instituciones financieras reguladas requiere
conocimientos especializados que deben
actualizarse continuamente frente a la
evolucion del entorno competitivo, los cambios
regulatorios, la transformacion digital del
sector y las crecientes exigencias en materia
de gestion de riesgos y sostenibilidad. La
capacitacion no deberia concebirse como un
beneficio adicional del cargo, sino como una
responsabilidad inherente al ejercicio del rol
y una inversion estratégica en la calidad del
gobierno corporativo.

Esta dimension busca que las CMAC desarrollen
programas estructurados de capacitacion
que respondan a las necesidades reales del
Directorio, fortalezcan las competencias
técnicas de sus miembros y promuevan una
cultura de aprendizaje continuo dentro del
organo de gobierno. El proposito es asegurar
que los directores cuenten con las herramientas
y el conocimiento necesarios para supervisar
de manera informada la gestion de riesgos,
evaluar decisiones estratégicas complejas
y anticipar desafios emergentes del sector
financiero.
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La rapida evolucion del sector genera mayor exigencia en los programas de capacitacion a nivel directivo. Un
director que asumio el cargo con una sélida preparacion técnica puede, en pocos afnos, enfrentar desafios
para los cuales su formacion original no lo preparo. La capacitacion continua no es, por tanto, un complemento
deseable del rol directivo, sino una condicion necesaria para ejercerlo de manera informada y efectiva.

A diferencia de la induccion, que se concentra en los primeros meses del ejercicio del cargo, la capacitacion
debe concebirse como un proceso permanente que acompafa al director durante todo su periodo en el
Directorio. Su propdsito no es solo cubrir brechas de conocimiento iniciales, sino mantener actualizado al
organo de gobierno frente a un entorno que cambia de manera acelerada.

En la practica, sin embargo, no todas las Cajas han logrado estructurar la capacitacion como un proceso
estratégico y sistematico. En algunos casos, los esfuerzos de formacion responden mas a la disponibilidad de
oportunidades externas o a decisiones presupuestales que a un diagndstico claro sobre qué competencias
requiere fortalecer el Directorio. Esta desconexidn entre capacitacion y necesidades institucionales limita su
efectividad y puede derivar en la dispersion de recursos sin impacto visible en la calidad y aporte del Directorio.

Adicionalmente, existe la oportunidad de fortalecer la manera en que se comunican las expectativas sobre la
participacion de los directores en actividades de formacion. Cuando la capacitacién se presenta principalmente
como una opcidn disponible mas que como un compromiso esperado, se reduce la probabilidad de que los
directores la prioricen frente a otras responsabilidades profesionales o personales, limitando su alcance y
contribucidn al fortalecimiento del 6rgano colegiado.

Las recomendaciones que se presentan a continuacion buscan ofrecer a las CMAC un conjunto de practicas
que estructuren la capacitacion como un proceso continuo, estratégico y alineado con las necesidades del
Directorio y los desafios del sector financiero.

Recomendaciones

’| ’| Desarrollar anualmente un Plan de Capacitacion del Directorio basado
* en diagnostico de necesidades.

El Plan de Capacitacion estratégico parte de un diagnostico claro sobre qué competencias requiere
fortalecer el 6rgano de gobierno, establece prioridades en funcion de las necesidades estratégicas y
define las modalidades mas apropiadas para abordar las brechas identificadas.

Este proceso transforma la capacitacion de una practica reactiva y dispersa en una herramienta
deliberada de fortalecimiento del Directorio. El plan anual permite asegurar que los recursos destinados
a formacion se utilicen de manera focalizada, que las actividades respondan a necesidades reales y
que exista un seguimiento sobre el impacto de los esfuerzos realizados.
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El Plan de Capacitacion anual debe incluir:

a. Diagnodstico de necesidades: identificacion de brechas de conocimiento del Directorio en su conjunto y
de cada director individualmente, considerando resultados de evaluaciones de desempeno, necesidades
derivadas de la estrategia institucional, cambios regulatorios relevantes y brechas especificas en comités
especializados.

b. Priorizacion de temas y objetivos: definicion de areas tematicas prioritarias y objetivos claros de
aprendizaje, balanceando necesidades de gobernanza (rol del director, deberes fiduciarios) con
necesidades funcionales (gestion de riesgos, transformacion digital, sostenibilidad).

c. Definicion de modalidades: seleccion de formatos apropiados segun necesidades como capacitaciones
colectivas internas, capacitaciones individuales externas para cerrar brechas especificas o profundizar
en temas técnicos especializados y aprovechamiento de oferta externa (FEPCMAC, universidades u
otras entidades).

d. Criterios para aprobar capacitaciones individuales: revision y aprobacion por parte del Comité de
Gobierno Corporativo segun criterios claros respecto de la relevancia para funciones y necesidades del
Directorio, alineacion con el plan anual, calidad del organizador y costo-beneficio razonable.

e. Presupuesto y cronograma: asignacion presupuestal para cada actividad y calendario de ejecucion,
balanceando equidad (acceso para todos) con necesidad (priorizar mayores brechas).

f. Seguimiento de efectividad: definicion de como se medira la efectividad de las capacitaciones y como
se incorporaran los aprendizajes al siguiente ciclo de planificacion.

Responsable

Comité de Gobierno Corporativo.
Implementacion y seguimiento:
e Plan anual de capacitacion aprobado por el Directorio.
e Revision semestral del avance.

e Evaluacion post-capacitacion de cada actividad.

e Informe anual sobre cumplimiento y efectividad.
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1 2 - Vincular la capacitacion con la evaluacién del Directorio.

La evaluaciéon del desempefo del Directorio constituye una fuente objetiva y sistematica de
informacion sobre sus fortalezas, debilidades y brechas de conocimiento, asi como sobre aquellos
factores que limitan su capacidad de supervision estratégica. Utilizar estos hallazgos como insumo
directo para la definicion del Plan de Capacitacion permite orientar los esfuerzos de formacion de
manera focalizada, pertinente y alineada con las necesidades reales del 6rgano colegiado.

A su vez, la capacitacion debe traducirse en mejoras observables en el desempeno del Directorio.
Programas de formacion efectivos se reflejan en una mayor calidad de la deliberacion, analisis
mas profundo de los riesgos, comprension mas robusta de decisiones estratégicas complejasy un
fortalecimiento de la dinamica colegiada. Por ello, las evaluaciones deben incorporar mecanismos
explicitos de seguimiento que permitan verificar si las areas priorizadas en los procesos de
capacitacion muestran avances, posibilitando asi valorar el retorno de la inversion en formaciéon y
ajustar oportunamente las estrategias de desarrollo del Directorio.

Cuando la evaluacion identifique brechas especificas en directores individuales, estas deben
gestionarse mediante compromisos claros de participacion en las instancias de capacitacion
definidas en el Plan. La asistencia y el aprovechamiento efectivo de dichas actividades deben ser
considerados en las evaluaciones individuales subsiguientes, reforzando la rendicion de cuentas
y la corresponsabilidad en el fortalecimiento del desempeno colectivo.

Responsable

Comité de Gobierno Corporativo.
Implementacion y seguimiento:

e Plan de Capacitacion construido a partir de los hallazgos de la evaluacion previa.

e Evaluaciones posteriores que incorporan seguimiento a las areas priorizadas en capacitacion.

e Analisis anual de la evolucion del desempeno del Directorio en relacion con los esfuerzos de

formacion.
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Establecer el aprendizaje continuo como una responsabilidad
personal del director.

El ejercicio efectivo del rol directivo en instituciones financieras reguladas exige un compromiso
personal con el aprendizaje continuo que trasciende las actividades formales organizadas por la
Caja. Los directores no deberian depender exclusivamente de los programas institucionales para
mantenerse actualizados, sino asumir la responsabilidad de desarrollar y fortalecer de manera
autéonoma las competencias necesarias para ejercer su rol con criterio informado.

Este compromiso con el aprendizaje continuo implica que cada director identifiue de manera
proactiva sus propias brechas de conocimiento, busque oportunidades de formacioén relevantes
y dedique tiempo regular a mantenerse al dia con la evolucién del sector financiero, los cambios
regulatorios, las tendencias tecnoldgicas y los desafios emergentes en materia de gobierno
corporativo y gestion de riesgos.

Para reforzar esta cultura de aprendizaje continuo, la Caja debe establecer expectativas claras
sobre el compromiso de los directores con su desarrollo profesional y crear condiciones que faciliten
su cumplimiento. Esto incluye definir un umbral minimo de participacion anual en actividades
de capacitacion, facilitar el acceso a informacion sobre oportunidades de formacion externas
relevantes, y considerar la actitud y el compromiso del director con su aprendizaje continuo como
parte de la evaluacion de su desempeno individual.

Responsable

Cada director es responsable de su desarrollo profesional continuo. La CMAC, a través del Comité
de Gobierno Corporativo, establece las expectativas minimas, facilita el acceso a oportunidades y
evalua el compromiso.

Implementacion y seguimiento:

Inclusion en la carta de aceptacion de la nominacion de un compromiso explicito con el aprendizaje
continuo.

Definicion en la Politica de Capacitacion del minimo de horas anuales de participacion en
actividades formales.

Facilitacion por parte de la Caja de informacién sobre oportunidades de capacitacion externas
relevantes (cursos, seminarios, conferencias, publicaciones).
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1 4 * Formalizar una Politica de Induccion y Capacitacion del Directorio.

La capacitacién del Directorio no deberia gestionarse de manera ad hoc o depender de decisiones
coyunturales sobre disponibilidad presupuestal u oportunidades externas. Para que los esfuerzos
de formacion sean sistematicos, estratégicos y sostenibles en el tiempo, es necesario que la Caja
cuente con una Politica de Capacitacion que establezca principios, criterios, responsabilidades vy
compromisos claros en materia de desarrollo profesional del 6rgano de gobierno.

Una politica formal cumple varias funciones simultaneas: alinea expectativas entre la Caja, los
directores y las entidades designantes sobre la importancia de la capacitacion continua; define reglas
transparentes para la asignacion de recursos; establece mecanismos de rendiciéon de cuentas; y
procura que la capacitacion se mantenga como prioridad institucional independientemente de los
cambios en la composicion del Directorio o de las restricciones presupuestales de corto plazo.

a. Objetivos y alcance: definicion clara del propdsito de la capacitacion del Directorio, los
resultados esperados y los roles cubiertos por la politica (directores titulares, alternos,
miembros de comités).

b. Responsabilidades: asignacion explicita de responsabilidades entre el Directorio, el
Comité de Gobierno Corporativo, la Secretaria General y cada director individual en
materia de planificacion, ejecucion y seguimiento de la capacitacion.

c. Requisitos minimos de participacion: establecimiento del umbral minimo de horas
anuales de capacitacion esperadas por director, distinguiendo entre actividades
colectivas obligatorias y opcionales.

d. Proceso de planificacion anual: Descripcion del proceso para elaborar el Plan de
Capacitacion, incluyendo diagnostico de necesidades, priorizacion de temas, definicion
de modalidades y aprobacién por el Directorio.

e. Criterios para aprobar capacitaciones individuales: reglas claras sobre como los
directores pueden proponer y solicitar aprobacion para participar en capacitaciones
externas, incluyendo criterios de relevancia, pertinencia, calidad del organizador y
procedimiento de autorizacion.
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f. Asignacion presupuestal: compromiso institucional con la asignacién anual de
recursos para capacitacion del Directorio, definiendo rangos de inversion por
director y criterios de priorizacion cuando existan restricciones.

g. Seguimiento y evaluacidon: mecanismos para dar seguimiento a la participacion

de los directores, evaluar la efectividad de las actividades realizadas y generar
informacion para la mejora continua del programa.

Responsable

Comité de Gobierno Corporativo.

Implementacion y seguimiento:

e Aprobacion de la Politica de Capacitacion por parte del Directorio.

e Revision de la politica cada dos afios o cuando cambios significativos en el entorno lo ameriten.

e Informe anual del Comité de Gobierno Corporativo sobre cumplimiento de la politica y resultados
del programa de capacitacion.
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D.

Motores de la
profesionalizacion
del Directorio

La profesionalizacion del Directorio requiere
mecanismos institucionales que generen
informacion sobre su desempenro, incentivos
alineados con la creacion de valor de largo
plazo y estructuras de gobierno que aseguren
el seguimiento sistemdtico de las prdcticas que
fortalecen al 6rgano colegiado.

Esta  dimension aborda tres  motores
complementarios que impulsan la evolucion
continua del Directorio: la evaluacion periodica
de su desempero, que genera informacion
objetiva sobre fortalezas, debilidades y
oportunidades de mejora; la compensacion,
que debe alinear incentivos con el ejercicio
responsable y diligente del cargo sin
generar conflictos de interés; y el Comité de
Gobierno Corporativo, que institucionaliza
la responsabilidad de velar por la calidad del
sistema de gobierno y asegura que las prdcticas
de designacion, induccion, capacitacion y
evaluacion se desarrollen de manera coherente
y sostenida en el tiempo.

El propdsito de esta dimension es que las
CMAC establezcan un sistema de gobierno
que de manera autonoma genere aprendizaje
institucional 'y evolucione, reduciendo Ia
dependencia de voluntades individuales y
asegurando que la profesionalizacion del
Directorio sea wuna prioridad institucional
permanente.



BID INVEST

Si bien la implementacion efectiva de las recomendaciones presentadas en las dimensiones anteriores
(designacion, inducciony capacitacion) puede funcionar de maneraindependiente, la existencia de mecanismos
institucionales que aseguren su continuidad en el tiempo, generen informacion sobre su efectividad y corrijan
desviaciones cuando sea necesario se configura como un catalizador del éxito de estas medidas. Sin estos
mecanismos, las mejores practicas tienden a diluirse frente a cambios en la composicion del Directorio,
restricciones presupuestales o la pérdida de momentum institucional.

Estadimension abordatres motores que aceleran, potenciany aumentan la probabilidad de éxito de los esfuerzos
de profesionalizacién del Directorio: la evaluacion del desempefo, que genera la informacién necesaria para
saber si las practicas implementadas estan funcionando y dénde deben ajustarse; la compensacion, que
alinea incentivos y refuerza el compromiso de los directores con el ejercicio responsable del cargo; y el Comité
de Gobierno Corporativo, que

institucionaliza la responsabilidad de velar por la calidad del sistema de gobierno y asegura que las iniciativas
de fortalecimiento no dependan de voluntades individuales.

En la practica, muchas CMAC han avanzado en algunas de estas areas de manera aislada, pero pocas han
logrado articular estos componentes en un sistema coherente que se refuerce mutuamente. Esta desarticulacion
limita el impacto de cada iniciativa individual y dificulta que el fortalecimiento del Directorio se consolide como
una prioridad permanente.

Las recomendaciones de esta dimension buscan cerrar esta brecha, estableciendo los mecanismos
institucionales que permitan que los esfuerzos de fortalecimiento del Directorio no solo se implementen, sino
que perduren, evolucionen y generen impacto real en la calidad del gobierno corporativo de la Caja y en su
contribucion a la perdurabilidad del sistema.

Recomendaciones

1 5 .Realizar evaluaciones anuales del desempeno del Directorio.

La evaluacion del desempeno constituye el principal mecanismo para generar informacion objetiva
sobre el funcionamiento del Directorio. Permite identificar fortalezas del érgano colegiado, detectar
areas de mejora, comprender dinamicas que facilitan u obstaculizan la deliberacion, y orientar
decisiones sobre capacitacion, renovacion de perfiles o ajustes en otros procesos del érgano
colegiado.
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Su valor radica en su capacidad de generar aprendizajes y acuerdos concretos para continuar evolucionando
el Directorio.

Para que la evaluacion cumpla esta funcion, debe desarrollarse de manera periddica, estructurada y con
metodologias que aseguren la confidencialidad de las respuestas individuales y la calidad de la informacién
obtenida. Una evaluacion efectiva aborda las siguientes dimensiones: colectiva (funcionamiento del
Directorio como equipo), individual (contribucion de cada director), aspectos operativos (dinamica de
las sesiones, calidad de la informacién, tiempo dedicado) y otros elementos estratégicos (supervisiéon de
riesgos, contribucién estratégica, relaciéon con la gerencia).

Se debe definir una metodologia que oriente el proceso y contemple la incorporacion de la perspectiva
de la gerencia sobre la efectividad y contribucion del Directorio. También, la evaluacién puede realizarse
desde una mirada externa, a través de la contratacion de consultores especializados que faciliten el proceso,
aseguren confidencialidad y aporten perspectivas comparativas con otras instituciones similares.

La evaluacion debe realizarse al menos una vez al ano, idealmente hacia el cierre del ejercicio, de manera
que sus resultados puedan alimentar la planificacion del afio siguiente en materia de capacitacion, ajustes de
procesos y renovacion de perfiles. La informacion generada debe ser comparable en el tiempo, permitiendo
identificar evolucién o retrocesos en el desempeno del Directorio.

Responsable

Comité de Gobierno Corporativo.

Implementacion y seguimiento:

Definicion de la metodologia y los cuestionarios para evaluacion colectiva e individual.
e Ejecucion del proceso de evaluacion.

e Sesion especifica del Directorio dedicada a discutir resultados y definir acciones de mejora
(incluyendo el fortalecimiento y planeacion de los programas de induccién y capacitacion).

e Resultados agregados publicados en la pagina web de la CMAC.
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1 6 . Incorporar evaluacion entre pares y retroalimentacion individual.

La retroalimentacion individual cumple una funcion formativa central, en la medida en que permite
a cada director comprender cémo es percibida su contribucion al Directorio, identificar fortalezas
a consolidar y areas especificas de mejora, y recibir orientaciones concretas para fortalecer su
aporte al érgano colegiado y al proceso de toma de decisiones.

La evaluacion entre pares complementa este enfoque al generar informacion sobre como cada
directores valorado por sus colegas en aspectos clave como preparacion, calidad de la participacion,
independencia de criterio y disposicion al trabajo colaborativo. Dado que este mecanismo exige un
nivel minimo de confianza y madurez institucional, su implementacion puede realizarse de manera
gradual (siempre resguardando el anonimato).

El Presidente del Directorio debe asumir un rol activo en la comunicacion de los resultados
individuales, mediante conversaciones confidenciales con cada director orientadas a compartir los
hallazgos de la evaluacién, discutir oportunidades de mejora y acordar compromisos especificos
de desarrollo. La reserva de esta informacion es un elemento critico para preservar la credibilidad
del proceso.

De manera excepcional y a criterio del Presidente del Directorio, los resultados individuales podran
ser compartidos de forma confidencial con las entidades designantes correspondientes. Esta
practica puede contribuir a fortalecer la transparencia, permite a los designantes comprender
el desempeno efectivo de su representante y facilita que futuras decisiones de designacién o
renovacion se fundamenten en evidencia objetiva sobre la contribucion al Directorio.

Responsable

El Presidente del Directorio lidera las conversaciones de retroalimentacion individual. El Comité de
Gobierno Corporativo coordina el proceso de evaluacion entre pares.

Implementacion y seguimiento:

e Incorporacion de evaluacion entre pares de manera gradual, ajustada al nivel de madurez del
Directorio.

e Generar un reporte para el Presidente del Directorio.
e Retroalimentacion confidencial del Presidente con cada director.

e A criterio del Presidente del Directorio compartir los resultados a la entidad designhante
correspondiente.
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17.

Establecer una Politica de Compensacion del Directorio con criterios
objetivos para determinar el monto de las dietas.

La compensacion de los directores debe reflejar de manera adecuada la responsabilidad fiduciaria,
la dedicacion efectiva y los riesgos asociados al cargo, alineandose con la creacién de valor y
contribuyendo a preservar la autonomia e independencia del Directorio. En este sentido, existe
una oportunidad relevante para fortalecer criterios objetivos, consistentes y transparentes en la
definicion de los montos de las dietas, de modo que se asegure su proporcionalidad y legitimidad.

Una Politica de Compensacion efectiva debe establecer metodologias claras y técnicamente
sustentadas para la determinacién de los montos, vinculandolos a variables objetivas que permitan
justificar las decisiones ante los distintos grupos de interés. Dicha politica debe contemplar, al menos,
la estructura de la compensacion (incluyendo dietas por sesion del Directorio y de sus comités
dentro de los limites regulatorios aplicables); una compensacion diferenciada para la Presidencia
del Directorio; la cobertura de seguros de responsabilidad civil para directores; y la asignacion de
recursos para procesos de induccién y capacitacion, asi como los criterios utilizados para fijar los
montos de las dietas.

Estos criterios deben considerar factores como el tamafo y complejidad de la Caja, los niveles
de compensacion observados en CMAC de escala comparable, las practicas vigentes en otras
entidades del sistema financiero con niveles similares de riesgo y sofisticacion, y la dedicacion
de tiempo esperada por sesion y por rol. Asimismo, la politica debe incorporar el compromiso de
realizar ejercicios periodicos de benchmarking que sirvan como insumo técnico para sustentar, ante
la Junta General de Accionistas, eventuales ajustes a los niveles de compensacion vigentes.

Finalmente, la politica debe definir con claridad el proceso de aprobacion y los mecanismos de
transparencia y publicacion en el sitio web institucional.

Responsable

Comité de Remuneraciones.

Implementacion y seguimiento:

Aprobacion de la Politica de Compensacion con metodologia explicita para determinar montos.

Estudio de benchmarking al momento de presentar una propuesta de modificacion de la
remuneracion del Directorio a la Junta General de Accionistas.

Publicacion de la politica en el sitio web institucional.
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Evitar esquemas de compensacion variable vinculados a resultados
de corto plazo.

La compensacion de los directores debe alinearse con el ejercicio responsable de su rol de
supervision estratégicay con la creacion de valor en el largo plazo. Los esquemas de compensacion
variable vinculados a resultados financieros de corto plazo (bonos por utilidades, incentivos por
crecimiento de colocaciones o captaciones) pueden generar conflictos de interés que debilitan la
independencia del Directorio y distorsionan su funcion de supervision.

Esto puede derivar en una tolerancia excesiva al riesgo, en la presion indebida sobre la gerencia
para alcanzar objetivos que comprometan la solidez financiera, o en la postergacién de inversiones
necesarias que afecten temporalmente la rentabilidad pero fortalezcan la capacidad competitiva de
la Caja en el largo plazo. Por esta razon, las CMAC deben evitar la implementacion de esquemas de
bonos 0 compensacidn variable para directores basados en indicadores de desempefo financiero
de corto plazo.

Responsable

Comité de Remuneraciones.

Implementacion y seguimiento:

Revision de la estructura de compensacion vigente para identificar y eliminar componentes
variables vinculados a resultados financieros de corto plazo.

Inclusion explicita en la Politica de Compensacion del principio de no vincular la compensacion de
directores a metas operativas o financieras de corto plazo.

Revision periddica de la politica para asegurar que no se introduzcan componentes de
compensacion variable que generen conflictos de interés.
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19.

Compensar la participacion en actividades de induccidon y
capacitacion.

La participacion en actividades de induccién y capacitacion forma parte de las responsabilidades
inherentes al ejercicio del cargo de director y debe ser reconocida como tal en el esquema de
compensacion.

Eltiempo que los directores dedican a su induccion inicial, a programas de capacitacion organizados
por la Caja, o a actividades de formacion externa relevantes para su rol representa una inversion
en el fortalecimiento del Directorio y debe tratarse de la misma manera que la asistencia a sesiones
del 6érgano colegiado.

La Politica de Compensacion debe establecer criterios claros sobre qué actividades de induccion
y capacitacion son elegibles para compensacion y bajo qué condiciones. Esto incluye definir si la
compensacion aplica tanto a capacitaciones organizadas por la Caja como a aquellas aprobadas
individualmente, y si existe un limite maximo de eventos compensables. La compensacion por
estas actividades debe formar parte del esquema de dietas del director y, por ende, estar sujeta
al limite regulatorio de maximo tres dietas mensuales establecido por la SBS. Esto significa que
la participacion en induccion o capacitacion consume parte del techo mensual disponible, no
constituye compensacioén adicional fuera de este limite.

Adicionalmente, la Caja debe asumir los costos directos de las actividades de capacitacion
(inscripciones, materiales, viaticos cuando corresponda), diferenciando claramente entre el
reconocimiento del tiempo dedicado (compensacion al director) y los gastos necesarios para hacer
posible su participacion (inversion de la institucion en el desarrollo del Directorio).

Responsable

Comité de Gobierno Corporativo y Comité Remuneraciones.

Implementacion y seguimiento:

Inclusién en la Politica de Compensacion de criterios explicitos sobre compensacion por induccion
y capacitacion.

Definicion de qué actividades son elegibles (duracién minima, tipo de evento, relevancia para
el rol).

Presupuesto anual especifico para compensacion por capacitacion y para cubrir costos directos
de participacion.

Registro de actividades compensadas como parte del seguimiento al Plan de Capacitacion.
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Crear un Comité de Gobierno Corporativo con responsabilidades
explicitas sobre el fortalecimiento del sistema de gobierno.

La regulacion exige a las CMAC contar con un Comité de Remuneraciones, pero no establece la
obligatoriedad de un Comité de Gobierno Corporativo. Sin embargo, la creacion de este comité
representa una decision que institucionaliza la responsabilidad por el desarrollo del Directorio y
asegura que el fortalecimiento del drgano de gobierno sea una prioridad permanente. Las Cajas
pueden optar por crear un Comité de Gobierno Corporativo independiente o ampliar las funciones
del Comité de Remuneraciones existente para que asuma responsabilidades tanto en materia de
compensacion como de fortalecimiento integral del sistema de gobierno, conformando un Comité
de Gobierno Corporativo y Remuneraciones. Cualquiera sea la opcion elegida, lo relevante es que
exista una instancia que articule los distintos componentes del sistema (designacion, induccion,
capacitacion, evaluacién, compensacion) y lidere su evolucién continua.

Las responsabilidades del Comité de Gobierno Corporativo deben incluir:

a. Designacion: Liderar el relacionamiento técnico con entidades designantes, proponer
criterios deseables para definir perfiles de directores buscados, coordinar (cuando la
Caja lo decida) servicios de apoyo técnico a designantes para evaluacion de candidatos,
y mantener el registro histérico de candidatos y directores.

b. Induccidn: Disefar e implementar el programa de induccion para nuevos directores,
coordinar mentorias, y evaluar la efectividad del proceso.

c. Capacitacion:Identificar necesidades de capacitacion, proponer el Plan de Capacitacion
anual, evaluar solicitudes de capacitacion individual, dar seguimiento a la participacion
de directores, y medir la efectividad de las actividades formativas.

d. Evaluacion: Liderar el proceso de evaluacion del desempeno del Directorio (colectiva e
individual), facilitar retroalimentacién entre pares y dar seguimiento a compromisos de
mejora.

e. Politicas y seguimiento: Liderar la elaboracion de politicas de gobierno corporativo
(designacion, capacitacion, compensacion, evaluacién), supervisar su implementacion,
generar reportes anuales sobre el estado del sistema de gobierno, y proponer ajustes
cuando sea necesario.
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El Comité debe sesionar al menos cuatrimestralmente y presentar eal Directorio sus conclusiones y
recomendaciones sobre el estado del gobierno corporativo de la Caja, incluyendo resultados de evaluaciones,
ejecucion del plan de capacitacion, y propuestas de mejora.

Responsable

Directorio.
Implementacion y seguimiento:
e Creacion del Comité de Gobierno Corporativo.

e Aprobacion de un Reglamento Interno del Comité que defina composicion, funciones, periodicidad
de sesiones y mecanismos de reporte.

e Sesiones cuatrimestrales con actas documentadas.

e Informe anual del Comité sobre estado del gobierno corporativo y plan de trabajo para el ano
siguiente

e Publicacién de la composicion del Comité en la seccion de gobierno corporativo del sitio web
institucional.
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