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RESOLUCION SECRETARIAL N° 000119-2022/SGEN/RENIEC

VISTOS:

El Memorando N°000647-2022/OPH/RENIEC (010CT2022) de la Oficina de Potencial
Humano; el Informe N°000021-2022/0OPH/UCDH/RENIEC (30SET2022) de la Unidad
de Capacitacion y Desarrollo Humano de la Oficina de Potencial Humano; el
Memorando N°000563-2022/OPP/RENIEC (040CT2022) de la Oficina de Planificacion
y Presupuesto, el Informe N°000159-2022/OPP/URM/RENIEC (040CT2022) de la
Unidad de Racionalizacion y Modernizacion de la Oficina de Planificacion y
Presupuesto; y el Informe N°000985-2022/0AJ/RENIEC (090CT2022) de la Oficina de
Asesoria Juridica; v,

CONSIDERANDO:

Que por Ley N°26497 se cre6 el Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil, con
arreglo a los articulos 177° y 183° de la Constitucion Politica del Perd, como
organismo constitucionalmente autbnomo, con personeria juridica de derecho publico
interno, que goza de atribuciones en materia registral, técnica, administrativa,
econdmica y financiera;

Que mediante la Ley N°27658, Ley Marco de Modernizacion de la Gestién del Estado,
concordante con el Decreto Supremo N°004-2013-PCM, que aprueba la Politica
Nacional de Modernizacién de la Gestion Publica, se establece como finalidad
fundamental del proceso de modernizacion, la obtencion de mayores niveles de
eficiencia del aparato estatal, con el objetivo de alcanzar, entre otros, un Estado
transparente en su gestion, con trabajadores y servidores que brindan al ciudadano un
servicio imparcial, oportuno, confiable, predecible y de bajo costo, lo que implica el
desempefio responsable y transparente de la funcién puablica, con mecanismos de
control efectivos;

Que de igual forma el Decreto Supremo N° 004-2013-PCM, que aprueba la Politica
Nacional de Modernizacion de la Gestién Publica, actualizada con Decreto Supremo
N° 103-2022-PCM que aprueba la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion
Publica al 2030, precisa como Tercer Pilar Central de esta Politica, implementar la
gestion por procesos y promover la simplificacion administrativa en todas las entidades
de la administracion publica, a fin de generar resultados positivos en la mejora de los
procedimientos y servicios orientados a los ciudadanos y empresa,;

Que la Ley N°28716, Ley de Control Interno de las entidades del Estado, tiene el
propésito de cautelar y fortalecer los sistemas administrativos con acciones y
actividades de control previo, simultdneo y posterior; en concordancia con la
Resolucion de Contraloria N°320-2006-CG, que aprueba las Normas de Control
Interno con el objetivo principal de propiciar el fortalecimiento de los sistemas de
control interno y mejorar la gestion publica y con la Resolucién de Contraloria N°0146-
2019-CG, que aprueba la Directiva N°006-2019-CG/INTEG sobre "Implementacion del
Sistema de Control Interno en las Entidades del Estado”, como precepto regulador del
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procedimiento para implementar el Sistema de Control Interno en las entidades del

Estado, asi como las normas que dicten los 6rganos rectores de los sistemas
administrativos;

Que a través de la Resolucion Jefatural N°000086-2021/IJNAC/RENIEC (04MAY2021)
se aprobd el Reglamento de Organizacion y Funciones y la Estructura Organica del
RENIEC, el cual ha dispuesto cambios sustanciales en la organizacién y funciones de
diversas areas administrativas, operativas y funcionales, lo que involucra la necesidad
de actualizar, entre otros, los documentos normativos que regulan las actividades al
interior de la administracion;

Que los diversos oOrganos y unidades organicas del RENIEC, en su constante
compromiso de mejoramiento vienen revisando su normativa a efectos de solicitar la
aprobacién de nuevos documentos normativos o en otros casos, se dejen sin efecto,
con la finalidad de mejorar u optimizar las labores de cada una de ellas;

Que mediante los documentos de vistos, la Unidad de Capacitaciéon y Desarrollo
Humano de la Oficina de Potencial Humano, en virtud de las funciones establecidas en
el Reglamento de Organizaciéon y Funciones del RENIEC y su modificatoria, propone
para su aprobacion la Directiva DI-007-OPH/002, denominada “Gestiéon del Proceso de
Clima Laboral” primera version, sefialando que tiene como objetivo establecer los
lineamientos para la gestion del proceso de clima laboral que forma parte del Sistema
Administrativo de Recursos Humanos en el Registro Nacional de Identificacion y
Estado Civil (RENIEC), para el desarrollo de planes de accion que contribuyan a
incrementar la motivacion y el compromiso de los/as servidores/as e impactar
positivamente en los resultados del RENIEC;
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Que en esa linea, es preciso sefalar que la Unidad de Racionalizacion y
Modernizacion de la Oficina de Planificacion y Presupuesto, en su condicion de érgano
técnico especializado de la institucion, ha emitido opinién favorable respecto a la
aprobacién del documento normativo Directiva DI-007-OPH/002, denominada “Gestion
del Proceso de Clima Laboral” primera versién; precisando que dicho documento ha
sido elaborado teniendo en cuenta el proceso de implementacion y los alcances del
Reglamento de Organizacién y Funciones y de la Estructura Organica del RENIEC;

Que en ese contexto, la Oficina de Asesoria Juridica, mediante el documento de
vistos, opina que el proyecto de Directiva DI-007-OPH/002, denominada “Gestion del
Proceso de Clima Laboral” primera version se encuentra alineado a las disposiciones
establecidas en la Directiva DI-001-OPP/001, denominada “Documentos Normativos
del RENIEC”, aprobado en su primera versién a través de la Resolucion Secretarial
N°030-2022/SGEN/RENIEC (17ABR2022), por lo cual presenta la consistencia legal
pertinente para proceder con su aprobacion. correspondiendo que el mismo sea
aprobado, sin embargo, resulta necesario dejar sin efecto la Directiva DI-444-GTH/013
“Encuesta de Clima Organizacional”’, la cual se encuentra aprobada en su primera
version por la Resolucion Secretarial N°000014-2020/SGEN/RENIEC (19FEB2020);

Estando a lo informado por la Oficina de Planificacion y Presupuesto y a lo opinado por
la Oficina de Asesoria Juridica y conforme a las facultades delegadas a la Secretaria
General del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civii — RENIEC mediante
Resolucion Jefatural N°21-2019-JNAC/RENIEC (11FEB2019), al Reglamento de
Organizacién y Funciones del RENIEC, aprobado por Resolucion Jefatural N°86-2021-
JNAC/RENIEC (04MAY2021) y su modificatoria;

SE RESUELVE:
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ARTICULO PRIMERO: Dejar sin efecto la Directiva DI-444-GTH/013 “Encuesta de
Clima Organizacional”’, aprobada por la Resolucibn Secretarial N°000014-
2020/SGEN/RENIEC (19FEB2020).

ARTICULO SEGUNDO: Aprobar la Directiva DI-007-OPH/002, denominada “Gestién
del Proceso de Clima Laboral” primera version.

ARTICULO TERCERO: Encargar a la Oficina de Planificacion y Presupuesto el
cumplimiento y la difusion de lo dispuesto en la presente Resolucion Secretarial.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE.
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GESTION DEL PROCESO DE CLIMA LABORAL DI-007-OPH/002

. OBJETIVO

Establecer los lineamientos para la gestion del proceso de clima laboral que forma
parte del Sistema Administrativo de Recursos Humanos en el Registro Nacional de
Identificacién y Estado Civil (RENIEC), para el desarrollo de planes de accién que
contribuyan a incrementar la motivacion y el compromiso de los/as servidores/as e
impactar positivamente en los resultados del RENIEC.

II.  ALCANCE

La presente Directiva es administrada por la Oficina de Potencial Humano - OPH a
través de la Unidad de Capacitacion y Desarrollo Humano - UCDH, y es de
aplicacion para los/as servidores/as sujetos al régimen del Decreto Legislativo N°
728, que conforman el Cuadro para Asignacion de Personal Provisional (CAP —
Provisional), y al régimen del Decreto Legislativo N° 1057 que regula la Contratacion
Administrativa de Servicios (CAS).

.- BASE LEGAL

3.1 Ley N° 26497, Ley Organica del Registro Nacional de Identificacion y Estado
Civil, del 12 de julio de 1995, y modificatorias.

3.2 Ley N° 27658, Ley Marco de Modernizacion de la Gestién del Estado, del 30
de enero de 2002, y modificatorias.

3.3 Ley N° 27815, Ley del Cédigo de Etica de la Funcion Publica, del 13 de
agosto de 2002, y sus modificatorias.

3.4 Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, del 04 de julio de 2013 y modificatorias.

3.5 Decreto Legislativo N° 1023, crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil,
rectora del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, del 21
de junio de 2008.

3.6 Decreto Legislativo N° 1057, regula el Régimen Especial de Contratacion
Administrativa de Servicios, del 28 de junio de 2008, su reglamento y
modificatorias.

3.7 Decreto Supremo N° 003-97-TR, aprueba el Texto Unico Ordenado del
Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
del 27 marzo de 1997 y modificatorias.

3.8 Decreto Supremo N° 030-2002-PCM, aprueba el Reglamento de la Ley
Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado, del 03 de mayo de 2002.

3.9 Decreto Supremo N° 075-2008-PCM, aprueba el Reglamento del Decreto
Legislativo N° 1057, que regula el régimen especial de contratacion
administrativa de servicio, del 25 de noviembre de 2008 y modificatorias.

3.10 Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, aprueba el Reglamento General de la
Ley N°30057, Ley del Servicio Civil, del 13 de junio de 2014.

3.11 Decreto Supremo N° 092-2017-PCM, aprueba la “Politica Nacional de
Integridad y Lucha contra la corrupcién”, del 14 de setiembre 2017.

3.12 Decreto Supremo N° 054-2018-PCM, aprueba los Lineamientos de
Organizacién del Estado a, del 18 de mayo del 2018 y sus modificatorias.
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3.13

3.14

3.15

3.16

3.17

3.18

3.19

3.20

3.21

4.1

4.2

4.3

Decreto Supremo N° 103-2022-PCM, aprueba la Politica Nacional de
Modernizacion de la Gestion Publica al 2030, del 21 de agosto de 2022.

Decreto de Urgencia N° 115-2021, prérroga de la modalidad del trabajo
remoto hasta el 31 de diciembre de 2022, del 30 de diciembre de 2021.

Resolucion de Secretaria de Integridad Publica N° 002-2021-PCM/SIP,
aprueba la Directiva N° 002-2021-PCM/SIP “Lineamientos para fortalecer una
cultura de integridad en las entidades del sector publico”, del 28 de junio de
2021.

Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-SERVIR-PE, formaliza
la aprobacion de la Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH - “Normas para la
Gestion del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos en las
entidades publicas”, del 12 de noviembre de 2014.

Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 150-2017-SERVIR-PE, aprueba la
Guia para Gestion del Proceso de Cultura y Clima Organizacional del Sistema
Administrativo de Gestiéon de Recursos Humanos”, del 24 de agosto de 2017.

Resolucion Jefatural N° 000086-2021/JNAC/RENIEC, aprueba el
Reglamento de Organizacién y Funciones, del 05 de mayo de 2021, y
modificatorias.

Resolucion Jefatural N° 000144-2021/INAC/RENIEC, aprueba el Plan
Estratégico Institucional (PEI) 2021 — 2025 del Registro Nacional de
Identificacién y Estado Civil — RENIEC, con eficacia anticipada al 13 de mayo
de 2021), del 02 de agosto de 2021.

Resolucion Jefatural N° 000106-2022/JNAC/RENIEC, aprueba el
Reglamento Interno de Servidores Civiles — RIS RENIEC, desde el 21 de
septiembre de 2022.

Resolucion Secretarial N° 0026-2021-SGEN/RENIEC, aprueba la Directiva
DI-001-GPP/001 “Documentos Normativos del RENIEC”, del 17 de abril de
2022.

TERMINOS Y DEFINICIONES

Alta Direccién

Est& conformado por la Jefatura Nacional, Secretaria General y la Gerencia
General.

Clima Laboral

Es el ambiente de trabajo que se percibe en la entidad, expresado por los/as
servidores/as. El clima influye en la motivacion, produccion, resultados y
satisfaccion de los/as servidores/as, asi como, en la productividad.

Contrato Administrativo de Servicios — CAS

Constituye una modalidad contractual de la Administracion Publica, privativa
del Estado, que vincula a una entidad publica con una persona natural que
presta servicios de manera no autonoma.

Se rige por normas del derecho publico y confiere a las partes Gnicamente los
beneficios y las obligaciones que establece el Decreto Legislativo N° 1057 y
su reglamento aprobado por Decreto Supremo N° 075-2008-PCM; no se
encuentra sujeta a la Ley de Bases de la Carrera Administrativa, al régimen
laboral de la actividad privada ni a otras normas que regulan carreras
administrativas especiales.
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4.4

4.5

4.6

4.7

4.8

4.9

5.1

Cuadro para Asignaciéon de Personal Provisional (CAP — Provisional)

Documento de gestion institucional de caracter temporal que contiene los
cargos definidos y aprobados de la Entidad, sobre la base de su estructura
organica vigente prevista en su Reglamento de Organizacion y Funciones y
la Estructura Orgénica (ROF), cuya finalidad es viabilizar la operacion de las
entidades publicas durante la etapa de transicion del sector publico al
Régimen del Servicio Civil previsto en la Ley N° 30057.

Dimensiones

Son caracteristicas que influyen en el comportamiento de los/as servidores y
que pueden ser medidas.

Encuesta

Es el conjunto de items o preguntas dirigidas a los/as servidores/as para
averiguar sus opiniones en relacién a su entorno laboral.

Plan de accion

Son las acciones de mejora que los Responsables de los érganos y unidades
organicas establecen en conjunto con la Oficina de Potencial Humano para
promover, reforzar y mejorar la percepcion colectiva de satisfaccion de los
servidores/as respecto a su entorno laboral.

Responsables de érgano y unidad organica

Lo conforman la Secretaria General, Gerente General, Jefe del Organo de
Control Institucional, Procurador Publico, Jefe de la Oficina de Seguridad y
Defensa Nacional, Jefe de la Oficina de Integridad y Riegos, Jefes de Oficina,
Jefes de Unidades, Directores, Sub Directores y Jefes Regionales.

Sub dimensiones

Son los elementos en los que se descompone una dimensién para poder
medirla.

RESPONSABILIDADES

La OPH, através de la UCDH, es responsable de las siguientes acciones:
5.1.1 Asegurar el cumplimiento de la presente Directiva.

5.1.2 Definir las dimensiones, sub dimensiones, variables
sociodemograficas y laborales, y preguntas especificas a medir en la
encuesta de clima laboral.

5.1.3 Elaborar cronograma del proceso de implementacion de clima laboral
gue se aprueba mediante acto resolutivo.

5.1.4 Brindar soporte a los/as servidores/as para su participacion durante el
proceso de clima laboral.

5.1.5 Medir el clima laboral a nivel nacional, de acuerdo al cronograma
establecido.

5.1.6 Analizar los resultados y elaborar el informe del diagndstico de
resultados de clima laboral de la entidad.

5.1.7 Difundir los resultados de la encuesta a la Alta Direccion y
Responsables de los 6rganos.

5.1.8 Brindar asistencia técnica a los Responsables de los érganos y
unidades organicas sobre el andlisis de los resultados de clima laboral
y la elaboracion del plan de accion de su 6rgano. estableciendo lineas
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VI.

de accién en los aspectos de mayor relevancia y que afecten
directamente al clima laboral a nivel institucional.

5.1.9 Consolidar los planes de accion elaborados por los érganos vy
unidades organicas para obtener un plan de accion institucional.

5.1.10 Realizar el seguimiento de la ejecucion del plan de accién institucional
alos drganos y unidades organicas.

5.1.11 Emitir un informe final al cierre del proceso de clima laboral.

5.2 Los Responsables de los 6rganos y unidades organicas realizan las
siguientes acciones:

5.2.1 Promover la participacion de los/as servidores/as de su érgano y
unidades orgénicas en la encuesta de clima laboral, y otras actividades
relacionadas al proceso mismo.

5.2.2 Asistir a la reunién de comunicacion de resultados del clima laboral
gue la OPH convoque.

5.2.3 Comunicar los resultados del clima laboral de su érgano y unidades
organicas a los servidores/as que tienen a su cargo.

5.2.4 Participar activamente en las mesas de trabajo que la OPH convoque
para evaluar, en conjunto, los resultados del clima laboral y, con ello,
establecer lineas de accion para la mejora.

5.2.5 Remitir a la OPH el plan de accion a desarrollarse en su respectivo
6rgano y unidades organicas, con la finalidad de que la OPH consolide
dicha informacion y se obtenga el plan de accidn institucional.

5.2.6 Ejecutar las acciones de mejora establecidas en el plan de accién de
clima laboral de su 6rgano y unidad organica en los plazos
establecidos.

5.2.7 Remitir ala OPH las evidencias del cumplimiento de las acciones de
mejora establecidas para su 6rgano, en los plazos programados.

DISPOSICIONES GENERALES

6.1 La Alta Direccion fomenta la participacion activa de los responsables de los
6rganos y unidades organicas, de acuerdo a la programacion
correspondiente.

6.2 Los 6rganos y unidades organicas realizan las actividades del clima laboral
de acuerdo al cronograma establecido.

6.3 La gestion del proceso de clima laboral se desarrolla a través de 02 fases:
planificacion e intervencion, alineado a la Guia para Gestion del Proceso de
Cultura y Clima Organizacional del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos.

6.4 La OPH articula con la Oficina de Comunicacién y Prensa — OCP, 6rgano de
apoyo encargado de elaborar, ejecutar y evaluar estrategias de gestion de la
comunicacion institucional, para definir el plan comunicacional del proceso de
clima laboral y su ejecucion (antes, durante y después) de su implementacion.
Dicha estrategia permite mantener a los/as servidores/as de la entidad
informados acerca de las fases y los resultados del proceso, asi como
asegurar su participacion durante la aplicacion de la encuesta de clima
laboral.

PRIMERA VERSION 6
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VII.

6.5 La herramienta que se utiliza para medir el clima laboral es una encuesta
compuesta por diversas preguntas respecto al entorno laboral en RENIEC,
precisado segun numeral 7.1.

6.6 [Esta encuesta

se realiza una vez al afo a nivel nacional y es anonima.

6.7 La encuesta recoge informacion respecto a variables sociodemograficas y
laborales que permiten el andlisis e interpretacion de la percepcion grupal del
entorno laboral, con la finalidad de identificar aspectos de mejora y, con ello,
establecer un plan de accién a la necesidad de cada 6rgano que contribuyan
con la motivacion y productividad de los/as servidores/as en el RENIEC.

6.8 La informacion recogida durante la gestién del proceso de clima laboral es
confidencial y de uso interno de la entidad, custodiado por la OPH.

DISPOSICIONES ESPECIFICAS
Las fases del proceso de clima laboral:

7.1 Fase de planificacion:

Esta fase consta de 2 partes, donde la OPH, a través de la UCDH, realiza:

7.1.1 La adecuacion de la encuesta de clima laboral, donde se desarrollan las
actividades:

a) Se establecen las dimensiones tomando de referencia a lo definido
en la guia para la gestibn del proceso de cultura y clima
organizacional: Ambiente, Motivacion y Sentido de Pertenencia,
Gestion del Recurso Humano, Desarrollo Profesional y Direccion y

Lide

razgo (Ver Anexo N°01).

b) Se definen:

Las sub dimensiones, de acuerdo a las necesidades de la
entidad.

Las preguntas especificas.

Las variables sociodemogréaficas y laborales a medir en la
encuesta.

Las alternativas de respuesta.

Los rangos de porcentajes de los niveles de favorabilidad de la
encuesta, de acuerdo al siguiente detalle:

Cuadro de favorabilidad

Niveles de favorabilidad % de respuestas favorables
Nivel | — Alta favorabilidad >75%
Nivel Il — Neutra favorabilidad >61% < 75%
Nivel Ill — Baja favorabilidad <60%

Fuente:

propia de OPH

7.1.2 La preparacion técnica de la medicion del clima laboral, donde se
determinan los recursos necesarios para la aplicacion de la encuesta de
clima laboral:

a) Tamafio de la poblacion: Servidores activos sujetos al decreto
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b)

c)
d)

legislativo N° 728 y N° 1057.

Plazos de aplicacion de la encuesta: 2do semestre del afio en
curso.

Modalidad de aplicacién: Virtual y/o fisica.
Procesamiento de resultados: Cuadros estadisticos.

7.2 Fase de Intervencién:

Esta fase consta de 5 partes, donde la OPH, a través de la UCDH, realiza:

7.2.1 La medicion del clima laboral, donde:

a)
b)

Se aplica la encuesta a nivel nacional en los plazos establecidos.

Concluida la ejecucién de la encuesta, se procede al procesamiento
de los resultados para realizar el analisis correspondiente a nivel
general y segun las variables demogréficas y laborales
establecidas.

7.2.2 Con los resultados procesados, se redacta el informe de diagnéstico de
clima laboral.

7.2.3 La comunicacion de resultados, donde se difunden estos resultados a
la Alta Direccion y los Responsables de los 6rganos y unidades
organicas, quienes a su vez comunican los resultados a los/as
servidores/as a su cargo.

7.2.4 La elaboracién del plan de accion de clima laboral, donde:

a)

b)

Se realizan reuniones y mesas de trabajo con los Responsables de
los 6rganos y unidades organicas para evaluar los resultados y
establecer las acciones de mejora del clima laboral determinando
plazos de ejecucion.

Se consolida el plan de accion de todos los 6rganos y unidades
organicas, obteniendo el plan accion institucional de la entidad.

Este plan de accidn se registra en un cuadro que contiene al menos
los siguientes aspectos, de acuerdo a guia para la gestion del
proceso de cultura y clima organizacional: aspectos a incidir,
acciones propuestas, periodicidad y/o fechas tentativas de cada
accién propuesta, evaluacion/indicador, meta de evaluacion,
recursos requeridos, y otros que la OPH considere pertinente.

7.2.5 La ejecucion y seguimiento del plan de accion de clima laboral, donde:

a)

b)

VIIl. VIGENCIA

Los 6rganos y unidades organicas realizan las acciones de mejora
en los plazos establecidos.

Se realiza el seguimiento del cumplimiento de las acciones de
mejora en los plazos establecidos, a través de la revision y analisis
de las evidencias que los 6rganos y unidades orgénicas remitan.

Habiendo finalizado el seguimiento, se elabora el informe final de
cierre del proceso de clima laboral, con los resultados obtenidos y
las recomendaciones para el siguiente afio de aplicacion.

La normativa entra en vigencia a partir de su aprobacion.
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IX. APROBACION
Mediante Resolucién Secretarial
X. "ANEXOS
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ANEXO N° 01

DIMENSIONES DEL CLIMA LABORAL

DIMENSION

DESCRIPCION DE LA DIMENSION

Ambiente

Percepcion acerca en la realizaciéon del trabajo,
entorno del trabajo, trato entre servidores/as y
facilidades para equilibrar la vida laboral y familiar.

Gestion del
recurso humano

Percepcion de los miembros de la entidad sobre la
gestion de recursos humanos en funcion a procesos
como seleccidn, capacitacion, bienestar,
comunicacion, cultura y clima organizacional, entre
otros.

Motivaciony
sentido de
pertenencia

Percepcion acerca del trabajo en equipo, aporte
individual y grupal a los objetivos de la entidad,
compromiso con el trabajo e identificacion con la
vision, misidn y valores de la organizacion.

Desarrollo
profesional

Percepcion acerca de la autonomia, las posibilidades
de capacitacién, igualdad de oportunidades,
crecimiento en la organizacidn, reconocimiento,
flexibilidad y apoyo para la ejecucidn de funciones.

Direccion y
liderazgo

Percepcion acerca de las habilidades de los/as
jefes/as inmediatos para planificar, organizar, dirigir,
comunicar, motivar, integrar, obtener resultados,
comportamiento ético, toma de decisiones y
relaciones interpersonales, apertura y trato con
los/as servidores/as.
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