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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue: Analizar cudles son las caracteristicas de la gestion
del talento humano en la Municipalidad Metropolitana de Lima. Esta tesis se fundamento
mediante la teoria de la gestion del talento humano del autor Idalberto Chiavenato.

En cuanto al método de investigacion fue inductivo, de paradigma interpretativo
y de enfoque cualitativo. Los participantes de esta investigacion lo constituyeron 03
trabajadores de la Municipalidad Metropolitana de Lima, La técnica empleada fue la
entrevista y como instrumento se empled la guia de entrevista.

La conclusion general de la investigacion se centra en la participacion que sea
mas activa, los trabajadores son muy importante para que pueda lograr el talento humano
que se necesita en nuestra siglo xx, y atendiendo a los paradigmas asi tener personas con
buen talento humano y la mejoras en la participaciéon a los conocimientos puedan
accederlas, la gestion del talento humano en la Municipalidad Metropolitana de Lima, se
caracteriza por sus procesos de seleccion, contratacidon, capacitacion, evaluacion y
motivacion. Las capacitaciones y formaciones son minimos y para futuro que haya una
implementacion de talleres que les permita afianzar mas sus conocimientos y asi poder

lograr personas talentosas.

Palabras claves: Gestion del talento humano, Municipalidad Metropolitana de Lima.
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Abstract

The objective of this research was: To analyze what are the characteristics of human talent
management in the Metropolitan Municipality of Lima. This thesis was based on the
theory of human talent management by author Idalberto Chiavenato.

As for the research method it was inductive, interpretive paradigm and qualitative
approach. The participants of this research were made up of 03 workers from the
Metropolitan Municipality of Lima. The technique used was the interview and the
interview guide was used as an instrument.

The general conclusion of the research is that the characteristics of human talent
management are related to some deficiencies and irregularities. That is, the management
of human talent in the Metropolitan Municipality of Lima is characterized by the
weakness of its selection, hiring, training, evaluation and motivation processes. The
selection can be done unfairly, the hiring sometimes does not obey the regulations but
favoritism, the training and training are minimal and are not specified to the weaknesses

of each worker; performance evaluations do not deserve a feedback stage.

Keywords: Human talent management, Metropolitan Municipality of Lima.



I. Introduccion

La gestion del talento humano ha ido evolucionando a través del tiempo, todo ello gracias
a los progresos que se han dado desde la revolucion industrial. En Espafia es dificil
encontrar un profesional a la medida de las necesidades de la empresa y sobre todo en
estas épocas se ha agudizado encontrar al personal idoneo para las organizaciones
(Sodexo, 2018). Thunnissen y Buttiens (2017), hacen un estudio en Europa y afirman que
las organizaciones del sector publico se encuentran en una situacion de escasez de
personas con talento. Muchas de ellas incluso entran a trabajar bajo una recomendacion
sin tener en cuenta las competencias que deben tener para ocupar el cargo. Sin embargo,
las organizaciones dependen de la gestion del talento humano para lograr sus objetivos,
depende mucho la motivacion que tienen las personas para alcanzar sus metas, este
impulso puede tener su origen dentro de la persona como también puede aparecer como
un estimulo externo. Los trabajadores precisamente se mueven por estimulos, ello permite
que puedan cumplir de manera eficiente u obligada alguna tarea, labor u objetivo que le

impone la organizacion.

En Estados Unidos, Klaus y Xin (2017), aportan acerca del tema y afirman que
las organizaciones necesitan ocupar roles de liderazgo con responsabilidad internacional
en el extranjero y en casa, y necesitan desarrollar talento para futuros roles de liderazgo
internacional. En tal sentido, asegura que el éxito de las organizaciones se encuentra en
atraer, desarrollar y retener al talento humano. Es importante agregar que ello implica
inversion en el desarrollo de diferentes capacidades, ello depende de la labor que realice

el trabajador, de tal manera que se vuelva en elemento util para la organizacion.

En América latina, Burdaspar (2019), asegura que el talento humano es lo mas
valioso que posee una organizacion. De tal manera que los buenos resultados y la
capacidad de innovar que obtengan las organizaciones dependen de manera directa de las
capacidades, conocimientos, habilidades y creatividad del personal que la conforma. Ello
solo si se ha hecho un buen proceso de gestion del talento humano que viene desde la
convocatoria e incluso antes, es decir en la descripcion del perfil de la persona que
ocupara el puesto de trabajo. Es importante también mencionar que todo lo mencionado
depende igualmente de la motivacion que impriman los directivos en el personal. Al
respecto, Mahjoub y otros (2018), agrega que la motivacion y la satisfaccion laboral son

los mediadores del éxito de un proyecto.



Sin embargo ello se debe plasmar en factores como un buen ambiente de trabajo,
oportunidades de avance profesional y un buen paquete de compensacion, tal como lo
afirma un estudio realizado en China, donde aseguran que los factores mencionados son
la mejor estrategia para atraer talento (Cui, Khan y Tarba, 2016). Lo mencionado
anteriormente nos lleva a pensar que el empleado debe tener un espacio que retina las
condiciones y pueda trabajar de manera eficiente, aspecto que en la mayor parte de las

veces no se cumple en una institucion del Estado.

En el Per, de acuerdo a las cifras del Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica (ESAN, 2017), el 73% de los empleos son informales, ello implica
explotacion y poco control en estos espacios por parte de las autoridades, aspecto que no
necesariamente genera un clima de desarrollo para el talento humano. En ese contexto, la
gestion del talento humano cobra vital importancia porque se relaciona a los derechos de
los trabajadores, la ética de los directivos y el conocimiento de los derechos laborales que
deben dominar los propios trabajadores. Al respecto, menciona que la gestion del talento
humano en el Peru se encamina en base a dos tendencias: un grupo de organizaciones de
pequetias y medianas empresas que siguen la tendencia de las grandes organizaciones
transnacionales con quienes trabajan, que si se preocupan por el desarrollo del talento
humano y tienen a cargo un especialista en recursos humanos. Por otro lado, el otro grupo
de pymes que esta a cargo de un administrador que no necesariamente es especialista, que

conoce las leyes laborales pero que no ha tenido grandes avances al respecto.

En la Municipalidad Metropolitana de Lima, se presenta una situacion en la que
constantemente se han reportado diferencias entre los empleados en cuanto a puntos de
vista o ideas que en el corto y mediano plazo que malogran el clima laboral de esa area
volviéndola aspera y tensa. También se han reportado trabajos atrasados, aspecto que se
refleja en la atencidon que dan a los usuarios y en la productividad de los trabajadores.
Todo ello pasa por un proceso de seleccion del talento humano en el momento de realizar
dicho proceso, en el cual no se realizan filtros adecuados, muchas de las personas que
ingresan a trabajar no cuentan con las competencias ni la experiencia para realizar labores
en la Municipalidad e ingresan simplemente por ser amigos del alcalde o por pagar
favores politicos. Esta es una de las razones de la insatisfaccion, desmotivacion y bajo
cumplimiento de los objetivos organizacionales en la Municipalidad Metropolitana de
Lima. Es por ello que la presente investigacion aborda la gestion del talento humano en

la Municipalidad Metropolitana de Lima.



En cuanto a los antecedentes internacionales de esta investigacion se tiene el
estudio de Ibarra (2018), quien elabora un trabajo de investigacion sobre un modelo de
gestion de las personas. El cual tuvo como objetivo, aumentar el nivel de desempefio de
los empleados del almacén country. La metodologia utilizada fue descriptiva. Los
resultados indican: que el 80% de los empleados no son evaluados en su desempefio por
el departamento de recursos humanos ni reciben capacitaciones, 60% confesaron no
contar con un modelo de gestion del talento humano y el 60% mencionan que no tienen
un lider participativo ni comunicativo. En conclusion, se puede mencionar que la empresa
no realiza una correcta seleccion de su personal, ingresando personas que no tienen
experiencias previas, lo cual se acrecienta puesto que no les dan ningln tipo de planes de
formacion ni capacitacion, lo que dificulta el buen desempeiio de sus labores,

ocasionando baja productividad y rentabilidad del negocio.

También se cita a Guarnizo (2018), quien present6 un trabajo de investigacion
sobre habilidades gerenciales como herramienta de gestion. El objetivo de esta
investigacion fue caracterizar las habilidades gerenciales que influyen en la gestion del
talento humano de las universidades de educacion superior. La metodologia utilizada fue
cualitativa con una investigacion de campo y un nivel relacional. La conclusion que
presenta el autor indica que la institucion no tiene un adecuado proceso de seleccion de
personal; utiliza técnicas de evaluacion, ensefianza y aprendizaje que son obsoletas, por
lo cual, tiene docentes desactualizados debido a la falta de capacitacion y formacion,
ademas de manejar escaso conocimiento, por la misma razoén. Por lo tanto, el autor

finaliza proponiendo la implementacion de un modelo de gestion por competencias.

Asi mismo Velasco (2018), elaboré un estudio de investigacion sobre la
innovacion de un modelo de gestion de trabajadores en una empresa publica de Ecuador.
El cual tuvo como objetivo fundamentar la necesidad de implementar un nuevo modelo
desechando el actual. La metodologia aplicada fue cualitativo y cuantitativo. Los
resultados fueron los siguientes: el 87% de los usuarios indican que no estan satisfechos
con el servicio de transporte. En conclusion, podemos indicar que la empresa de
transporte no satisface las necesidades del cliente, el trato y la atencidn es inadecuado y
la informacion es ineficiente, pues el usuario desconoce aspectos primordiales del
servicio. Lo cual sugiere la necesidad de diseiar e implementar un modelo de gestion

enfocado en el recurso humano, donde se realice la capacitacién y mejora de los procesos.



En el plano nacional se tiene el estudio de Orillo (2019), quien elabor6 una tesis
donde relaciona la influencia del clima laboral en el desarrollo del talento humano del
personal administrativo CAS de la municipalidad distrital de El Porvenir, durante el afo
2018. El objetivo de la investigacion fue verificar la incidencia de la gestion del talento
humano en el clima laboral del personal administrativo. La metodologia de la
investigacion fue cualitativa, con un método inductivo, deductivo, transversal o
transeccional. Los resultados reflejaron lo siguiente: 42.1% del personal indican un nivel
regular en el clima organizacional, 59.65% indican un nivel medio en el desarrollo del
talento humano, observando una incidencia alta entre estas dos variables. En conclusion,
el clima laboral depende de la gestion del talento humano; considerando que el liderazgo,
la eficiencia, capacitacion, motivacion, ambiente y condiciones de trabajo, son factores

de influencia positiva en la gestion del talento humano y por ende en el clima laboral.

También se cita a Quispe (2018), quien elabor6 un trabajo de investigacion sobre
la gestion de trabajadores en relacion al compromiso que asumen con la institucion. Cuya
finalidad fue comprobar la relacion existente entre la gestion del talento humano y el
compromiso organizacional. La metodologia de la investigacion fue cualitativa y
descriptiva. Los resultados demuestran que hay una integracion del personal en un 82.1%
de los casos, 78.6% opinan que organizar a las personas influye a nivel medio en el
compromiso organizacional y el 33.9% consideran que hay una buena gestion del talento
humano. En conclusién, se determina que una adecuada gestion del talento humano va a
mejorar el clima laboral de la organizacion, fomentando en el empleado un sentido de

pertenencia con la organizacion.

En el caso de Centeno (2018), presentd un trabajo sobre un programa que propone
para mejorar la gestion del recurso humano en una municipalidad de Peru. La
metodologia utilizada fue descriptiva. Las conclusiones a las que arriba el autor fueron
que un adecuado clima organizacional puede mejorar las condiciones de productividad y
bienestar de los trabajadores, permitiendo que estos ultimos exploten mejor sus
capacidades para el beneficio de la organizaciéon donde se encuentran laborando. Asi
también concluye que la seleccidon de personal es importante porque permite elegir a las
personas idoneas para el puesto, trabajadores que se sientan realmente motivados
internamente con lo que hacen y no se vean obligados hacer trabajos que no les hace sentir

bien.



Del mismo modo Lopez (2018), presentd un trabajo de investigacion acerca de la
gestion del talento humano y la calidad de servicios publicos en la municipalidad
provincial de Leoncio Prado. Dicha investigacion tuvo como finalidad establecer la
influencia de la gestion de talento humano con la calidad del servicio y atencidn al publico
en la Municipalidad de la Provincia de Leoncio Prado. La metodologia utilizada fue
descriptiva. Los resultados obtenidos muestran los siguiente: el 72.2% califican como
regular su nivel de creatividad, el 85% consideran que tienen buena formacion y
capacitacion para el desempefio de sus funciones, el 82.8% indican que tienen excelentes
habilidades y competencias, el 91.1% refieren que cuentan con buena comunicacion y el
85% mencionan que tienen un buen compromiso laboral. En conclusion, se determina el
alto grado de influencia que hay entre la gestion del talento humano con la calidad del

servicio que se ofrece en la municipalidad.

En cuanto a los antecedentes locales, se tiene la investigacion de Canchan (2019),
quien elabor6 un estudio sobre los aspectos de la cultura dentro de la instituciéon como
estimulo del talento humano en una Municipalidad. La metodologia fue descriptiva y no
experimental. En esta investigacion el autor concluye que la municipalidad debe propiciar
programas de capacitacion y formacion de su personal para fomentar un nivel mas alto
en su desempeiio laboral, lo cual va a incidir directamente en la calidad de su trabajoy en
el servicio a la comunidad. En el caso de Diaz (2019), desarrolldé un trabajo de
investigacion sobre el compromiso del personal con la institucion del gobierno local. La
metodologia empleada tiene un nivel explicativo, no experimental, con corte transversal.
En conclusion, el autor indica que el personal de la municipalidad se siente desmotivados,
no tienen sentido de pertenencia, no se siente valorados por los directivos y carecen de

un lider que los incentive a trabajar en funcion de los objetivos.

También Rivas (2019), desarroll6 el trabajo de investigacion sobre la satisfaccion
laboral de los trabajadores de una Municipalidad. La metodologia fue de tipo aplicada,
no experimental y enfoque mixto. El autor al final de su investigacion concluye, que la
satisfaccion laboral de los trabajadores es un efecto de la motivacion que ellos reciben de
exterior expresada en el buen trato de los directivos. También los procesos de integracion
que se realizan en la Municipalidad se consideran adecuados, porque se emplean técnicas
para dicho efecto, aspecto que influye en la eleccion de trabajadores capacitados y
profesionales que tienen un buen desempeiio laboral que se reflejan en los resultados

obtenidos del gobierno local.



Asi mismo Vilchez (2018), realiz6 una investigacion del talento humano en un
centro de salud. La metodologia que empled el autor fue cualitativa y descriptiva. En la
conclusion presentada por el autor se aprecia que la gestion del talento humano ocasiona
que el desempeio laboral de los trabajadores se exprese en la calidad del trabajo y el
equipo de trabajo que se forma para alcanzar los objetivos organizacionales. Por lo que
se debe fomentar el trabajo en equipo, plantear programas para la gestion del talento

humano, supervisar y evaluar su desempeno.

En cuanto a la teoria que sustenta esta investigacion, Babi¢, Slavkovi¢ y
Stojanovi¢ (2015) sefialan que la competitividad, el desarrollo econdémico y la
productividad han ocasionado una guerra por el talento humano; por ejemplo, Oladapo
(2014), refiere que en los Estados Unidos tienen el desafio de reemplazar 70 millones de
trabajadores experimentados por un nuevo personal, lo que requiere un desarrollo de
estrategias que promuevan una gestion de talento humano a largo plazo para poder
asegurar la generacion de relevo. Aunado a ello, Vallejo y Portalanza (2017, p.148),
mencionan que la gestion del talento humano data de mucho tiempo atras, pues siempre
se ha enfocado el aumento de la produccion en el desempefio laboral de las personas

dentro de la organizacion.

Tratando de explicar el desempeio laboral de las personas, se desarrolla la teoria
de Taylor (1911), en la cual el desempefio y la motivacion de trabajo de las personas solo
radicaba en la remuneracion econdmica, sin embargo, luego se plantea la division del
trabajo por Henry Fayol (1916), el cual comparaba al ser humano con el proceso
magquinista, indicando que trabajaban de manera mecanica, desligandolo totalmente del
complejo entorno social y emocional que determina el comportamiento del individuo.
Pero en el afio 1930, Elton Mayo, da un enfoque més humanista explicando que las
personas requieren algo mas que remuneracion o la division del trabajo para motivarlos
a mejor su desempefio. por su parte, Heiser (2016), indica que hace algunos afios, las
organizaciones creian que, para poder maximizar su productividad, ganancia, utilidad y
propiciar su crecimiento, debian reducir gastos, por esta razon, terminaban sacrificando
al empleado, eliminando sus mejoras salariales; establecieron por mucho tiempo una
relacion ganar — perder, donde perdia los trabajadores a los cuales le daban baja
remuneracion, sin programas de formacion ni capacitacion o recompensas, pues evitaban

invertir en el recurso humano.



Sin embargo, en la actualidad se ha comprobado que, si una organizacion desea
tener un personal enfocado a alcanzar los objetivos organizacionales, debe preocuparse
porque ellos, alcances sus metas individuales pues ello los motivard a mejorar su
desempefo laboral y fomentard su compromiso con la organizacién. En este mismo
contexto Onwuka, Ugwu, y Kekeocha (2015), analizaron el desempefio laboral en varias
empresas estadales de Nigeria, llegando a la conclusion que enfocarse en las necesidades
del personal puede incidir en el desarrollo de sus funciones laborales. Asimismo, Godfrey
y Patience (2015), realizaron una investigacion donde observan que la satisfaccion de los
trabajadores coincidid con los resultados positivos en cuando al desempeiio laboral dentro

de organizaciones publicas estadales.

Del mismo modo, Andachi (2015), considera que las personas son el capital
humano e intelectual dentro de la organizacion, por lo cual su gestion y planificacion es
importante y comprende los siguientes objetivos: a) Suministrar y desarrollar un recurso
humano calificado, competente y motivado a trabajar para alcanzar los objetivos
corporativos, b) Valorar al personal como colaboradores y socios claves en el desarrollo
y €xito de la organizacioén, fomentando su sentido de compromiso y pertenencia, que
influird en sus niveles de desempeio, c¢) Proveer un personal calificado para la
administracion y aprovechamiento y optimizacion de los recursos organizacionales, tales
como, financieros, tecnoldgicas, administrativos, informacion, datos, innovaciones y
creatividad, d) Darles a conocer que todas las actividades individuales son importantes
para la organizacion pues, proveen un granito de arena para alcanzar los objetivos de la
misma. e) Propiciar que el personal se esfuerce por realizar contribuciones a si mismo, es
decir, en capacidades y competencia; que finalmente se reflejardn en la mejora de los
procesos, habilidades para la toma de decisiones y la efectividad del trabajo en equipo, f)
Propiciar el mayor rendimiento del personal, su crecimiento personal y profesional, asi
como el logro de sus objetivos y expectativas individuales, tratando de coincidir con los
planes de la organizacion, g) Consolidar un equipo de trabajo altamente productivo y
competitivo, capaz de satisfacer las expectativas de los clientes, aliados estratégicos y
socios corporativos, desarrollan la calidad en las actividades laborales, h) Establecer
politicas, donde se fomente la ética, el compromiso social, las garantias de oportunidades,
donde no deba existir la discriminacion y juicios errados, 1) Cumplir con las disposiciones
legales y normativas, que apliquen; asi como contribuir a alcanzar los objetivos

organizacionales.



Sobre la importancia de la gestion del talento humano se tiene que Vilchez y Rojas
(2018), radica en la habilidad de colocar las personas adecuadas con las capacidades y
competencias necesarias para que pueden desempenarse eficientemente en un puesto de
trabajo, propiciando el alcance de resultados y la rentabilidad del negocio. Lo cual
corrobora las afirmaciones de Mohammad y Souman (2019), quienes indican que la
gestion de calidad implica un proceso arduo donde se identifican las capacidades
potenciales de un individuo, en vista de que existe escases de mano de obra califica.
Considerando que el talento humano es el elemento clave y comtn en cualquier empresa,
debido a que las personas participan en todos los procesos y niveles de la organizacion,
por ello, su conocimiento, capacidades, habilidades, destrezas, motivacion y actitudes
pueden hacer la diferencias entre una organizacion que puede satisfacer las necesidades
de sus clientes y otra que pierde capacidad de comercializacion, venta o servicios porque
sus procesos y atencion son inadecuados, a pesar que cuenten con todas las herramientas
para alcanzar resultados resaltantes, debido a que carece de un personal motivado y

capacitado.

Lo cual coincide con lo observado por Mehdi y Yousuf (2017) quienes
investigaron la relacion entre la gestion del talento humano y la productividad de las
organizaciones, pudiendo corroborar que existe una relacion altamente significativa entre
estas dos variables. En este sentido, las organizaciones son responsables de su propio
éxito, ya que pueden utilizar con efectividad su conocimiento en la toma de decisiones,
en la interaccidén de los procesos y la integracion del equipo de trabajo. Por ello, las
organizaciones deben colocar especial énfasis en su proceso de seleccion de personal,
capacitaciones, remuneracion y recompensas como mecanismo para adquirir las personas
mas capaces para ocupar ciertos cargos, formarnos y se desarrollen dentro de la

organizacion, promoviendo su crecimiento profesional en conjunto con la organizacion.

En cuanto a las categorias de la investigacion en relacion a la gestion del talento
humano se puede definir las siguientes: a) Seleccion del personal, b) Capacitacion, c)
Evaluaciéon de desempefio, d) motivacion y ) normativa. Estas categorias seran
desarrolladas a continuacion indicando sus respectivas subcategorias. En cuando a la
seleccion del personal podemos mencionar a Chiavenato (2009), quien la define como la
accion de elegir entre un grupo de personas o candidatos, los que mejor cumpla con los

requisitos que exige la organizacion para desempefiar una funcidn especifica.



Tomando en consideracion, sus habilidades, experiencia, conocimiento y cumulo
de saberes, previamente evaluados y calificados. Cabe destacar, que la seleccion viene
dada por la toma de decisiones en funcion de informacion previa de cada candidato. De
un buen proceso de seleccion de personal, va a depender el capital intelectual de la
organizacion, las buenas practicas operativas y administrativas de las empresas y la
optimizacion de los procesos de la organizacion. Tal como ocurre en Kenia, donde las
deficiencias en este proceso de seleccion del personal, han ocasionado que el servicio
publico sea precario (Waithiegeni, 2015). La seleccion de personal considera varias
subcategorias, para su desarrollo, tales como reclutamiento, induccién, clima laboral y
responsabilidades. Segun Chiavenato (2007), las organizaciones y las personas estan
inmersas en un sistema que interacttian frecuentemente, indicando que, asi como las
personas suelen seleccionar a las organizaciones donde desean trabajar y buscan
informacion, ubicacion, mision, planes y beneficios, para saber si les interesa pertenecer
0 no a ciertas organizaciones; Las organizaciones también necesitan conocer las personas

que tienen a disposicion para ingresar en ellas.

El reclutamiento es la primera fase de la seleccion de personal y es considerado
como, un conjunto de técnicas, estrategias y procedimientos que utilizan los encargados
del recurso humano para cubrir las vacantes existentes dentro de la organizacion. La
finalidad es conseguir personal comprometido, eficiente y eficaz para desempefiar sus
funciones y dar un valor agregado a la organizacién (Chiavenato, 2007). Segiin Hassan
(2016) como consecuencia de la globalizacion de la econdmica, las organizaciones
ameritan reclutar personal capacitado y comprometido con la empresa, por lo que se debe
explorar y adquirir los mejores talentos, que conformen el capital humano. En este sentido
la finalidad del reclutamiento, es atrae una cantidad de candidatos, para posteriormente

filtrar a los individuos que mas se ajustan al perfil requerido.

Ahora bien, las personas elegidas deberan pasar por un proceso de induccién, que
no es mas que el conjunto de instruccidon que se le dan a los empleados previamente al
inicio de sus actividades laborales. En dicha induccién, se consideran procedimientos,
herramientas, equipos a utilizar, razon de ser de la organizacion, entre otros aspectos que
el empleado debe conocer. Lo cual es indispensable, para el nuevo empleado, pues con
ello la organizacion apoya el buen desempefio laboral y su rapida adaptacion a la empresa,
pues le mostrara el panorama amplio de la organizacion y de sus funciones (Chiavenato,

2007).



Asi mismo, el clima laboral viene a ser un factor clave en la seleccion del personal;
ya que este determina el entorno social del individuo, la percepcion del mismo dentro del
equipo o grupo de trabajo, lo cual va a motivar o desmotivar sus acciones y
comportamiento (Bordas, 2016). En tal sentido, el clima es el entorno fisico y social en
que se desempena el empleado, durante su jornada laboral. Por ello, los empleados deben
gozar de un clima laboral que les permita sentirse satisfechos, comodos y a gusto en el
desempefio de sus funciones, esto le dard la capacidad de influir positivamente en la
planificacion, estrategias y objetivos de la organizacién. Segin Chiavenato (2007),
cuando un empleado, tiene un buen clima laboral, muy probablemente adquiera un

compromiso con la organizacion y pueda perfectamente asumir responsabilidades dentro

de ella.

En este sentido, la seleccion de personal debe ser lo suficientemente cuidadosa,
como para indagar en el perfil de los candidatos y visualizar cual de ellos, pueden ser
buenos gerentes, coordinadores y asumir cargos de relevancia, enfocandose en las
habilidades y competencias del personal, ya que asumir esta responsabilidad no es tarea
facil. Entiéndase que la responsabilidad, implica el cumplimiento de una obligacion o
ejecucion de una tarea y forma parte del proceso de seleccion del personal. Al respeto
Prakash Singh and Thembinkosi Twalo (2015), sefialan que una buena seleccion de
personal es responsabilidad del recurso humano de la organizacidon, quienes deben
garantizar que el personal seleccionado pueda asumir los compromisos y
responsabilidades que motivaron su contratacion, lo cual asegura la productividad, el
clima laboral, el desempefio del empleado e influye en el éxito o fracaso de la empresa.
En este contexto, el area administrativa, tiene por finalidad definir responsabilidades y
motivar al empleado a asumir con seguridad y confianza compromisos dentro de la

organizacion.

Otra de las categorias de la gestion del talento humano, es la capacitacion; lo cual
nos lleva a recordar, que el personal estd inmerso en todos los niveles estructurales de la
organizacion y que, por mejor seleccion, planificacion, tecnologia, innovaciones y
recursos financieros tenga la organizacion, sino cuenta con un personal profesionalmente
capacitado que administre todos los elementos anteriormente mencionados, la
rentabilidad del negocio y la competitividad estaran definitivamente comprometidas. Por
esta razon, la capacitacion es definida como el conjunto de conocimiento, competencias,

habilidades, destrezas que puede adquirir una persona para poder desempefiar una funcioén
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especifica, sugiere un conocimiento adicional a la formacion académica del individuo,
debido a que debe ir direccionada hacia actividades y objetivos delimitados (Chiavenato
(2007). Por medio de la capacitacion, se adquiere conocimiento especializado, de un area
en particular, por tanto, su proposito esta dado el desarrollo del individuo, en cuanto a
habilidades, actitudes, creatividad, trabajo en equipo e innovacion. Por ello en las
capacitaciones dirigen el desarrollo de habilidades, actitudes, creatividad, trabajo en

equipo e innovacion.

La capacitacion resalta el desarrollo de habilidades, considerando que es el
proceso mediante el cual el individuo puede adquirir herramientas y conocimiento que le
permitirdn alcanzar sus objetivos personales o profesionales, pero de forma dirigida. Ya
que se enfocard, en las actividades que realizara el empleado, las condiciones de trabajo
y el entorno laboral. Con ello, promueve, ademas, la modificacién de actitudes; estd
ultima determina la disposicion de un empleado para realizar una actividad, su
comportamiento ante situaciones dificiles. Por ello, las capacitaciones tratan de eliminar
actitudes negativas en un grupo de personas, para potencializar el rendimiento y buen
desempefio laboral. Este desarrollo de actitudes, son utilizadas en personas que estan
relacionados a la atencion y servicio al publico, para profundizar en ellos, las buenas
practicas, la positividad, motivacion, efectivas relaciones con los clientes, la adquisicion

de nuevos habitos que favorezcan el rendimiento del empleado (Chiavenato, 2007).

De este modo, las capacitaciones pueden propiciar el conocimiento, aprendizaje,
habilidades y actitudes; pero en ocasiones, para dar solucion a un problema, esto no es
suficiente. Se requiere creatividad, para enfrentar ciertas situaciones, dando respuestas
oportunas. La creatividad, es un proceso que ofrece un dinamismo por medio del cual el
individuo puede desarrollar su personalidad, propiciar un cambio innovador y construir
un progreso en la sociedad y de forma individual. Es importante la creatividad del
individuo, porque permite que este pueda adquirir conocimiento y desarrollar nuevas
estrategias de trabajo, lo que va a repercutir en la productividad de la empresa, su
efectividad y el logro de objetivos. Las personas creativas son mayormente las
responsables de las innovaciones dentro de la organizacion, pero también, se debe
mencionar que las innovaciones no solo son tecnologicas, sino también indican la
incorporaciéon de nuevas técnicas y metodologias, que apoyan la capacitacion del

empleado y proyeccion del trabajador, ya que la innovacion implica las novedades.
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La creatividad y la innovaciéon de un empleado, no solo lo beneficiara
individualmente, sino también, beneficiara a la organizacion y al equipo de trabajo; por
lo general, las ideas innovadoras, son tratadas por un grupo integral de personas, que
pueden apoyarse desde la excelencia y experiencia de distintas areas, a lo que se le conoce
como trabajo en equipo. Dando lugar a la agrupacion de personas, con la finalidad de
alcanzar los objetivos organizacionales. En la actualidad la organizacion requiere equipos
de trabajo, constituidos por profesionales destacados, que puedan ocupar niveles
jerarquicos importantes, con altos niveles de aprendizaje, con conocimiento que se
propicien las innovaciones, dando la mejor solucion a los problemas. Pero que sucede,
con la gestion del talento humano considerando que deben ser un proceso continuo, luego
que se selecciona y capacita al personal. Es entonces cuando se realiza la evaluacion de
desempefio, con la finalidad de conocer si el personal estd cumpliendo con las

expectativas de la empresa.

La evaluaciéon de desempefio, es una excelente herramienta para identificar
deficiencias en la supervision, administracion, organizacion de las personas, integracion
y adaptacion del personal al puesto de trabajo. Por esta razon, todas las organizaciones
siempre van a ejecutarla; es asi como, Chiavenato (2007), sefiala la evaluacion al
personal, permite detectar el nivel de integracion de la persona con la organizacion, pues
deja en evidencia, aspectos como rentabilidad, productividad, compromiso; ademas de
poder revelar potencial desaprovechado, la necesidad de desarrollar nuevas habilidades,
la redistribucion de los empleados. Esta evaluacion de desempefio, considera las

siguientes subcategorias: Individual, areas, departamentos y objetivos.

En este orden de ideas, debemos mencionar que la evaluacién de desempeiio se
debe realizar individualmente, es decir, debe ser aplicada a cada individuo. Pues viene
influenciadas por muchos factores, que van desde motivacion, los incentivos,
recompensas, desarrollo de habilidades, personalidad, relaciones costo beneficios que
determinan el grado de esfuerzo que estd dispuesto a aportar un individuo en el
desempefio de sus funciones, en ciertas condiciones de trabajo o ambientales laboral. Por
ello, Bui y Chang (2018), realizaron un estudio en Vietnam destacando las deficiencias
de las evaluaciones de desempefio en entidades publicas, debido a que fue aplicada de
forma grupal, por lo no determina las fallas individuales. De esto se desprende que se
debera realizar individualmente. Considerando el area de trabajo, las funciones y cargo

que desempeiia; corroborando su perfil con lo ejecutado, sus objetivos y metas; entiéndase
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que hay organizaciones de gran tamafo y volumen de empleados. Por lo cual esta
evaluacion debe considerar los objetivos por departamento, es decir, las organizaciones
que son de gran tamafo, suelen estar conformada por diferentes departamentos, los cuales
tienes sus planificacion y funcion, por tanto, la evaluacion de desempeiio también debe
considerar ello, para definir los resultados generales. Entiéndase de esta manera, que el
area y el departamento deben ser consideradas en la evaluacion de desempefio porque se
van a ser un elemento clave para determinar, las deficiencias del empleado conforme lo
que la capacitacion que amerita su trabajo, seglin el area y departamento que conforma el
empleado dentro de la organizacion, es decir, puede ser en el drea administrativa u

operativa, en departamento de produccion, recursos humanos, logisticas, entre otros.

Por otra parte, el objetivo de la evaluacion de desempefio, es crear en el personal,
la necesidad continua y permanente de aprendizaje, conocimiento y desarrollo de
capacidades conforme sus competencias individuales y necesidades laborales. Tal como
afirma Chatterjee, Nankervis y Connell (2014), quien menciona que las habilidades,
conocimiento y desarrollo de competencias de los empleados pueden ser catalizadas por
medio de constantes evaluaciones de desempefio, como es el caso de China y la India
quienes han logrado un cambio significativo gracias a que han alcanzado altos niveles de
conocimiento motivado a la necesidad que tiene el personal en obtener buenos resultados

en sus evaluaciones.

Pero adicional a ello, Segin Sibusiso (2015), para que un empleado quiera
capacitarse, aprender y desarrollar habilidades; es necesario mas que una evaluacion de
desempenio; lo cual puede ser visto como algo angustiante y amenazador; se requiere que
las organizaciones motiven a su personal. Segiin Bateman y Snell (1999), la motivacion
es el conjunto de fuerzas que pueden dirigir las acciones de un individuo. Asi mismo,
indica que un personal motivado, puede llegar a ser altamente productivo y querrd
permanecer en la organizacion, trabajar arduamente, ser eficiente, eficaz, desarrollarse en
otras areas, capacitarse y formarse para escalar posiciones mas ventajosas dentro de la
organizacion, proyectando una linea de carrera. Para Daly (2015), un gerente que pueda
motivar a su personal, tendra a la mano profesionales comprometidos, capacitados, con
sentido de pertenencia, con un rendimiento por encima de lo esperado y dispuestos a

contribuir al desarrollo de la organizacion.

La motivacion puede influir positivamente en las organizaciones, tal es el caso de

la Republica de Kosovo, donde la motivaciéon de los empleados publicos del gobierno
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local, propicio el aumento de la calidad del servicio ofrecido a los ciudadanos (Ismajli,
Zekir, Qosja, y Krasniqi, 2015). Del mismo modo Alzyadat, Alatyat y Alnsour (2015),
mencionan que el desempefio organizacional viene determinado por la motivacion del
personal, tal como se evidencia en los empleados del municipio Gram Amman. Es asi
como, la motivacion viene a desempefiar un papel fundamental en el rendimiento laboral.
Pero para que, la organizacion pueda motivar al empleado, debe estar consciente de cudles
son sus metas personales y profesionales, con la finalidad de coincidir con ellas, bajo este
enfoque ambos tendran el logro de objetivos asegurado, tanto la empresa como el

trabajador.

Un empleado motivado, tendré participacion en los proyectos, mantendra buenas
relaciones laborales, trabajara en equipo; logrando un bienestar generalizado dentro de la
organizacion. Es por ello, que Thunnissen (2016) sefiala que un empleado motivado
gozara de eficiencia y alto desempefio en el equipo de trabajo, propiciado por las buenas
relaciones personales. Sin embargo, hay ciertos factores que a modo general pueden
influenciar a los empleados y motivarlos, relacionados a los beneficios propios del
trabajo, tales como: a) Disfrutar de seguro médico. Lo cual le da tranquilidad al
trabajador, pues sabe que la organizacidon se preocupa por su salud y su integridad. b)
Reconocimiento. el reconocimiento implica mostrarse conforme con el buen desempefio
del empleado, diferenciandolo del resto del equipo de trabajo, sera motivo para que el
individuo siga esforzdndose por obtener los mejores resultados, ademas de dejar un
antecedente en otros trabajadores que no resultaron ser tan favorecidos, propiciando su

interés en la mejora de habilidades y ampliacion de conocimiento.

Asi como también, el c) desarrollo profesional. lo cual puede ser una gran
motivacion para el empleado, estar seguro que las organizaciones dan la oportunidad a
desarrollarse profesionalmente; ya que constantemente estan impartiendo capacitaciones,
adiestramientos y formaciones en funcion de que el trabajador adquiera conocimiento
competitivo para el desempefio de sus funciones. d) Oportunidad. Se refiere a la
posibilidad que tiene un empleado de escalar posiciones dentro de la organizacion, es
decir, hacer linea de carrera. Esto desarrolla en el individuo un compromiso hacia la
organizacion e impulsa a la persona a buscar la excelencia en beneficio propio y en
consecuencia beneficia a la corporacion. e) La remuneracion. Que implica la retribucion
econdmica del empleado, en relacion a su desempefio, la asignacion de nuevas tareas o

responsabilidades, asi como el aumenta de salario como resultado de un nuevo puesto de
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trabajo como resultado de una evaluacion de desempeio favorable para el trabajador. La
remuneracion o recompensas, se refiere al conjunto de elementos y acciones que buscan
incentivar a las personas a mejorar continuamente el desempefio en sus funciones,
haciendo un esfuerzo por fomentar el desarrollo de habilidades que le permitan ser mas
capaces, efectivos y competitivos. Para Owaga, Nzulwa y Kwena (2017) las buenas
remuneraciones pueden lograr la retencion del personal, evitando su rotacion y
fomentando su crecimiento profesional, desarrollo y buen desempeio laboral. Es decir,
las recompensas econémicas pueden ser una estrategia muy efectiva para la retencion del
trabajador, asi como pueden proporcionar las Herramientas para la motivacion y el
desempefio (Smit, Stanz y Bussin, 2015). Finalmente tenemos la f) experiencia y
seguridad. Que sugiere, la trayectoria de una persona en una determinada funcion, lo que
permite el desarrollo de habilidades especificas. Lo cual le dara la seguridad para la toma

de decisiones, en la ejecucion de actividades y maniobras, percibiendo estabilidad laboral.

Para tales efectos y con la finalidad de alcanzar, todo lo antes descripto, en
relacion a la gestion del talento humano, lo cual implica una serie de aspectos,
anteriormente expuestos; el gobierno peruano, ha establecido algunos decretos y
reglamentos, que rigen la promocion de la contratacion laboral, el empleo, la capacitacion
y formacion del personal. En este sentido, podemos mencionar que la politica nacional
comprende el conjunto de acciones dirigidas a promover, incentivar, garantizar, fomentar
y estimular las oportunidades de empleo para la poblacién; tomando en cuenta, la
inversion publica y privada, asi como la capacitacion y formacion de los trabajadores

(Compendio De normas sobre legislacion laboral, 2016).

Es por esta razon que, se ha establecido la legislacion en materia laboral, contando
actualmente con los siguientes decretos: a) Decreto Legislativo N° 728, Ley de formacion
y promocion laboral. b) Decreto Legislativo N° 728, Ley de productividad y
competitividad laboral. ¢) Reglamento de Ley de fomento al empleo. Todas estas leyes
tienen su propio reglamento para su mejor comprension. Todos los empleados de la
municipalidad se rigen bajo cualquiera de los regimenes mencionados lineas arriba. En
cuanto a la Municipalidad Metropolitana de Lima, segin la Ley Organica de
Municipalidades N° 27972 (2003), en su art. 1 de los gobiernos locales, indican que las
municipalidades son entidades publicas del Estado que tienen como funcién fomentar el

desarrollo local, econdmico y social con autoridad juridica.
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A todo lo mencionado anteriormente, se tiene el siguiente planteamiento de
investigacion: ;Cudles son las caracteristicas de la gestion del talento humano en la
Municipalidad Metropolitana de Lima? En cuanto a las preguntas secundarias se tiene:
a);Coémo se presenta el reclutamiento del recurso humano en la Municipalidad
Metropolitana de Lima?, b);Cémo se procede a la seleccion de personal en la
Municipalidad Metropolitana de Lima?, c);De qué manera se da la capacitacion del
personal en la Municipalidad Metropolitana de Lima?, d);Qué caracteristicas tiene la
evaluacion de personal en la Municipalidad Metropolitana de Lima?, e);Qué aplicacion

tiene la remuneracion y recompensa en la Municipalidad Metropolitana de Lima?.

Por otra parte, la justificacion de esta investigacion se puede ilustrar desde el punto
de vista tedrico, en el sentido que se analizara las teorias sobre la gestion del recurso
humano, mediante ella se podrd comparar los procesos que actualmente se vienen dando
en la Municipalidad Metropolitana de Lima. Asi también desde el punto de vista de la
justificacion préctica, el aporte es que este documento servird como antecedente del
proceso que se da actualmente en esta institucion del Estado en cuanto a la gestion de
personal y como se dan los procesos de seleccion. Finalmente, en cuanto a la justificacion
metodoldgica se tiene que los pasos que se han dado han sido acerca de una metodologia
comprobada y empleada por otros investigadores. Sin embargo, en el trayecto de esta
investigacion se han hecho algunos aportes que podran ser empleados por otros

investigadores que tienen realidades parecidas o iguales en su objeto de estudio.

Sobre el objetivo general se determind el siguiente: Analizar cuales son las
caracteristicas de la gestion del talento humano en la Municipalidad Metropolitana de
Lima. Sobre los objetivos especificos se mencionan a continuacion: a) Establecer como
se presenta el reclutamiento del recurso humano en la Municipalidad Metropolitana de
Lima. b) Identificar como se procede a la seleccion de personal en la Municipalidad
Metropolitana de Lima. ¢) Describir de qué manera se da la capacitacion del personal en
la Municipalidad Metropolitana de Lima. d) Describir la evaluacién de personal en la
Municipalidad Metropolitana de Lima. e) Determinar la aplicacion que tiene la

remuneracion y recompensa en la Municipalidad Metropolitana de Lima.
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II. Método

El paradigma empleado en esta investigacion fue interpretativo, porque busco los criterios
tomados para la gestion del talento humano en todos sus procedimientos y de esta manera
poder llegar a conclusiones generales acerca de las caracteristicas descritas. Para
Herndndez y Mendoza (2018), se trata de un estudio que se realiza con la intencion de
determinar los criterios que asume el ser humano para efectuar determinado
comportamiento y a partir de ello tratan de encontrar un significado a dicho

comportamiento.

El método de la investigacion fue inductivo, porque partid6 de opiniones
particulares y con ello obtener conclusiones a nivel general. Es por ello que se emplea
este método precisamente para efectuar generalidades partiendo de opiniones
particulares. En esta investigacion los criterios se tomaran de las entrevistas que se
realizaran a las personas involucradas en este proceso. Al respecto Hernandez y Mendoza
(2018), nos dicen que este método requiere de informacion profunda para poder llegar a
conclusiones y posteriormente formular hipotesis si se quiere llegar a un estudio mas

profundo.

Asi también el estudio fue de enfoque cualitativo, porque traerd a colacion las
experiencias vividas de los afectados en la investigacion, narrando de manera descriptiva
los procesos que han experimentado y visto en el proceso de gestion del talento humano.
Asi sobre este enfoque Hernandez y Mendoza (2018), afirman que este estudio recoge las
impresiones de los participantes para complementarlos y encontrar una explicacion a las

impresiones vividas.
2.1 Tipo y disefio de investigacion

En cuanto al tipo de investigacion, esta fue orientada a la interpretacion de los resultados,
teniendo en cuenta que se ha empleado la entrevista donde se ha plasmado las impresiones
de los entrevistados en la investigacion se procedid a interpretar dichas impresiones. Al
respecto Herndndez y Mendoza (2018), definen este tipo de investigacion como aquella
que se basa en las experiencias de los sujetos de estudio para posteriormente interpretar

sus respuestas dandole un significado a las mismas.

Acerca del disefio de la investigacion esta fue de estudio de caso, porque estudiard las
caracteristicas de la situacion donde se involucran los empleados de la municipalidad.

Damian; Andrade y Torres (2018), opinan que el estudio de casos “son métodos de
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investigacion que involucran aspectos descriptivos y explicativos de los temas objeto de

estudio, pero ademas utilizan informacion tanto cualitativa”.
2.2 Escenario de estudio

La investigacion tuvo como escenario la Municipalidad Metropolitana de Lima, donde
actualmente se tiene como alcalde al Sr. Jorge Mufioz Wells, quien asumi6 dicho cargo
en 2018. La Municipalidad Metropolitana de Lima, es una de las gestiones que administra

la ciudad mas poblada a nivel nacional.
2.3 Participantes

Para Herndndez y Mendoza (2018), los participantes son los sujetos sobre los cuales se
tomaran los datos que se van a recolectar, al respecto este grupo de personas no
necesariamente son representativas de la poblacion. En esta investigacion se eligio a 3

empleados de la Municipalidad de Lima para efectuar la entrevista.
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

La técnica que se empled en esta investigacion fue la entrevista semi estructurada, porque
se consider6 apropiada para este tipo de investigacion y porque ademas la estrategia es
con preguntas ya disefiadas y otras que saldran en la misma entrevista. Sobre esta técnica
Hernandez y Mendoza (2018), la definen como la reuniéon de dos personas para
intercambiar opiniones y por ende informacién. En ese sentido es como una conversacion

intensificada donde ambos intercambiar ideas sobre el tema tratado.

También se empled el andlisis documental porque se empled la documentacion de
empleados de la Municipalidad que fueron proporcionados, asi también se empled la
bibliografia de libros e investigacion previa realizada. Al respecto, Baena (2018),
menciona que se refiere a la busqueda de una respuesta especifica partir del analisis de

documentos propuestos o a disposicion para la investigacion.
Instrumentos

Sobre el instrumento a emplear sera la guia de entrevista cuyo propdsito sera registras las
impresiones, percepciones, impresiones, emociones de los participantes que se han visto
involucrados en los procesos de gestion del talento humano. Al respecto Hernandez y
Mendoza (2018), refieren que la guia de entrevista es un registro donde se efectian

preguntas sobre experiencias, opiniones, valores y creencias, emociones, sentimientos,
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hechos, historias de vida, percepciones, atribuciones, etcétera. Como instrumento del
analisis documental se emple6 fichas para hacer anotaciones de las citas y referencias

bibliograficas y datos que se consideraron importantes.
2.5 Procedimientos

Para el procedimiento de la informacion se realizé de la siguiente manera: se elabord el
instrumento para la entrevista. Se solicitdé a la Municipalidad Metropolitana de Lima
permiso por Mesa de Partes. Se identifico a los 03 participantes en la entrevista. Se aplico
la entrevista informandoles que dicha informacién es confidencial y de uso exclusivo
académico, posteriormente se agradecio la participacion. En el procedimiento empleado
se tuvo en cuenta las categorias de investigacion, las cuales fueron: a) Reclutamiento del
recurso humano, b) Seleccion de personal, ¢) Capacitacion de personal, d) Evaluacion de
desempefio, €) Remuneracion y recompensa. Cada una de estas categorias han tenido sus
propias sub categorias, las cuales se muestran en la Tabla 1. Se proceso la entrevista y se

llegd a conclusiones generales acerca de la informacion recabada.
2.6 Aspectos éticos

En cuanto a los aspectos éticos, estos tendran en cuenta la confidencialidad de la
informacion brindada por los 03 empleados de la Municipalidad Metropolitana de Lima.
Asi también el respecto al derecho de autor por lo que se citara los aportes de otros autores

y luego se colocara las referencias.
2.7 Los métodos de analisis de la informacion

Considerando que los entrevistados trabajadores fueron 3 , el proceso que se emple6 fue
el siguiente: a) Grabacion de la entrevista a cada de los trabajadores, b) Desgravacion de
cada entrevista, c) Elaboraciéon de una matriz de triangulacién, d) Comparaciéon o

contrastacion de los puntos de vista, €) Redaccion de las conclusiones.
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Tabla 1

Matriz de categorizacion

Ambito Problema de Pregunta Objetivo . , , - - -
. . ., g ) Objetivos especificos Categoria Subcategorias Suj | Syj | Sy
tematico investigacion general general ) ) 3
. Reclutamiento.
Seleccion de .,
ersonal Induccion.
P ' Clima laboral.
Responsabilidades.
Identificar como se procede a la
seleccion de personal en la Desarrollo de habilidades.
Municipalidad Metropolitana de Lima. L Desarrollo de actitudes.
Capacitacion del ..
) Creatividad.
. , ersonal. . .
Anali Describir de qué manera se da la P Trabajo en equipo.
nalizar o S .
(Cuéles son , capacitacion en la Municipalidad Innovacion.
cuales son las . .
., las o Metropolitana de Lima.
La gestion del L caracteristicas ..
Reforma y caracteristicas ., Individual.
talento  humano ., de la gestion o ., & 0
Modernizacion de la gestion Describir la evaluacion de desempefio . Areas.
en la del talento . . Evaluacion de
C del talento en la Municipalidad Metropolitana de N Departamentos.
del Estado Municipalidad humano en la . desempeiio e
) humano en la . Lima. Objetivos.
Metropolitana de . Municipalidad
. Municipalidad .
Lima. . Metropolitana . . . L
Metropolitana . Determinar las caracteristicas que tiene Seguro médico.
. de Lima. ., . .
de Lima? la motivacion de los trabajadores en la Reconocimiento.
Municipalidad Metropolitana de Lima. Desarrollo profesional.
Oportunidad.
Determinar las caracteristicas de la L, Remuneracion.
.. N Motivacion L
normatividad en la Municipalidad Experiencia.
Metropolitana de Lima. Seguridad personal.
Directivas.
.. Decretos.
Normatividad .
Resoluciones.
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III. Resultados

Tabla 2

Matriz de triangulacion de la informacion

ObJe,t 1vo Preguntas E1l E2 E3 Semejanzas | Diferencias Interpretacién
Especificos general.
Identificar 1. (De Considero Opino que | Se gestiona | La  gestion | La  gestion | La gestion del talento
como se | acuerdo a su | que la | no, porque | a través de | del talento | del talento | humano  comprende
procede a la | opinion cree | gestion del |a mi | la humano en la | humano de la | diferentes procesos y
seleccion de | que la | talento parecer subgerencia | municipalida | municipalida | etapas, que involucran
personal en la | Municipalida | humano que | tiene una | de personal, | d d la seleccion, la
Municipalida | d realiza una | se da en la |serie de|y metropolitan | metropolitan | contratacion, la
d adecuada municipalida | deficiencia | responsable | a de Lima, no | o de lima, se | evaluacion, la
Metropolitan | gestion  del | d s debido a | de es la | debe capacitacion, la
ade Lima talento? metropolitan | que no hay | administrar | adecuada, gestionar  a | motivacion y la

a de Lima, es | motivacion | los recursos | pues se | través de los | retroalimentacion de la

regular. para el | humanos, evidencian procesos de | gestion. En  este

Tiene trabajador, | ejecutar el | bastantes seleccion, sentido, en la
muchas a veces se | proceso de | deficiencias | contrataciéon | municipalidad

cosas que | realizan seleccion, en relacion a | y evaluacion. | metropolitana de Lima

mejorar, proceso de | contratacio | la Asi  como |se deben mejorar

como por | contratacié | n, motivacion también muchas de etapas para

ejemplo, la|n evaluacion | del personal | mejorando la | poder fortalecer la

motivacion | irregulares |y y en cuanto a | promocion gestion del talento

del personal | solo porque | promocion | los procesos | de los | humano,  generando

y las | son amigos | del de formacion | profesionales | aliados y colaboradores

capacitacion | de los jefes, | personal. y que forman | con altas
del mismo. entre otros capacitacion | parte de los | competencias,

aspectos del mismo. colaboradore | conocimiento y

que s de dicha | habilidades. Estas

considero institucion. mejoras deben

que no enfocarse en la

siguen una rigurosidad del proceso

adecuada de seleccion, el cual

gestion del debe llevar se cabo en

talento transparencia y

humano. considerando tinica y

exclusivamente las

capacidades técnicas y

experiencia de la

persona, la

capacitacion que debe
estar en funcion de las
funciones individuales
de cada trabajador y la
motivaciéon que debe
dar respuesta a los
deseos  internos y
externos de las
personas involucradas.

Fuente. Entrevista aplicada a la entrevista, 2019.
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Objetivo

Especifico | Preguntas El E2 E3 Semejanz Dif.eren Interpretacion
S as cias general.
Identificar |2. ;Qué Creo que | Muchos | Los métodos | Los En La seleccion de
como  se | opina el del utilizados procesos | ocasione |personal en la

procede a|acerca del|proceso |proceso |para realizar |de s los | municipalidad
la actual de son el proceso de | seleccion | procesos | metropolitana de
seleccion | proceso de | seleccion | arreglad | seleccion de | de de Lima, es por lo
de seleccion | es 0s, personal que | personal | seleccid | general muy
personal | que sigue | aceptabl |debidoa|son usados |que se|n no | rigurosa, se ajusta
en la|la e, se | que son |actualmente |ejecutan |responde |a la normativa
Municipali | Municipali | realiza | persona | en la|en la|n al | legal y las etapas
dad dad para|enbasea|s municipalida | municipali | debido | previas de
Metropolit | integrar al | la conocid |d son el|dad proceso, | seleccion, las
ana de | personal? | calificaci | as de los | reclutamiento | metropolit | por el | cuales
Lima on y | jefes y|,lainduccion, | ana de | contrario | comprenden el
experien |en otros | clima laboral, | Lima, s se | reclutamiento y la
cia casos, comprend | ingresan |induccion del
profesio |pasan |responsabilid |en la etapa | a personal, asi como
nal del|por un|ades. del personas | su evaluacion de
individu | proceso reclutamie | solo perfil profesional
0; se han | de nto y la|porque |y experiencia
estado seleccid induccion, | son laboral. Sin
tratando |n el cual asi mismo | cercanos | embargo, en
de como es se procede | a los | ocasiones algunas
erradicar | una a verificar | jefes. personas utilizan
las instituci el perfil | Utilizan | sus influencias
practicas | 6n del laboral del |do solo|dentro de la
burocrati | Estado profesiona | la instituciéon ~ para
cas al|el 1 conforme | burocrac | ingresar personas
moment | proceso la vacante | ia parala|son seguir los
o de la|es que se | seleccid | canales regulares,
contratac | riguroso desea n e |[lo cual no es una
ion  del Pero cubrir ingreso | practica frecuente
personal. | que a mi considera |de adolece la gestion
parecer ndo la | personal. | del talento
estd de experienci humano, ya que
acuerdo a que por lo general son
con a tenga la personas que no
los personas estan capacitadas
paramet en cargos para desempefiar
ros que similares y las funciones que
exige la verificand les asignan, lo que
Ley, sin o sieste ha trae consecuencias
conside trabajado en el rendimiento
rar lo con institucional y
dicho anteriorid afecta las
acerca ad en relaciones y
de los alguna aceptacion dentro
amigos institucién del equipo de
de los del Estado trabajo.
jefes. y  coémo
fue su
desempeil
0.

Fuente. Entrevista aplicada a la entrevista, 2019.
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Objetivo

Especific Pregunta E1 E2 E3 Semejanzas Diferenci | Interpretacion
S as general.
os
Describir | 3. (Conoc | En No La Los Sefialan | Los empleados
de qué|e que | realidad, |conozco. |capacitaci | empleados |que la | municipales
manera se | aspectos | desconoz | Pero on busca | de la | capacitaci | carecen de
da la|setieneen|co  con |considero | descubrir | Municipalid |6n debe | informaciéon en
capacitaci | cuenta exactitud | que deben | las ad estar relacion a los
on en la|cuando la|, pero | tomar en | habilidade | Metropolita |sujeta  a| criterios que
Municipal | Municipal | considero | considera |s y |na de Lima, | una utiliza la
idad idad que  se|cion y | competen |no tienen | preselecci | municipalidad
Metropoli | organiza | debe evaluar cias  que | mayor on previa. | para  establecer
tana  de|un plan de | tomar en | quienes tiene el |informacion | Descubrir |los planes de
Lima. capacitaci | cuenta deben personal, |en relacion | quienes capacitacion, sin
on? las capacitars | para al proceso | ameritan | embargo, sefialan
funciones |e¢ o no, | motivar |de la que estos
, dreas y|también |su mejor | capacitacion | capacitaci | programas de
departam | debe desempen | . Sin | 6n, formacion deben
ento en el | haber un | o. La | embargo, conforme |responder a las
cual se|proceso | Municipal | consideran |sus necesidades  de
desempe | de idad  es|que las | competen | cada empleado
na la | seleccidn | responsab | capacitacion | cias y | conforme las
personas. |y de | le, de que | es deben ser | necesidad | exigencias y
La capacitaci | sus personalizad | es. Se | funciones del
capacitac | ones trabajador |as, dando | requiere | cargo que
i6n y | especifica | es tengan |respuesta a|que las | desempeian,
formacio |s para|la las capacitaci | considerando los
n debe ir | mejorar | capacidad | competencia | ones sean | objetivos del area
en las de s que | bien o departamento
relacion a | condicion | cumplir | requiere especifica | donde laboran.
la es de|con sus|cada s para | Las
especiali | competen | funciones, | empleado poder capacitaciones
dad del|cia de los|con la | conforme a | optimizar | deben estar
individuo | trabajador | finalidad |las el enfocadas en
y es. de que | funciones desempenl | fortalecer las
también esté pueda |que  debe|o del | debilidades  del
debe aumentar | realizar empleado | empleado, en
considera la segun el |y mejor | desarrollar  sus
r sus productivi | cargo  que | sus habilidades y
debilidad dad de la|desempeiia, |condicion | actitudes
es. gestion. | responsabili | es optimizan de esta
Se  debe | dades y | integrales | manera su
considerar | obligaciones | como desempeiio
las Sefialando | profesion | profesional y
funciones | que cada | al. motivando su
que area 0 desarrollo
desempen | departament personal.
a la | 0o maneja sus
personas | objetivos,
y las | plan y
debilidade | funciones,
s que |lo cual debe
presenta. | coincidir
con las
capacitacion
es del
individuo.

Fuente. Entrevista aplicada a la entrevista, 2019.
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realizar labores
que estan entre
sus
responsabilidad
es, deben ser
practicos y
confiables

Ob]e'tlvo Preguntas El E2 E3 Semejanzas Diferencia Interpretaciéon
Especificos s general.
Describir la | 4. ;Qué opina | La La El proceso de | El proceso de | En Las evaluaciones de
evaluacion | acerca  del | evaluacion | evaluacion | evaluacion de | evaluacion de | ocasiones | desempeiio deben
de proceso  de | de de desempefio, se | desempefio las considerar el perfil
desempefio | evaluacion desempefio, | desempefio | realiza de forma | que aplica la | evaluacion | profesional del
en la | del es regular. | dentro de la | individual, por | Municipalida |es pueden | individuo, las
Municipalid | desempefio Cumple con | municipalid | areas y|d llegar a ser | funciones del cargo
ad que aplica la | ciertas ad se efectua | departamentos. | Metropolitana | poco que ocupa y sus
Metropolita | Municipalida | condiciones | en base a|En base a su|de Lima, se|objetivas, | indicadores de
na de Lima. | d? tales como | indicadores | curriculo, realiza debido  a | productividad.

se realiza de | de eficiencia, los | individualme | que los | Comparar los
forma productivida | aflos de servicio | nte jefes resultados esperados
individual y | d, sin | en la | consideran suelen de su gestion con los
por embargo, institucion, su | indicadores involucrar | resultados reales,
departament | algunas experiencia, la | de sus verificar las
o, se | veces el jefe | formacion productividad | relaciones | coincidencias o
considera el | evalia mas | adquirida, su |, que sefialan | de amistad | desviaciones. Cada
perfil la simpatia | conocimiento, | la y empatia | individuo tiene
profesional | que tiene | puntualidad, coincidencia | hacia los | ciertas  habilidades,
de las | con el | habitos de | del empleado | empleados | actitudes y
personas Yy | trabajador seguridad, con las | para competencias, la
las que la | rendimiento, exigencias y | favorecer | evaluacion de
exigencias y | productivida | informes de | perfil que | los desempefio debe
competenci | d o | inspeccion. Por | corresponde | resultados | tratar de  indagar
as del cargo. | eficiencia area se | al cargo que |de las | cuales son y de qué
Pero deben | que este | considera la | desempefia. evaluacion | manera el trabajador
mejorar la | tenga en el | produccion, De esta forma | es de | las  utiliza  para
transparenci | trabajo. gestion se evalua por | desempefio | mejorar su
a en el humana, area o | de algunas | desempefio y ser mas
proceso y productividad, | departamento, | personas, | eficiente. Las
considerar seguridad y | ademas  de | siendo evaluaciones de
las salud multas y | considerar el | irregular e | desempefio, debe
desviacione penas legales. | conocimiento, | injusto regirse  por  un
s La evaluacion | las para  con | proceso bien
respectivas. de desempeiio | habilidades y | otros definido, ser

tiene por | actitudes del | empleados. | objetivas y precisas;

objetivo  una | individuo. no se deben

descripcion involucrar los

exacta y sentimiento o afectos

confiable  del que se tengas hacia

trabajador,  si algunos empleados,

efectivamente para favorecer sus

resultados en la

evaluacion.

Fuente. Entrevista aplicada a la entrevista, 2019.
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Objetivo

Especific Pregun E1 E2 E3 Semejanzas Diferenci | Interpretacion
os tas as general.
Describir | 5. ;Qué |Los Si Se Los Los Las evaluaciones
la opina criterios considero |aplican | entrevistados | criterios | de desempefio de
evaluaci6 |de los|deben ser|que son|formato |consideran |estan la municipalidad
n de | criterios | mejorados, |adecuados, | de que los | representa | Metropolitana de
desempeil |que se|la porque evaluaci | formatos de|dos en un|Lima, se realiza
o en la|tienen |municipalid |estin en|6n  de|evaluacion |formato |en base a
Municipal | en ad emite un | funciéon a|desempe | de de formatos técnicos
idad cuenta |solo técnicas y|flo para|desempeiio |evaluacio |que son aplicados
Metropoli [en  la | formato formatos | todos que tiene la|n que|a todos los
tana  de|evaluac |que es | preestable | por municipalida | utiliza la | empleados  por
Lima. i6n de |aplicado a|cidos por |igual. Se|d, son | municipal | igual. Lo cual es
desemp |todos los|la obtienen | inadecuados, |idad para | considerado por
efio son | departamen | institucion | referenci | pues solo da | verificar | los mismos

adecuad | tos en as informacion | el trabajadores,
0s? general. generale | general; desempeil | como
Este S que | consideran | o y | inadecuado. Pues
formato describe | que una | competen |seflalan que la
puede n la | evaluacion |cias  de | evaluacion debe
albergar condicié | objetiva sus poder dar detalles
informaci6 n debe contar | empleado |de las
n general en profesio |con s, lo cual | competencia o
relacion  al nal del|informacion |es debilidades  de
desempefio, emplead | detallada acertado y | cada persona,
pero 0. Sin | para objetivo. | para poder apoyar
considero manejar | verificar el | Aplicand |la mejora en su
que no detalles | nivel 0 para | desempefio. No
provee que profesional y [todo el | dar resultados tan
informacid especifiq | desempefio | personal. | generales.
n detallada uen de cada
que den habilida | individuo,
informacié des o | pudiendo
n mas debilida | comparar los
individual, des. resultados
que pueda reales con lo
ser esperado
consciente conforme
mente sus
utilizada funciones y
para responsabili
mejorar la dades.
gestion.

Fuente. Entrevista aplicada a la entrevista, 2019.
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Objetivo | Preguntas E1l E2 E3 Semejanzas | Diferencias | Interpret
Especificos acion
general.
Describir la | 6. (Coémo se | Nos Este La La En ocasiones | La
evaluacion |informa de |informan |proceso |retroali |retroalimenta |los informad | retroalime
de la mediante | lo mentaci | cion del | de la | ntacion en
desempefio | retroaliment | un realizan |[6n  es|proceso  de|evaluacion de | la
en la | acion de su | informe mediant |informa |evaluacion de | desempeiio Municipal
Municipalid | evaluacion | personal, |e un | da por | desempefio en | no llegan | idad
ad de sin memora |correo | la nunca. Solo | Metropoli
Metropolita | personal? embargo, |ndum electroni | Municipalida | despiden al|tana de
na de Lima. en el | dirigido |co, sin|d empleado con | Lima, es
mismo al embargo | Metropolitana | motivado de | informada
solo personal |, esta | de Lima, se da | dichos a través de
presentan |que sea |informa |mediante el | resultados, un
generalida | evaluad | cién informe o | pero sin darle | informe
des. Miés|o, sin|demora |correo a conocer los | que es
no embargo | demasia | electronico y | mismos. emitido de
indagan |, en | do es dirigido de forma
las algunas |tiempo. |forma electronic
debilidade | ocasione | Incluso |individual a 0 y
s ] no | puedo cada confidenci
individual | realizan | decir, empleado. Sin al a cada
es, que | el que  a|embargo, en empleado.
deberian | proceso | veces ni | ocasiones Sin
ser de llega o |suele demorar embargo,
identifica |evaluaci | cuando | mucho se dan los
das para|on y en|llega no |tiempo en casos en el
posterior | otras no | tiene llegar los cual dicha
mente ser | entregan | mayor | resultados. Lo informaci
corregidas | el significa | que indica on no
en las | informe. | do pues | que la gestion llega o
capacitaci | Tal solo | ha es ineficiente. tarde
ones despiden | pasado demasiad
especializ | al demasia 0, lo cual
adas y | personal | do es una
personaliz | si en | tiempo desviacio
adas. caso no | después. n
cumplen | A veces significati
con los |las va en la
requeri | personas gestion
mientos |ya han del talento
de las|sido humano.
instituci | transferi Pues no
ones. das a favorece
otras la
areas o retroalime
se ha ntacion 'y
retirado. competen
cias de los
empleado

S.

Fuente. Entrevista aplicada a la entrevista, 2019.
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Objetivo

Especific | Preguntas E1 E2 E3 Semejanz Dif.erenc Interpretacién
as ias general.
os
Determin | 7. ;Qué La Esta La La La La  motivacion
ar las | opina municipali | motivaci | motivacié | motivacid | motivaci | del personal que
caracterist | acerca de |dad cuenta|6n la|n del|{n en la|o6n debe|labora en Ia
icas que |la con puedo personal | Municipal | correspo | municipalidad
tiene  la | motivacion | incentivos | considera | de la | idad nder con | Metropolitana de
motivacié | de personal | econémico |r como | municipal | Metropolit | la Lima, debe ser
n de los|que aplica|s como | rutinaria, |idad esta |ana de | organiza | mejorada.
trabajador | la elemento debido a|dada por|Lima, se|cion Cuentan con una
es en la|Municipali | de la|que solo|el goce|daa través | dentro de | motivacion
Municipal | dad? motivacion | se del seguro | de los | la externa limitada a
idad externa, asi|remiten |médico, |incentivos | institucio | los incentivos
Metropoli como en ser econdmic | n, la | econdmicos, sin
tana  de dispone de |algunos | organizad | os, la | habilidad | embargo, los
Lima. los recursos | casos  a| o, crear un | disponibili | para jefes no  se
para que el |dar una | equipo, dad de los | escuchar, | preocupan  por
personal adecuada | aprender a | recursos | aprender | mejorar las
pueda remunera | escuchar, |tecnologic |e relaciones
ejercer sus |cion y en |tener una |osydemas | integrars | interpersonales
funciones. |otros a|comunica |herramient |e con el|del equipo de
A parte de | contar cion de|as que | equipo | trabajo, fomentar
ello, no hay | solo con | forma requieren |de la comunicacion
mayor los efectiva, |para sus |trabajo. |efectiva ni por
motivaciéon |insumos |no funciones; propiciar un
como que  se | permitir |sin mejor clima
reconocimi | requieren | el embargo, laboral. Las
entos y | para agotamie |las relaciones  son
actividades. | realizar el | nto. relaciones hostiles, la
Las trabajo. interperso comunicacion es
relaciones nales no deficiente aun
interperson son cuando cuentan
ales no son adecuadas, con todos los
adecuadas, amables o recursos y
por lo el amistosas, herramientas pata
clima por lo que realizar sus
laboral el clima funciones, su
puede  ser laboral se desempefio  esta
ocasionalm ve afectado por la
ente hostil. afectado y motivacion
por ende la interna.
motivacié
n interna
del
personal.

Fuente. Entrevista aplicada a la entrevista, 2019.
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Objetivo

Especifico | Preguntas El E2 E3 Semejanza | Diferenci | Interpretacion
S s as general.
Determina | 8. ;Cuales | Solo La Solo Las El clima | Las estrategias
r las | son las | emplea | remunerac | emplea |estrategias |laboral u |empleadas por la

caracteristi | estrategias | los i6n, los|la que emplea | ambiente | Municipalidad
cas  que|que incentivo | equipos de | recompe | la de trabajo | Metropolitana de
tiene la |emplea la|s trabajo y|nsa Municipali | no es | Lima para motivar
motivacié | Municipali | econémi | un salarial |dad  para|confortab |a su personal, se
n de los|dad para|cos. ambiente | para motivar  a|le, las | limitan a  los
trabajador | motivar al de trabajo | motivar |su personal | relacione |incentivos
es en la|personal? parcialme | al son las | s entre los | econdmicos y
Municipali nte personal | remuneraci | compailer | mejoras salariales.
dad adecuado |, ademas | ones os suelen | Sin embargo, la
Metropolit porque a|de econdmicas | ser poco | gestion de talento
ana de veces se | procurar | e incentivos | estrechas, | humano no se
Lima. siente los salariales. | hay preocupa por
demasiada | insumos | Adicional a | desconfia | mejorar el clima
presion propios | ello, nza entre | laboral dentro de
por parte | del entrega ellos, la institucion.
de los | trabajo; |todos los|cada
jefes. sin suministros | quien
embargo |y vela por
s no | herramienta | sus
consider |s para que | propios
ar puedan intereses
ninguna |realizar sus |y no
otra funciones | apoyan la
estrategi |de  forma | gestion
a, que|rapida y | del
puede eficiente. compaifier
motivar | Sin 0.
al embargo, el
personal | clima
mejoran | laboral
do  su|puede ser
ambient | inadecuado
e de |, en
trabajo. | ocasiones
se percibe
mucha
presion por
parte de los
jefes y
relaciones
interperson
ales entre
los
compafiero
s poco
solidarias.

Fuente. Entrevista aplicada a la entrevista, 2019.
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Objetivo

Especific Pregunt El 2 E3 Semejanz | Diferencia | Interpretacion
as as s general.
os
Determina | 9. ;Qué |La Son La La en algunos | Segun los
r la | opinion | normativa | adecuadas | municipali | normativa |casos el | resultados
aplicacion | tiene actual porque dad al | actual de | proceso no | obtenidos de la
de la | acerca de | considero | los momento | contrataci |es investigacion,
normativi |la que es la|trabajador | de la|on de los |objetivo, |actualmente  se
dad en la |normativi | adecuada. | es contrataci |servidores |pues  se|cumple con la
Municipal | dad Opino que | obtienen |6n no se|publicos |realiza en |normativa para la
idad actual la los sujeta a la|que tiene | base al | contratacion  de
Metropoli |para  la | municipal | beneficios | normativa |la favoritism | los servidores
tana  de | contratac |idad en|sociales |actual. Sin|municipali |0 que | publicos. La cual
Lima. ion de los | efecto se|que les | embargo, |dad, es la|tienen las | debe realizarse de
servidore | sujeta  a| correspon |en adecuada |personas |forma objetiva y
S ella, den. ocasiones, |y se | con cargos | sin involucrar las
publicos? | cuando hay cumple a |importante | relaciones de
contrata a favoritism | cabalidad, |s dentro de | amistad, que
los o como |através de |la desvirtiien la
servidores respuesta | un proceso | Municipali | transparencia del
publicos, 0 transparen |dad. Los | proceso.
el proceso recompens | te donde el | cuales
es a por ser |trabajador |interviene
transparen sus aliados | goza  de|n e
te. politicos, | ciertos influencia
familiares, | beneficios |n el
amigos o |sociales. | proceso de
personas contratacid
cercanas, n, hacia los
entre otras resultados
razones que ellos
que dejan esperan.
irregularid
ades en el
proceso de
contrataci
on.

Fuente. Entrevista aplicada a la entrevista, 2019.
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Obje,tivo Preguntas | E1 2 E3 Semejanz | Diferenci Interpretacion
Especificos as as general.
Determinar | 10. ;ha Que | Hasta el | No, se han|Las Considera | En relacion a las
la aplicacion | verificado | yo | moment | mejorado. directivas, | n que | directivas,
de la | si han|sep |o no | Considero resolucion | deben ser | resoluciones y
normativida | mejorado |a, |hay que deberia | es o | mejoradas | decretos se sefala
d en 1lajo no. |ningun |ser decretos | para que no han sido
Municipalid | integrado tipo de | mejorado. que se | obtener mejorados o han
ad directivas, mejoras | Para evitar | refieren al| mejores sufrido cambios; se
Metropolita | decretos o en algunas proceso de | resultados | mantienen  iguales,
na de Lima. |resolucion relacion | irregularidad | gestion del | del conforme la
es a este|les y poder | talento proceso informacion que
referidas tema. tener humano, |de manejan los
al proceso mejores no han | seleccion | participantes de la
de gestion resultados al | sido de encuesta. Los cuales
del talento momento de | mejoradas | personal y | sefialan que deberian
humano y realizar la Siguen | por ende | ser modificadas, con
qué seleccion de | siendo las | de su|la  finalidad de
opiniéon le personal. mismas desempeil | mejorar los
merece? politicas | o resultados de la
de profesion | seleccion del
siempre, |al. personal y su
sin ofrecer posterior desempefio
ningun laboral.
cambio al
respecto.

Fuente. Entrevista aplicada a la entrevista, 2019.
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Los procesos de contratacion son
irregulares, se dan acciones burocraticas que
afectan la eficiencia y transparencia de la
gestion del talento humano.

La gestion del talento humano Empleado Municipal
en la Municipalidad de Lima, o)

es deficiente en relacion a la
motivacién y capacitacion del

personal.
Se gestiona mediante la subgerencia de
personal, la cual es el responsable de los
procesos de reclutamiento, capacitacion,
motivacion, seleccion, contratacion de las
personas  que  laboran en la
municipalidad.
Empl Analizar cudles son
mp 'eado las caracteristicas de
Municipal 1. la gestion del Empleado
talento humano. Municipal 3.

Figura 1. Triangulacion de la Unidad de Analisis.

Conforme lo que se observa en la triangulacion de la unidad de analisis, se puede
mencionar que la gestion del talento humano en la Municipalidad Metropolitana de Lima es
deficiente debido a que se evidencian deficiencias en relacion a la motivacion y capacitacion del
personal, en ocasiones las contrataciones del personal pueden ser irregulares y responder a
relaciones de amistad o burocraticas, sin atender las necesidades intelectuales y experiencias que
exigen los puestos de trabajo. Lo que ocasiona que algunos de los colaboradores dentro de la
Municipalidad no cuenten con las competencias que requieren para poder lograr un buen
desempeio. Esto nos indica que la gestion del talento humano, no es transparente ni objetiva en
algunos casos, donde se evidencia el favoritismo como resultado de que tienen influencias o
conocen a personas que ocupan cargos de autoridad dentro de la estructura organizacional. No
obstante, en la gestion del talento humano comprende diversos procesos que se relacionan a la
seleccion, reclutamiento, capacitacion, motivacion, entre otros que son gestionados y
supervisados por la Subgerencia de personal. Ademaés de la unidad de analisis, se presenta la

triangulacion de analisis.
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Segun Taylor (1916) la gestién del talento
humano estaba basada en las remuneraciones.
Para Fayol (1916) solo estaba relacionada a los
procesos sin considerar el entorno social y
emocional del individuo; asi mismo.

Teorias Relacionadas

La gestion del talento humano en la
Municipalidad, es inadecuada y requiere ser
mejorada, ya que los empleados se
encuentran desmotivados, carecen de
sentidlo de  pertenencia, no  estan
comprometidos y los objetivos
organizacionales no han sido alcanzados.

La gestion del talento humano
implica desarrollar un personal
calificado que pueda alcanzar
los objetivos organizacionales,
propiciando el
aprovechamiento de los

) ) recursos (Andachi, 2015).
Analizar cuales

son las
Antecedentes L
caracteristicas
gl de la gestion
investigacion & Revision.
. del talento
(Diaz, 2019).
humano.

Figura 2. Triangulacion del Analisis.

Segln la triangulacion del andlisis documental, la gestion del talento humano se
considera deficientes cuando los empleados se encuentran desmotivados, no tienen
sentido de pertenencia, no estan comprometidos con el logro de resultados u objetivos
organizacionales, Municipalidad Metropolitana de Lima. Historicamente las teorias
relacionadas al tema, indicaban que la gestion del talento humano estaba fundamentada
en las remuneraciones o en la eficiencia de los procesos, sin embargo, es importante
mencionar que el ser humano tiene un aspecto personal relacionado a los sentimientos y
emocionas, asi como un area profesional relacionado a las competencias y capacidades.
En este sentido una de las caracteristicas de la gestion del talento humano, es lograr
empleados capacitados para realizar sus funciones y alcanzar los objetivos de la

institucion.
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Se debe mejorar la motivacion y capacitacion del
personal, seguir la contratacion e ingreso de personas a

las instituciones. Garantizar que
capacitadas.

sean personas

Entrevista de participantes.

La gestion del talento
humano debe considerar
personal capacitado para
atender las deficiencias y
problemas que se puedan
presentar a nivel de RRHH.

Fines de la Analizar cuales son
gestion del las caracteristicas

talento humano de la gestion del
talento humano.

La gestion del talento humano implica la
planificacion, coordinacion, evaluacion y
supervision de muchos procesos a nivel de
personal, tales como, la seleccion, la
capacitacion, la induccion, la motivacion.

Analisis

Figura 3. Triangulacion de las técnicas de investigacion utilizadas.

La gestion del talento humano deberia apoyarse en personas que puedan atender las

deficiencias. Considerar la contratacion para poder realizar el proceso adecuadamente, con

objetividad y en transparencia. Planificando y coordinando los procesos de reclutamiento,

seleccion, capacitacion, motivacion, entre otros.
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IV. Discusion

En relacion al andlisis de las caracteristicas de la gestion del talento humano en la
municipalidad metropolitana de Lima, se menciona que la gestiéon debe ser mejorada ya
que se observan algunas deficiencias en relacion a ciertos procesos irregulares como la
capacitacion y la motivacion del personal; adicional a la contratacidon que en ocasiones se
realiza en base a criterios no adecuados, permitiendo el ingreso de personas que no estdn
calificadas a la organizacién lo que genera bajo nivel de desempefio y descoordinaciones
posteriores entre los mismos empleados. Esto coincide con lo expuesto por Ibarra (2018)
quien elaboro un trabajo de investigacion determinando que la empresa no realizaba una
correcta seleccion de su personal ingresando personas que no tienen experiencias previas,
lo que genera posteriormente dificultades en su desempeno laboral, su lento proceso de
adaptacion a su ambiente de trabajo, presentando una baja productividad. Ademas, se
evidencia que el clima laboral del empleado no es favorable, en ocasiones se sienten muy
presionados por los jefes y sus relaciones interpersonales con el resto del grupo se ven
desmejoradas. Segun Orillo (2019) el clima laboral puede ser afectado por una gestion de
talento humano deficiente, sefialando que el liderazgo, la eficiencia, la capacitacion del
personal, las estrategias de motivacion, el ambiente y condiciones de trabajo, son factores
de influencia positiva en la gestion del talento humano y por ende en el clima laboral. En
este caso Centeno (2018) menciona que clima laboral dentro de las organizaciones o
instituciones publicas puede mejorar las condiciones de productividad y bienestar de los
trabajadores, permitiendo que desarrollen mejor sus capacidades para el beneficio de la

organizacion donde se encuentran laborando.

Para Lopez (2018), la gestion del talento humano va a influenciar la calidad del
trabajo y desempefio de los empleados, los cuales podran propiciar un servicio de calidad,
fomentar su creatividad y desarrollar competencias especificas, contando con una
comunicacion efectiva y un compromiso laboral. Mientras que para Rivas (2019) la
gestion del talento humano debe generar empleados satisfechos, motivados a elevar sus
niveles de calidad, sus competencias profesionales y su relacion con los directivos de la
institucion. Se afirma que las mejoras en la gestion del recurso humano consideran la
calificacion y formacion continua del personal, el cual amerita estar actualizado conforme
los cambios que se generen en los procesos de la organizacion; evaluar su desempefio en
area o acciones especificas para determinar cuales son sus habilidades, en que puede

desempefarse mejor y contribuir con su crecimiento personal.
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En cuanto a la identificacion del proceso de seleccion de personal en la
Municipalidad Metropolitana de Lima, se evidencia que la seleccion y contratacion del
talento humano, se realiza por lo general siguiendo ciertos criterios; tales como, la
calificacion y experiencia profesional del empleado como elemento esencial para poder
desempenarse eficientemente sus funciones, la seleccion es interna o externa. Para la
seleccion interna utilizan los resultados de las evaluaciones de los empleados, asi como
la observacion de sus acciones, habilidades y actitudes. Se consideran sus competencias.
En el caso de personal externo, se estudia su perfil laboral el cual debe coincidir con los
requerimientos y exigencias que presenta la vacante que se dese cubrir. Por lo general
esta seleccion externa es informada por medio de comunicacion, tales como radio, diario
o television. No obstante, en este sentido, en la municipalidad metropolitana de Lima se
deben mejorar las etapas del proceso de seleccion, como una herramienta que permita
fortalecer la gestion del talento humano, generando aliados y colaboradores con altas
competencias, conocimiento y habilidades. Estas mejoras deben enfocarse en la
rigurosidad del proceso de seleccion, el cual debe llevar se cabo en transparencia y
considerando unica y exclusivamente las capacidades técnicas y experiencia de la
persona, la capacitacion que debe estar en funcion de las funciones individuales de cada
trabajador y la motivacion que debe dar respuesta a los deseos internos y externos de las

personas involucradas.

Tal como menciona Vilchez y Rojas (2018) la gestion del talento humano tiene
por entre sus funciones seleccion las personas que mejor puedan realizar el trabajo. Es
decir, que tengas las capacidades y competencias que se requieren para el mejor
desempefnio de las funciones, aprovechando los recursos para la productividad de las
organizaciones. En este sentido se seleccion del personal es clave para el logro de los
objetivos organizacionales, ya que las persona que laboran dentro de la institucion seran
los responsables del quehacer diario, de la eficiencia de los procesos, del control, de la
retroalimentacion y el monitoreo constante de la gestion. En el caso de las
municipalidades por ser instituciones del Estado, son gobernadas por la planificacion del
gobierno central y su gestion esta delimita a un periodo establecido de gobierno; lo que
indica que la planificacién se ajusta a un tiempo determinado, lo que sugiere que el
eficiente desempefio de las personas seran una ventaja para alcanzar objetivos. Pero ello

va a depender de la seleccion del personal y su gestion posterior, para la poder diligenciar
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la integracion de un equipo de trabajo capacitado y con habilidades especificas, es decir

que se especialice cada quien en su area de trabajo.

Por otro lado, para describir de qué manera se da la capacitaciéon en la
Municipalidad Metropolitana de Lima, se puede sefialar que los empleados de la
municipalidad carecen de informacién no manejan informacion en relacion a los criterios
que utiliza la institucion para establecer los planes de capacitacion. Lo que sugiere que
dichas capacitaciones no son recurrentes o frecuentes dentro de la institucion, ello puede
considerarse como una debilidad de la gestion del talento humano. Ya que las
capacitaciones y formaciones son procesos que emergen un conjunto de conocimientos y
saberes que permiten desempenar una funcion en particular, a través de la capacitacion se
busca que el empleado pueda adquirir conocimiento especializado de un departamento en

particular (Chiavenato, 2018).

En el caso de la municipalidad metropolitana de Lima, los procesos de
capacitacion no son fortalecidos por una buena gestion de talento humano. Las capacita
no se dan frecuentemente, son muy precarias en cuanto a criterios, los cuales incluso son
desconocidos por el empleado; muchas veces la formacion se da de forma empirica y en
base a la experiencia que se genera con la cotidianidad del trabajo, sin una formacion
técnica al respeto. De esta manera el personal que entra sin estar calificado continua con
deficiencias pues no cuentan con el conocimiento que le permita plantearse nuevos y
mejores mecanismos de trabajo. Segin la consideracion de los colaboradores
municipales, las capacitaciones deben ser personalizadas, dando respuesta a las
competencias que requiere cada empleado conforme a las funciones que debe realizar
segun el cargo que desempefia, responsabilidades y obligaciones asociadas. Debido a que
cada area o departamento maneja sus objetivos, plan y funciones, lo cual debe coincidir
con las capacitaciones del personal que lo integra. Sefialan, ademas, que dichas
capacitaciones deben considerar una seleccion previa y desarrollarse en funcion de las
prioridades, determinando cuales son las personas que necesitan dicha formacion, que
requieren y como llevarlas a cabo eficientemente. Segun Chiavenato (2007) las
capacitaciones pueden eliminar actitudes negativas en un grupo de personas, para
potencializar el rendimiento y buen desempenio de ellos. Suelen constituir buenas

actitudes, practicas y habitos que favorecen el rendimiento de los empleados.

En cuanto a la descripcion de la evaluacion de desempeiio en la Municipalidad
Metropolitana de Lima, se tiene que la misma se realiza en base a través de un formato
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técnico estructura que permite la indagacion del desempefio del empleado. No obstante,
a ello, los empleados que responden a la entrevista consideran que aun cuando el formato
no es del todo inadecuado, debe ser mejorado pues segin su consideracion las
evaluaciones de desempeio deben ser individuales, pero también detalladas, es decir,
deben tener la finalidad de determinar cuales son las habilidades potenciales del empleado
y las debilidades del mismo, para que posteriormente sean reforzadas. La institucion debe
conocer cuales es el tipo de empleado con el cual cuenta para poder planificar sus acciones

y su coordinar su gestion.

Las evaluaciones de desempefio deben considerar el perfil profesional del
individuo, las funciones del cargo que ocupa y sus indicadores de productividad.
Comparar los resultados esperados de su gestion con los resultados reales, verificar las
coincidencias o desviaciones. Cada individuo tiene ciertas habilidades, actitudes y
competencias, la evaluacion de desempefio debe tratar de indagar cuales son y de qué
manera el trabajador puede mejorar su desempefo y ser mas eficiente. Las evaluaciones
de desempefio, debe regirse por un proceso bien definido, ser objetivas y precisas; no se
deben involucrar los sentimiento o afectos que se tengas hacia algunos empleados, para
favorecer sus resultados en la evaluacion. Tal como algunos entrevistados sefialan que
sucede en la municipalidad, ya que dichas practicas invalidan totalmente el proceso de la
evaluacion y crea insatisfaccion en el resto de los empleados, que se dan cuenta que tienen
un proceso sin transparencia ni objetividad. Para Bui y Chang (2018) quienes realizaron
una evaluacion en Vietnam acerca de la gestion del talento humano senalaron que las
deficiencias en cuanto a las evaluaciones de desempefio realizadas en las entidades
publicas que presentan deficiencias pueden afectar a todo el sistema. Por ello indican que
las evaluaciones deben realizarse de forma individual, es decir, se debe evaluar a cada
empleado seglin el area de trabajo, las funciones y cargo que desempefia, corroborando
su perfil con lo ejecutado, sus objetivos y metas. Permitiendo encontrar o determinar las
habilidades, conocimiento y desarrollo de competencias de los empleados a través de
estas evaluaciones que deben dejar un informe al empleado donde se emitan los
resultados. Con lo cual se gestione la retroalimentacion del proceso. En este sentido en la
Municipalidad Metropolitana de Lima, los empleados son informados de los resultados
de la evaluacion por lo general con un informe que es emitido de forma electronica y
confidencial a cada empleado. Sin embargo, se dan los casos en el cual dicha informacion

no llega o cuando llega ha pasado bastante tiempo, lo cual es una desviacion significativa
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en la gestion del talento humano. Pues no favorece la retroalimentacién y competencias
de los empleados. En ocasiones solo despiden al empleado con motivo de sus resultados
de desempefio, pero sin darle mayores explicaciones en relacion a ello, los responsables
de la gestion en este sentido no trabajan en la promocion de las mejoras, es por ello, que
la evaluacion de desempeio debe ser fortalecida, ya que si no deja un debido proceso de
retroalimentacion y medidas correctivas en relaciones a las desviaciones que resulten,

entonces no tiene mayor relevancia.

Para determinar las caracteristicas que tiene la motivacion de los trabajadores en
la Municipalidad Metropolitana de Lima, se puede mencionar que los entrevistados
sefialaron que ellos solo reciben motivacion externa, es decir, las estrategias de
motivacion que tiene la institucion publica es la remuneracion e incentivos economicos,
ademas de suministrar herramientas para poder realizar el trabajo. Sin embargo, fuera de
ello no hay otras acciones que motiven al personal, no hay una funcion de lider que
impulse la motivacion interna del empleado, que verifique cudles son sus deseos o
expectativas tanto personal como profesional. Carecen de actividades recreativas e
interactivas, que promuevan la integracion del grupo con la finalidad de mejorar su clima
laboral, el cual actualmente no es favorable para la motivacion. Se observan que las
relaciones interpersonales no son adecuadas, no hay confianza, apoyo ni solidaridad en
los empleados. Los jefes no adaptan el rol de lideres, son autoritarios en la mayoria de los
casos y presionan al personal, lo cual no apoya su sentido de pertenencia y compromiso
laboral, como parte integral de la desmotivacion actual que se presenta. Para Sibusiso
(2015) la motivacion del personal promueve sus deseos de capacitacion y formacion, su
seguridad personal y profesional. Mientras que Bateman y Snell (1999) indican que la
motivacion comprende el conjunto de fuerzas que pueden dirigir las acciones de un
individuo, propiciando su esfuerzo y sosteniendo su comportamiento en funcion del logro
de los objetivos organizacionales. Asimismo, indica que una personal motivado, puede
llegar a ser altamente productivo y estable dentro de la organizacion; despertando sus
ganas de trabajar arduamente, ser eficiente, eficaz, buscando desarrollarse en otras areas,
capacitarse y formarse para proyectar una linea de carrera dentro de la organizacion a la
cual pertenece. Esto influira en la gestion organizacional, tal como menciona Alzyadat,
Alatyat y Alnsour (2015) quien indica que los empleados de Gran Amman, mejoraron su
gestion luego de ser motivados lo que sugiere que estas dos variables estan estrechamente

relacionadas. Lo cual coincide con la indicado por Thunnissen (2016) el cual afirma que
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un empleado motivado gozard de eficiencia y alto desempefio en el equipo de trabajo,
propiciado por las buenas relaciones personales con los demas. En este sentido el
bienestar social de los trabajadores es importante, para los trabajadores municipales en
relacion a ello cuentan con la seguridad en el ambito de la salud como parte de sus

beneficios sociales.

Finalmente, para determinar las caracteristicas de la normatividad en la
Municipalidad Metropolitana de Lima, se sefiala que la misma se cumple; Esta normativa
comprende la contratacion de los servidores publicos, la cual debe realizarse de forma
objetiva y sin involucrar las relaciones de amistad, que desvirtuen la transparencia del
proceso. Algunos de los entrevistados sefialan que en la Municipalidad por lo general se
siguen las normas, sin embargo, en algunos casos aislados suelen presentarse relaciones
burocraticas que propician que se omita el reglamente. Debido al favoritismo que tienen
las personas que cuentan con cargos importantes dentro de la Municipalidad. Los cuales
intervienen e influencian el proceso de contratacion, hacia los resultados encaminados a

sus intereses y no al mejor interés de la organizacion.
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V. Conclusiones
Primero.

La conclusion general de la investigacion se centra en la participacion que sea mas activa,
los trabajadores son muy importante para que pueda lograr el talento humano que se
necesita en nuestra siglo xx, y atendiendo a los paradigmas asi tener personas con buen
talento humano y la mejoras en la participacion a los conocimientos puedan accederlas,
la gestion del talento humano en la Municipalidad Metropolitana de Lima, se caracteriza
por sus procesos de seleccion, contratacion, capacitacion, evaluacion y motivacion. Las
capacitaciones y formaciones a futuro que haya una implementacion de talleres que les
permita afianzar mas sus conocimientos y asi poder lograr personas talentosas.

Segundo.

La seleccion del personal se realiza de forma interna o externa, en la mayoria de los casos
verifican su perfil profesional y su calificacion o experiencia. Sin embargo, en otros casos
no siguen con el procedimiento regular ingresando personas que no se ajustan a la
vacante, lo que sugiere que el desempefio serd bajo y su integracion con el resto del equipo

de trabajo serd lenta y llena de dificultades.
Tercero.

La capacitacion y la formacion del empleado municipal es poco frecuente y no esta
determinada por las necesidades del empleado. Se debe verificar cuales son las
necesidades de cada uno, para poder determinar la accion de formacion mas conveniente

para cada caso en particular.
Cuarto.

Las estrategias motivacionales que emplean la Municipalidad Metropolitana de Lima,
para atender a sus empleados esta en funcion de la remuneracion e incentivos laborales,
los beneficios de seguro médico y los insumos, equipos o herramientas de trabajo. Tales

como equipos tecnologicos que puedan apoyar sus funciones y desempefio.
Quinto.

Las normativas en materia laboral, estan bien definidas y se cumplen en la mayoria de
los casos. Sin embargo, hay, con motivo de la influencia de personas que tiene cargos de

autoridad, lo cual es un flagelo que se debe erradicar de la gestion. Del talento humano.
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V1. Recomendaciones

Primera.

La Municipalidad Metropolitana de Lima, debe ser mas objetiva en la contratacion del
personal en el gobierno local, pues depende mucho del talento humano para que se realice
una buena gestion. El gobierno deberia ser mas dréstico con las sanciones cuando se
contrata personal que obedecen a un favoritismo o por afiliacion politica. También en el
caso de nepotismo, las sanciones deben ser drasticas.

Segunda.

La seleccion de personal debe obedecer estrictamente a los procedimientos formales que
tiene el gobierno local, de acuerdo a los lineamientos, sin tener en cuenta los favoritismos
sino de un sincero trabajo limpio en la seleccion, de esta manera la Municipalidad
Metropolitana de Lima, tendra personal calificado y profesional y no solo a personas que
no saben como gestionar y tampoco saben hacer sus labores.

Tercera.

La Municipalidad Metropolitana de Lima debe realizar un diagnostico de las
competencias que requiere el personal y programar capacitaciones para reforzar esas
debilidades encontradas. De esta se asegurara que el trabajo se realiza en las mejores
condiciones.

Cuarto.

La motivacion debe ser complementada con otras estrategias y no solamente la
remuneracion o los equipos, sino con palabras de motivacion y de aliento, mensajes
positivos, reuniones de camaraderia, premios, bonificaciones, y otros que hagan sentir al
cliente interno o empleado satisfecho y contento de trabajar en la organizacion.

Quinta.

La normatividad que se debe implementar es una que beneficie a todos, en tal sentido se
sugiere que todos los trabajadores del Contratos Administrativo de Servicios pasen a la
Ley Servir 30057. Sin embargo, ello de acuerdo a la Ley 29849, todos los trabajadores
del Decreto Legislativo 1057 — CAS, deben pasar progresivamente y otorgarle derechos
laborales, esto se encuentra vigente desde el 07 de abril de 2012. Sin embargo no se esta

aplicando debidamente.
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Anexo 2: Matriz de consistencia

La gestion del talento humano en la Municipalidad Metropolitana de Lima

Problema general Objetivo general Categorias Sub categorias Técnicas Instrumento
(Cudles son las caracteristicas de la gestion | Analizar cudles son las caracteristicas de Reclutamiento
del talento humano en la Municipalidad | la gestion del talento humano en la Seleccion de Induccion
Metropolitana de Lima? Municipalidad Metropolitana de Lima. personal. Clima laboral
Responsabilidades
(Como se procede a la seleccion de | Identificar como se procede a la seleccion Desarrollo de habilidades
personal en la Municipalidad Metropolitana | de personal en la Municipalidad Desarrollo de actitudes
de Lima? Metropolitana de Lima. Capacitacion Creatividad Guia de
;De qqé manera se da la.capacitac.i()n enla N Trabajo en equipo entrevista
Municipalidad Metropohtana de le?? Descr.lblr. de qué manera se. da. la Innovacion Entrevista
(Qué caracterisuca.s .t1en.e la evaluac1(').n de capacnac?()n en la. Municipalidad Individual
Szri(;rr;z;l?en la Municipalidad Metropolitana | Metropolitana de Lima. Evaluaciélj de | Areas Anélisis . Guia de anéli.sis
; - . S, " . - desempefio Departamentos documentario documentario
(Qué caracteristicas tiene la motivacion de | Describir la evaluacion de desempefio en —
los trabajadores en la Municipalidad | la Municipalidad Metropolitana de Lima. Objetivos -
Metropolitana de Lima? Seguro n.léd_lco Observacion Guia de
(Qué aplicacion tiene la normatividad en la | Determinar las caracteristicas que tiene la Reconocimiento - observacion
Municipalidad Metropolitana de Lima? motivacion de los trabajadores en la L, Desam)l.lo profesional
Municipalidad Metropolitana de Lima. Motivacion Oportunidad
Remuneracion
Determinar  la  aplicacion de la Experiencia
normatividad en la  Municipalidad Seguridad personal
Metropolitana de Lima. Directivas
Normatividad | Decretos
Resoluciones
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Nivel - Diseiio de investigacion

Participantes

Técnicas e Instrumentos

ENFOQUE:
Cualitativo
METODO:
Deductivo
TIPO:
Interpretativo
NIVEL:
Descriptivo
DISENO:

Estudio de caso

Participantes:

Esta constituida por 03 empleados de la Municipalidad

Metropolitana de Lima.

TECNICA:

Entrevista y Analisis documental.
INSTRUMENTO:

Guia de entrevista.

Fichas bibliograficas.
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Anexo 3: Guia de entrevista

1.

A

10.

(De acuerdo a su opinidn cree que la Municipalidad realiza una adecuada gestion del
talento?
(Qué opina acerca del actual proceso de seleccion que sigue la Municipalidad para
integrar al personal?
(Conoce que aspectos se tiene en cuenta cuando la Municipalidad organiza un plan de
capacitacion?
(Qué opina acerca del proceso de evaluacion del desempefio que aplica la
Municipalidad?
(Qué opina de los criterios que se tienen en cuenta en la evaluacion de desempefio son
adecuados?
(Como se informa de la retroalimentacion de su evaluacion de personal?
(Qué opina acerca de la motivacion de personal que aplica la Municipalidad?
(Cudles son las estrategias que emplea la Municipalidad para motivar al personal?
(Qué opinion tiene acerca de la normatividad actual para la contratacion de los
servidores publicos?

(ha verificado si han mejorado o integrado directivas, decretos o resoluciones

referidas al proceso de gestion del talento humano y qué opinién le merece?
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Anexo 4: Resultados de la entrevista aplicada a los participantes.

Resumen de las entrevistas.

Titulo de la investigacion: La gestion del talento humano en la Municipalidad Metropolitana de Lima

Lugar y Fecha de la Entrevista: Municipalidad Metropolitana de la Ciudad de Lima, Perti. Afio 2019

Entrevistado N° 1

Pregunta

Respuesta textual

1. ¢Deacuerdo a su opinion cree que la
Municipalidad realiza una adecuada
gestion del talento?

Considero que la gestion del talento humano que se da en la municipalidad metropolitana de
Lima, es regular. Tiene muchas cosas que generar, como, por ejemplo, la motivacion del
personal y las capacitaciones del mismo.

2. (Qué opina acerca del actual proceso
de seleccion que sigue la Municipalidad
para integrar al personal?

Creo que el proceso de seleccion es aceptable, se realiza en base a la calificacion y experiencia
profesional del inviduo; se han estado tratando de erradicar las practicas burocraticas al
momento de la contratacion del personal.

3. (Conoce que aspectos se tiene en
cuenta cuando la  Municipalidad
organiza un plan de capacitacion?

En realidad, desconozco con exactitud, pero considero que se debe tomar en cuenta las
funciones, areas y departamento en el cual se desempefia la personas. La capacitacion y
formacion debe ir en relacion a la especialidad del individuo y también debe considerar sus
debilidades.

4. (Qué opina acerca del proceso de
evaluacion del desempeiio que aplica la
Municipalidad?

La evaluacion de desempetio, es regular. Cumple con ciertas condiciones tales como se realiza
de forma individual y por departamento, se considera el perfil profesional de las personas y
las exigencias y competencias del cargo. Pero deben mejorar la transparencia en el proceso y
considerar las desviaciones respectivas.

5. ¢{Qué opina de los criterios que se
tienen en cuenta en la evaluacion de
desempefio son adecuados?

Los criterios deben ser mejorados, la municipalidad emite un solo formato que es aplicado a
todos los departamentos en general. Este formato puede albergar informacion general en
relacion al desempefio, pero considero que no provee informacion detallada que den
informacion mas individual, que pueda ser conscientemente utilizada para mejorar la gestion.

6. (Como se informa de Ila
retroalimentacion de su evaluacion de
personal?

Nos informan mediante un informe personal, sin embargo, en el mismo solo presentan
generalidades. Mas no indagan las debilidades individuales, que deberian ser identificadas
para posteriormente ser corregidas en las capacitaciones especializadas y personalizadas.

7. (Qué opina acerca de la motivacion
de personal que aplica la Municipalidad?

La municipalidad cuenta con incentivos econémicos como elemento de la motivacion externa,
asi como dispone de los recursos para que el personal pueda ejercer sus funciones. Aparte de
ello, no hay mayor motivacién como racionamientos y actividades. Las relaciones
interpersonales no son adecuadas, por lo el clima laboral puede ser ocasionalmente hostil.

8. (Cuéles son las estrategias que
emplea la Municipalidad para motivar al
personal?

Solo emplea los incentivos econdomicos.

9.  (Qué opinion tiene acerca de la
normatividad actual para la contratacion
de los servidores publicos?

La normativa actual considero que es la adecuada.

10.  ¢ha verificado si han mejorado o
integrado  directivas,  decretos o
resoluciones referidas al proceso de
gestion del talento humano y qué opinién
le merece?

Estan en procesos, ¢ implementacion de talleres.

Fuente. Servidores publicos de la municipalidad metropolitana de Lima, 2019.
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Resumen de las entrevistas.

Titulo de la investigacion: La gestion del talento humano en la Municipalidad Metropolitana de Lima

Lugar y Fecha de la Entrevista: Municipalidad Metropolitana de la Ciudad de Lima, Perti. Afio 2019

Entrevistado N° 2

Pregunta

Respuesta textual

1. ¢(De acuerdo a su opinion cree que la
Municipalidad realiza una adecuada gestion
del talento?

Opino que no, porque a mi parecen tiene una serie de deficiencias debido a que no
hay motivacion para el trabajador, a veces se realizan proceso de contratacion
irregulares solo porque son amigos de los jefes, entre otros aspectos que considero
que no siguen una adecuada gestion del talento humano.

2. (Qué opina acerca del actual proceso de
seleccion que sigue la Municipalidad para
integrar al personal?

Muchos del proceso son arreglados, debido a que son personas conocidas de los jefes
y en otros casos, pasan por un proceso de seleccion el cual como es una institucion
del Estado el proceso es riguroso. Pero que a mi parecer esta de acuerdo con a los
parametros que exige la Ley, sin considerar lo dicho acerca de los amigos de los jefes.

3. ¢Conoce que aspectos se tiene en cuenta
cuando la Municipalidad organiza un plan de
capacitacion?

No conozco. Pero considero que deben tomar en consideracion y evaluar quienes
deben capacitarse o no, también debe haber un proceso de seleccion y de
capacitaciones especificas para mejorar las condiciones de competencia de los
trabajadores.

4. (Qué opina acerca del proceso de
evaluacion del desempefio que aplica la
Municipalidad?

La evaluacion de desempefio dentro de la municipalidad se efectia en base a
indicadores de productividad, sin embargo, algunas veces el jefe evalia mas la
simpatia que tiene con el trabajador que la productividad o eficiencia que este tenga
en el trabajo.

5. (Qué opina de los criterios que se tienen
en cuenta en la evaluacion de desempefio son
adecuados?

Si considero que son adecuados, porque estan en funcién a técnicas y formatos
preestablecidos por la institucion.

6. (Coémo se informa de la
retroalimentacion de su evaluacion de
personal?

Este proceso lo realizan mediante un memorandum dirigido al personal que sea
evaluado, sin embargo, en algunas ocasiones no realizan el proceso de evaluacion y
en otras no entregan el informe. Tal solo despiden al personal si en caso no cumplen
con los requerimientos de las instituciones.

7. (Qué opina acerca de la motivacion de
personal que aplica la Municipalidad?

Esta motivacion la puedo considerar como rutinaria, debido a que solo se remiten en
algunos casos a dar una adecuada remuneracion y en otros a contar solo con los
insumos que se requieren para realizar el trabajo.

8. (Cuales son las estrategias que emplea la
Municipalidad para motivar al personal?

La remuneracion, los equipos de trabajo y un ambiente de trabajo parcialmente
adecuado porque a veces se siente demasiada presion por parte de los jefes.

9. (Qué opinion tiene acerca de la
normatividad actual para la contratacion de
los servidores publicos?

Son adecuadas porque los trabajadores obtienen los beneficios sociales que les
corresponden.

10. ¢(ha verificado si han mejorado o
integrado directivas, decretos o resoluciones
referidas al proceso de gestion del talento
humano y qué opinion le merece?

Hasta el momento no hay ningiin tipo de mejoras en relacion a este tema.

Fuente. Servidores publicos de la municipalidad metropolitana de Lima, 2019.
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Resumen de las entrevistas.

Titulo de la investigacion: La gestion del talento humano en la Municipalidad Metropolitana de

Lugar y Fecha de la Entrevista: Municipalidad Metropolitana de la Ciudad de Lima, Pera. Ano 2019

Entrevistado N° 3

Pregunta

Respuesta textual

1. ¢(De acuerdo a su opinidén cree
que la Municipalidad realiza una
adecuada gestion del talento?

Se gestiona a través de la sub-gerencia de personal, y
responsable de administrar los recursos humanos, ejecutar el
proceso de seleccion, contratacidon, evaluaciéon y promocion del
personal.

2. (Qué opina acerca del actual
proceso de seleccion que sigue la
Municipalidad para integrar al
personal?

Los metodos utilizados para realizar el proceso de seleccion de
personal que son usados actualmente en la municipalidad son
el reclutamiento, la induccién, clima laboral, y
responsabilidades.

3.
tiene
Municipalidad organiza un plan
de capacitacion?

(Conoce que aspectos se

en cuenta cuando la

Se busca captar nuevos talentos, de forma interna y externa
para cubrir las nuevas plazas de trabajos. La Municipalidad es
responsable, de contratar un trabajador en 6ptimas condiciones
y cumplir con las expectativas de seleccionar al personal que
ingresa, con la finalidad de que esté pueda aumentar la
productividad de la gestion. Cuando el proceso de seleccidon se
realiza de forma externa, por lo general se utiliza como medio
publicitario un diario de la localidad, programa de television,
radio, entre otros.

4. ;Qué opina acerca del proceso
de evaluacion del desempeiio que
aplica la Municipalidad?

El proceso de evaluacidon de desempeiio, se realiza de forma
individual, por areas y departamentos. En base a su curriculo,
eficiencia, los afios de servicio en la institucién, su experiencia,
la formacién adquirida, su conocimiento, puntualidad, habitos
de seguridad, rendimiento, informes de inspeccion. Por area se
considera la produccidén, gestion humana, productividad,
seguridad y salud multas y penas legales. La evaluaciéon de
desempefio tiene por objetivo una descripcidon exacta y
confiable del trabajador, si efectivamente realizar labores que
estan entre sus responsabilidades, deben ser practicos y
confiables.

5. (Qué opina de los criterios que

Los criterios deben ser mejorados, para favorecen la gestion.

evaluacidon de personal?

se tienen en cuenta en la

evaluacion de desempefio son

adecuados?

6. (Como se informa de la|Se informa por medio de los informes de evaluacion.
retroalimentaciéon de su

7. /Qué opina acerca de la
motivacion de personal que aplica
la Municipalidad?

La motivacion del personal de la municipalidad esta dada porel
goce del seguro médico, Ser organizado, crear un equipo,
aprender a escuchar, comunicacion de forma efectiva, no

permitir el agotamiento.

8. (Cuales son las estrategias
que emplea la Municipalidad para
motivar al personal?

Solo cuentan con la remuneracion.

9. (Qué¢ opinidén tiene acerca de
la normatividad actual para la

La normativa se ajusta a la norma, sin embargo se suelen
cometer algunos actos que desvian la gestion eficiente.

mejorado o integrado directivas,
decretos o resoluciones referidas
al proceso de gestion del talento
humano y qué opinion le merece?

contratacion de los servidores
publicos?

No han mejorado en este sentido.
10. Jha verificado si  han

Fuente. Servidores publicos de la municipalidad metropolitana de Lima, 2019.
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Anexo 5: Matriz de triangulacion de la informacion emitida por los participantes

Ol}]ethO Preguntas E1 E2 E3 Semejanzas Diferencias Interpretacién general.
especifico N° 1

Identificar como se 1. ;De acuerdo Considero que la Opino que no, porque a Se gestiona a través La gestion del talento La gestion del talento La gestion del talento humano comprende
procede a la a su opinion gestion del talento mi parecer tiene una de la subgerencia de humano en la humano de la diferentes procesos y etapas, que involucran la
seleccion de cree que la humano que se da en serie de deficiencias personal, y municipalidad municipalidad seleccion, la contratacion, la evaluacion, la
personal en la Municipalidad la municipalidad debido a que no hay responsable de metropolitana de Lima, no metropolitano de capacitacion, la motivacion y la retroalimentacion
Municipalidad realiza una metropolitana de motivacion para el administrar los es la adecuada, pues se lima, se debe dela gestion. En este sentido, en la municipalidad
Metropolitana de adecuada Lima, es regular. trabajador, a veces se recursos humanos, evidencian bastantes gestionar a través de metropolitana de Lima se deben mejorar muchas
Lima gestion del Tiene muchas cosas realizan proceso de ejecutar el procesode deficiencias en relacion a los  procesos de de etapas para poder fortalecer la gestion del
talento? que mejorar, como, contratacion irregulares seleccion, la motivacion del personal seleccion, talento  humano, generando aliados y
por  ejemplo, la solo porque son amigos contratacion, y en cuanto a los procesos contratacion y colaboradores con  altas  competencias,
motivacion del de los jefes, entre otros evaluacion y de formacion y evaluacion. Asi como conocimiento y habilidades. Estas mejoras deben
personal y las aspectos que considero promocion del capacitacion del mismo. también mejorando la enfocarse en la rigurosidad del proceso de
capacitaciones  del que no siguen una personal. promocion de los seleccion, el cual debe llevar se cabo en
mismo. adecuada gestion del profesionales que transparencia y considerando unica y
talento humano. forman parte de los exclusivamente las capacidades técnicas y
colaboradores de experiencia de la persona, la capacitacion que
dicha institucion. debe estar en funcion de las funciones
individuales de cada trabajador y la motivacion
que debe dar respuesta a los deseos internos y

externos de las personas involucradas.
2.(Qué opina Creo que el proceso Muchos de los procesos Los métodos Los procesos de seleccion En  ocasiones los La seleccion de personal en la municipalidad
acerca del de seleccion es sonarreglados, debidoa utilizados para de personal que se ejecutan procesos de seleccion metropolitana de Lima, es por lo general muy

actual proceso
de  seleccion
que sigue la
Municipalidad
para integrar al
personal?

aceptable, se realiza

en base a la
calificacion y
experiencia

profesional del

inviduo; se han estado
tratando de erradicar

las practicas
burocraticas al
momento de la
contratacion del
personal.

que son  personas
conocidas de los jefes y
en otros casos, pasan
por un proceso de
seleccion el cual como
es una institucion del
Estado el proceso es
riguroso. Pero que a mi
parecer esta de acuerdo
con a los parametros
que exige la Ley, sin
considerar lo dicho
acerca de los amigos de
los jefes.

realizar el proceso de
seleccion de personal

que son  usados
actualmente en la
municipalidad son el
reclutamiento, la
induccion, clima
laboral,
responsabilidades.

en la  municipalidad
metropolitana de Lima,
comprenden la etapa del
reclutamiento y la
induccidén, asi mismo se
procede a verificar el perfil
laboral del profesional
conforme la vacante que se
desea cubrir considerando
la experiencia que tenga la
personas en cargos
similares y verificando si
este ha trabajado con
anterioridad en alguna
instituciéon del Estado y
como fue su desempefio.

no responden al
debido proceso, por el
contrario, se ingresan
a  personas  solo
porque son cercanos a
los jefes. Utilizando
solo la burocracia
para la seleccion e
ingreso de personal.

rigurosa, se ajusta a la normativa legal y las etapas
previas de seleccion, las cuales comprenden el
reclutamiento y la induccion del personal, asi
como su evaluacion de perfil profesional y
experiencia laboral. Sin embargo, en ocasiones
algunas personas utilizan sus influencias dentro
de la institucion para ingresar personas son seguir
los canales regulares, lo cual no es una practica
frecuente adolece la gestion del talento humano,
ya que por lo general son personas que no estan
capacitadas para desempefar las funciones que
les asignan, lo que trae consecuencias en el
rendimiento institucional y afecta las relaciones y
aceptacion dentro del equipo de trabajo.

Fuente. Triangulacion de la informacién suministrada por los participantes a través de la aplicacion de una entrevista semiestructurada, 2019.
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Anexo 6: Matriz de desgravacion

Matriz de desgravacion de entrevista

personal.

N° [Preguntas Entrevistado 1: Empleado Municipal. Codificacion Subcategorias
:De acuerdo a su Considero que la gestion del talento|Considero que la gestion del talento|Reclutamiento, proceso de
opinion cree que la humano que se da en la Municipalidadhumano que se da en la Municipalidad|seleccion.
I |Municipalidad ~realiza Metropolitana de Lima, es regular. Tiene|Metropolitana de Lima, (?s regular. Tiene
una adecuada gestion muchas cosas que mejorar, como por | muchas cosas que mejorar, como por
del talento? ejemplo, la motivacion del personal y las|ejemplo, la motivacién del personal y las
capacitacion del mismo. capacitacion del mismo.
N° [Preguntas Entrevistado 2: Empleado Municipal Codificacion Subcategorias
Opino que no, porque a mi parecen tiene|(La gestion del talento humano en la|Proceso de seleccion,
una serie de deficiencias debido a que no|Municipalidad Metropolitana de Lima,|reclutamiento, normativa.
De acuerdo a su hay motivacién para el trabajador, a veces |cuenta con una serie de deficiencias
opinién cree que la se realizan proceso de contratacion|debido a que no hay motivacion para el
1 |Municipalidad ~realiza irregulares solo porque son amigos de los |trabajador, a veces se realizan proceso de
una adecuada gestion jefes, entre otros aspectos que considero|contratacion irregulares solo porque son
del talento? que no siguen una adecuada gestiéon del|amigos de los jefes, entre otros aspectos
talento humano. que considero que contradicen la
normativa ocasionando un proceso
irregular.
N° [Preguntas Entrevistado 3: Empleado Municipal Codificacion Subcategorias
De acuerdo a su Se gestiona a través de la sub-gerencia de|Se gestiona a través de la sub-gerencia Reclutamie.n.to,
opinion cree que la personal, y responsable de administrar|de personal, y responsable de|responsabilidades.
I [Municipalidad ~realiza los recursos humzflfos, ejecutar . ,el aflministrar los recursos humartl(’)s,
una adecuada gestion proceso de seleccion, contratacion,|ejecutar el proceso de seleccion,
del talento? evaluacion y promocion del personal. contratacion, evaluacion y promocion del
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Matriz de desgravacion de entrevista

No

Preguntas

Entrevistado 1: Empleados Municipales.

Codificacion

Subcategorias

{Qué opina acerca del
actual proceso de
seleccion que sigue la
Municipalidad para
integrar al personal?

Creo que el proceso de seleccion es
aceptable, se realiza en base a la
calificacion y experiencia profesional del
inviduo; se han estado tratando de
erradicar las practicas burocraticas al
momento de la contratacion del persona.

El proceso de seleccion en la
Municipalidad Metropolitana de Lima, se
realiza en base a la calificacion y
experiencia de los postulantes. Se han
estado tratando de erradicar las practicas
burocraticas al momento de la

contratacién del personal.

Reclutamiento,
responsabilidades,
laboral.

clima

NO

Preguntas

Entrevistado 2: Empleados Municipales.

Codificacion

Subcategorias

(Qué opina acerca del
actual proceso de
seleccion que sigue la
Municipalidad para
integrar al personal?

Muchos de los proceso son arreglados,
debido a que son personas conocidas de
los jefes y en otros casos, pasan por un
procesos de seleccion el cual como es una
institucion del Estado el proceso es
riguroso. Pero que a mi parecer esta de
acuerdo con a los parametros que exige la
Ley, sin considerar lo dicho acerca de los
amigos de los jefes.

Muchos de los proceso son arreglados,
por tratarse de personas conocidas de los
jefes y en otros casos, pasan por un
procesos de seleccion el cual como es
una institucion del Estado el proceso es
riguroso. Pero que a mi parecer esta de
acuerdo con a los parametros que exige
la Ley, sin considerar lo dicho acerca de
los amigos de los jefes.

Clima Laboral, proceso de

seleccion, normativas.

NO

Preguntas

Entrevistado 3: Empleados Municipales.

Codificacion

Subcategorias

{Qué opina acerca del
actual proceso de
seleccion que sigue la
Municipalidad para
integrar al personal?

Los metodos utilizados para realizar el
proceso de seleccion de personal que son
usados actualmente en la municipalidad
son el reclutamiento, la induccion, clima
laboral, y respons abilidades.

Los metodos utilizados para realizar el
proceso de seleccion de personal que son
usados actualmente en la municipalidad
son el reclutamiento, la induccion, clima
laboral, y respons abilidades.

Reclutamiento, induccién,

clima laboral
responsabilidades.

Yy
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Ne° Preguntas Entrevistado 1: Empleados Municipales. [Codificacion Subcategorias
En realidad desconozco con exactitud,|Se desconocen los aspectos que tiene en|Funciones del cargo que
pero considero que se debe tomar en|cuenta la Muinicipalidad Metropolitanajocupa, desarrollo de
:Conoce que cuenta las funciones, areas  y|de Lima, al momento de realizar una plan|habilidades.
aspectos se tiene en departamento en el cual se desempeiia la|de capacitacion. No obstante consideran
cuenta cuando  la[PETSOMAS- La capacitacion y formacion|que se debe tomar en cuenta las
3 Municipalidad debe ir en relacion a la especilidad del |(funciones, areas y departamento en el
organiza un plan de individuo y también debe considerar sus|cual se desempeiia la personas. La
capacitacion? debilidades. capacitacion y formacién debe ir en
relacion a la especilidad del individuo y
también debe considerar sus debilidades.
Ne Preguntas Entrevistado 2: Empleados Municipales. [Codificacion Subcategorias
No conozco. Pero creo que se deben tomar |Los criterios que utiliza la Municipalidad|Seleccion del personal a
en consideracion y evaluar quienes deben|para establecer un plan de capacitacion|capacitar, Competencias
(Conoce que|capacitarse o no, también debe haber un|es deconocido, pero seiialan que deben|especificas, Desarrollo de
aspectos se tiene en|proceso de seleccion y de capacitaciones [tomar en consideracién realizar unalactitudes.
3 cuenta cuando la|especificas para mejorar las condiciones |evaluaciéon para determinar quienes
Municipalidad de competencia de los trabajadores. deben capacitarse. Afirman que el
organiza un plan de proceso de capacitaciones, debe tener
capacitacion? competencias especificas para mejorar
las condiciones del trabajador.
N° Preguntas Entrevistado 3: Empleados Municipales. [Codificacion Subcategorias
La capacitacion busca descubrir las|La capacitacién busca descubrir las|Desarrollo de habilidades,
habilidades y competencias que tiene el|habilidades y competencias que tiene el|desempeiio del personal,
;Conoce que personal, para motivar su mejor|personal, para motivar su mejor respons.at?ilidades, .
aspectos se tiene en des empeiio. La Municipalidad es|desempeiio. @~La  Municipalidad es|productividad, funciones
cuenta  cuando  la responsable, de que sus trabajadores|responsable, de que sus trabajadores|delcargo que ocupa.
3 Municipalidad tenga la capacidad de cumplir con sus|tenga la capacidad de cumplir con sus
organiza un plan de funciones, con la finalidad de que esté|funciones, con la finalidad de que esté
capacitacion? pueda aumentar la productividad de la|pueda aumentar la productividad de la

gestion. Se debe considerar las funciones
que desempefia la personas y las
debilidades que presenta.

gestion. Se debe considerar las funciones
que desempeiia la personas Yy las
debilidades que presenta.
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Matriz de desgravacion de entrevista

Ne° Preguntas Entrevistado 1: Empleado Municipal. Codificacion Subcategorias
La evaluacion de desempefio, es regular.|La evaluacion de desempefio en la|Individual, departamento,
Cumple con ciertas condiciones tales|Municipalidad es regular. considera la|perfil profesional,
(Qué opina acerca del{como se realiza de forma individual y por|individualidad y se realiza por|transparencia en el
proceso de evaluacion|departamento, se considera el perfil(departamento, considerando el perfil[proceso de evaluacion.
4 del desempeiio que|profesional de la personas y las|profesional de los empleados y las
aplica lajexigencias y competencias del cargo.|exigencias 6 competencias del cargo.
Municipalidad? Pero deben mejorar la transparencia en|Pero deben mejorar la transparencia en
el proceso y considerar las desviaciones |el proceso y considerar las desviaciones
respectivas. respectivas.
N° Preguntas Entrevistado 2: Empleado Municipal. Codificacion Subcategorias
La evaluacion de desempeifio dentro de la|La evaluacion de desempefio dentro de la|Indicadores de
(Qué opina acerca del|Municipalidad se efectua en base a|Municipalidad se efectua en base a|productividad, Objetivos.
proceso de evaluacion |indicadores de productividad, sin|indicadores de productividad, sin
4 del desempefio que|embargo, algunas veces el jefe evalua mas |embargo, algunas veces el jefe evalua
aplica la|la simpatia que tiene con el trabajador que | mas la simpatia que tiene con el
Municipalidad? la productividad o eficiencia que este|trabajador que la productividad o
tenga en el trabajo. eficiencia que este tenga en el trabajo.
Ne° Preguntas Entrevistado 3: Empleado Municipal. Codificacion Subcategorias
El proceso de evaluacion de desempeiio, se|El proceso de evaluacion de desempeiio,|Individual, darea, perfil
realiza de forma individual, por areas y(se realiza de forma individual, por areas |profesional habilidades y
departamentos. En base a su curriculo,|y departamentos. En base a su curriculo,|actitudes,
eficiencia, los afios de servicio en laeficiencia, los afios de servicio en la
institucion, su experiencia, la formacion |institucion, su experiencia, la formacion
adquirida, su conocimiento, puntualidad,|adquirida, su conocimiento, puntualidad,
(Qué opina acerca del|habitos de seguridad, rendimiento,(hibitos de seguridad, rendimiento,
proceso de evaluacion|informes de inspeccion. Por area se|informes de inspecciéon. Por drea se
4 del desempefio que|considera la produccion, gestiéon humana,|considera la produccion, gestion humana,

aplica la
Municipalidad?

productividad, seguridad y salud multas y
penas legales. La evaluacion de
desempeiio tiene por objetivo una
descripcion exacta y confiable del
trabajador, si efectivamente realizar
labores que estan entre sus
responsabilidades, deben ser practicos y
confiables.

productividad, seguridad y salud multas y
penas legales. La evaluaciéon de
desempeiio tiene por objetivo una
descripcion exacta y confiable del
trabajador, si efectivamente realizar
labores que estan entre sus
responsabilidades, deben ser practicos y
confiables.
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Matriz de desgravacion de entrevista

N° Preguntas Entrevistado 1: Empleados Municipales. |Codificacion Subcategorias
Los criterios deben ser mejorados, la|Los criterios deben ser mejorados, la Area, Individual, mejora
municipalidad emite un solo formato que | municipalidad emite un solo formato que continua de la gestion.
({Qué opina de los|es aplicado a todos los departamentos en|es aplicado a todos los departamentos en
criterios que se tienen|general. Este formato puede albergar|general. Este formato puede albergar
en cuenta en la|informacién general en relacion al|informacion general en relacion al
> evaluacion de|desempeiio pero considero que no provee|desempeiio pero considero que no provee
desempefio son |informacién detallada que den |informaciéon detallada que den
adecuados? informacién mas individual, que pueda ser [informacion mas individual, que pueda
concientemente utilizada para mejorar la|ser concientemente utilizada para
gestion. mejorar la gestion.
N° Preguntas Entrevistado 2: Empleados Municipales. |Codificacion Subcategorias
({Qué opina de los|Si considero que son adecuados, porque|Si considero que son adecuados, porque|Técnicas y formatos de
criterios que se tienen|estan en funcién a técnicas y formatos|estan en funcién a técnicas y formatos [evaluacion.
5 en cuenta en la|preestablecidos por lainstitucion. preestablecidos por la institucion.
evaluacion de
desempeiio son
adecuados?
N° Preguntas Entrevistado 3: Empleados Municipales. |Codificacion Subcategorias
({Qué opina de los|Se aplican formato de evaluacion de|[Se aplican formato de evaluacion de|Técnicas y formato de
criterios que se tienen|desempefio para todos por igual. Se|desempeiio para todos por igual. Se|evaluacion, perfil
5 en cuenta en lajobtienen referencias generales que|obtienen referencias generales que|profesional, habilidades y
evaluacion de|describen la condiciones profesional del|describen la condiciones profesional del|actitudes.
desempefio son|empleado. Sin manejar detalles que|empleado. Sin manejar detalles que
adecuados? especifiquen habilidades o debilidades. especifiquen habilidades o debilidades.
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Matriz de desgravacion de entrevista

N° Preguntas Entrevistado 1: Empleados Municipales. |Codificacion Subcategorias
Los resultados de la evaluacion de|Técnicas y formatos de
Nos informan mediante un informe|desempefio son informados mediante un|evaluacion; perfil
{Como se informa de la personal, sin embargo en el mismo solo|informe individual, sin embargo en el|profesional, habilidades y
retroalimentacion de su presentan generalidades. Mas no indagan|mismo solo presentan generalidades.|actitudes.
6 evaluacion de las debilidad individuales, que deberian|Mas no indagan las debilidad
personal? ser identificadas para posteriormente ser|individuales, que deberian ser
corregidas en las capacitaciones |identificadas para posteriormente ser
especializadas y personalizadas. corregidas en las capacitaciones
especializadas y personalizadas.
N° Preguntas Entrevistado 2: Empleados Municipales. |Codificacion Subcategorias
Este proceso lo realizan mediante un|Este proceso lo realizan mediante un|Individual, Técnicas vy
memorandum dirigido al personal que sealmemorandum dirigido al personal|formato de evaluacion.
Como se informa de Ia evallfado, sin emPargo, en algunas evallfado, sin empargo, en algunas
retroalimentacion de su | °€2Siones  no realizan el proceso de|ocasiones no realizan el proceso de
6 ., evaluacion y en otras no entregan el|evaluaciéon y en otras no entregan el
evaluacion de
personal? informe. Tal solo despiden al personal si|informe. Tal solo despiden al personal si
en caso no cumplen con losjen caso no cumplen con los
requerimientos de la instituciones. requerimientos de la instituciones.
N° Preguntas Entrevistado 3: Empleados Municipales. |Codificacion Subcategorias
La retroalimentaciéon es informada por|La retroalimentacion es informada por|informe y
correo electronico, sin embargo, estalcorreo electronico, sin embargo, esta|retroalimentacidon, mejoras
(Como se informa de la|informacion demora demasiado tiempo.|informacién demora demasiado tiempo.|a la gestion.
6 retroalimentacion de su |Incluso puedo decir, que a veces ni llega o|Incluso puedo decir, que a veces ni llega o

evaluacion de
personal?

cuando llega no tiene mayor significado
pues ha pasado demasiado tiempo des pues.
A veces el personas ya ha sido transferido
a otras areas o se ha retirado.

cuando llega no tiene mayor significado
pues ha pasado demasiado tiempo
despues. A veces el personas ya ha sido
transferido a otras areas o se ha retirado.
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Matriz de desgravacion de entrevista

N° Preguntas Entrevistado 1: Empleados Municipales. |Codificacion Subcategorias
s . . c e e . . Remuneracion, recursos
La municipalidad cuenta con incentivos (La municipalidad cuenta con incentivos . ? y
. . herramientas,
economicos como elemento de laleconomicos como elemento de la L
s e P . I p - reconocimento y
motivacion externa, asi como dispone de|motivacion externa, asi como dispone de )
N . seguridad personal.
(Qué opina acerca de|los recursos para que el personal puedan|los recursos para que el personal puedan
7 la motivacion de|ejercer sus funciones. A parte de ello, no|ejercer sus funciones. A parte de ello, no
personal que aplica lajhay mayor motivacion como | hay mayor motivacion como
Municipalidad? reconomientos y actividades. Las|reconomientos y actividades. Las
relaciones interpersonales no son|relaciones interpersonales no son
adecuadas, por lo el clima laboral puede|adecuadas, por lo el clima laboral puede
ser ocasionalmente hostil. ser ocasionalmente hostil.
N° Preguntas Entrevistado 2: Empleados Municipales. |Codificacion Subcategorias
Esta motivacion la puedo considerar como|Esta motivacién esta fundamentada en la|Remuneracion y recursos
(Qué opina acerca de|rutinaria, debido a que solo se remiten en|remuneracién y en otros a contar solo|y heramientas de trabajo.
7 la motivacion de|algunos casos a dar una adecuadalcon los insumos que se requieren para
personal que aplica lajremuneracién y en otros a contar solo con |realizar el trabajo.
Municipalidad? los insumos que se requieren para
realizar el trabajo.
Ne° Preguntas Entrevistado 3: Empleados Municipales. |[Codificacion Subcategorias
La motivacion del personal de lalLLa motivacion del personal de la|Seguro medico, seguridad
) ) d municipalidad esta dada por el goce del| municipalidad esta dada por el goce del|personal
fQue opgqa g?erca € seguro médico, ser organizado, crear un|seguro médico; ademas de ello, como
7 a motivacion de equipo, aprender a escuchar, tener una|parte de la motivaciéon se encuentra la

personal que aplica la
Municipalidad?

comunicaciéon de forma
permitir el agotamiento

efectiva, no

organizacion en el trabajo, la integraciéon
del equipo y la comunicaciéon de forma
efectiva.
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Anexo 7. Articulo cientifico

La gestion del talento humano en la Municipalidad Metropolitana de Lima

Br. Ananias Rios, Luisa Frecia (ORCID: 0000-0002-3650-1187)

RESUMEN
El objetivo de esta investigacion fue: Analizar cuales son las caracteristicas de la gestion
del talento humano en la Municipalidad Metropolitana de Lima. Esta tesis se fundament6
mediante la teoria de la gestion del talento humano del autor Idalberto Chiavenato.

En cuanto al método de investigacion fue inductivo, de paradigma interpretativo
y de enfoque cualitativo. Los participantes de esta investigacion lo constituyeron 03
trabajadores de la Municipalidad Metropolitana de Lima, La técnica empleada fue la
entrevista y como instrumento se emple6 la guia de entrevista.

La conclusion general de la investigacion se centra en la participacion que sea
mas activa, los trabajadores son muy importante para que pueda lograr el talento humano
que se necesita en nuestra siglo xx, y atendiendo a los paradigmas asi tener personas con
buen talento humano y la mejoras en la participacion a los conocimientos puedan
accederlas, la gestion del talento humano en la Municipalidad Metropolitana de Lima, se
caracteriza por sus procesos de seleccion, contratacion, capacitacion, evaluacion y
motivacion. Las capacitaciones y formaciones son minimos y para futuro que haya una
implementacién de talleres que les permita afianzar mas sus conocimientos y asi poder

lograr personas talentosas.

Palabras claves: Gestion del talento humano, Municipalidad Metropolitana de Lima.

ABSTRACT

The objective of this research was: To analyze what are the characteristics of human talent
management in the Metropolitan Municipality of Lima. This thesis was based on the
theory of human talent management by author Idalberto Chiavenato.

As for the research method it was inductive, interpretive paradigm and qualitative
approach. The participants of this research were made up of 03 workers from the
Metropolitan Municipality of Lima. The technique used was the interview and the

interview guide was used as an instrument.
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The general conclusion of the research is that the characteristics of human talent
management are related to some deficiencies and irregularities. That is, the management
of human talent in the Metropolitan Municipality of Lima is characterized by the
weakness of its selection, hiring, training, evaluation and motivation processes. The
selection can be done unfairly, the hiring sometimes does not obey the regulations but
favoritism, the training and training are minimal and are not specified to the weaknesses

of each worker; performance evaluations do not deserve a feedback stage.

Keywords: Human talent management, Metropolitan Municipality of Lima.

INTRODUCCION

La gestion del talento humano ha ido evolucionando a través del tiempo, todo ello gracias
a los progresos que se han dado desde la revolucion industrial. En Espafa es dificil
encontrar un profesional a la medida de las necesidades de la empresa y sobre todo en
estas épocas se ha agudizado encontrar al personal idéoneo para las organizaciones
(Sodexo, 2018). Thunnissen y Buttiens (2017), hacen un estudio en Europa y afirman que
las organizaciones del sector publico se encuentran en una situacion de escasez de
personas con talento. Muchas de ellas incluso entran a trabajar bajo una recomendacion
sin tener en cuenta las competencias que deben tener para ocupar el cargo. Sin embargo,
las organizaciones dependen de la gestion del talento humano para lograr sus objetivos,
depende mucho la motivacion que tienen las personas para alcanzar sus metas, este
impulso puede tener su origen dentro de la persona como también puede aparecer como
un estimulo externo. Los trabajadores precisamente se mueven por estimulos, ello permite
que puedan cumplir de manera eficiente u obligada alguna tarea, labor u objetivo que le

impone la organizacion.

En Estados Unidos, Klaus y Xin (2017), aportan acerca del tema y afirman que
las organizaciones necesitan ocupar roles de liderazgo con responsabilidad internacional
en el extranjero y en casa, y necesitan desarrollar talento para futuros roles de liderazgo
internacional. En tal sentido, asegura que el éxito de las organizaciones se encuentra en

atraer, desarrollar y retener al talento humano. Es importante agregar que ello implica
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inversion en el desarrollo de diferentes capacidades, ello depende de la labor que realice

el trabajador, de tal manera que se vuelva en elemento util para la organizacion.

En América latina, Burdaspar (2019), asegura que el talento humano es lo mas
valioso que posee una organizaciéon. De tal manera que los buenos resultados y la
capacidad de innovar que obtengan las organizaciones dependen de manera directa de las
capacidades, conocimientos, habilidades y creatividad del personal que la conforma. Ello
solo si se ha hecho un buen proceso de gestion del talento humano que viene desde la
convocatoria e incluso antes, es decir en la descripcion del perfil de la persona que
ocupara el puesto de trabajo. Es importante también mencionar que todo lo mencionado
depende igualmente de la motivacion que impriman los directivos en el personal. Al
respecto, Mahjoub y otros (2018), agrega que la motivacion y la satisfaccion laboral son

los mediadores del éxito de un proyecto.

Sin embargo ello se debe plasmar en factores como un buen ambiente de trabajo,
oportunidades de avance profesional y un buen paquete de compensacion, tal como lo
afirma un estudio realizado en China, donde aseguran que los factores mencionados son
la mejor estrategia para atraer talento (Cui, Khan y Tarba, 2016). Lo mencionado
anteriormente nos lleva a pensar que el empleado debe tener un espacio que retna las
condiciones y pueda trabajar de manera eficiente, aspecto que en la mayor parte de las

veces no se cumple en una institucion del Estado.

En el Pert, de acuerdo a las cifras del Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica (ESAN, 2017), el 73% de los empleos son informales, ello implica
explotacion y poco control en estos espacios por parte de las autoridades, aspecto que no
necesariamente genera un clima de desarrollo para el talento humano. En ese contexto, la
gestion del talento humano cobra vital importancia porque se relaciona a los derechos de
los trabajadores, la ética de los directivos y el conocimiento de los derechos laborales que
deben dominar los propios trabajadores. Al respecto, menciona que la gestion del talento
humano en el Perti se encamina en base a dos tendencias: un grupo de organizaciones de
pequetias y medianas empresas que siguen la tendencia de las grandes organizaciones
transnacionales con quienes trabajan, que si se preocupan por el desarrollo del talento
humano y tienen a cargo un especialista en recursos humanos. Por otro lado, el otro grupo
de pymes que esta a cargo de un administrador que no necesariamente es especialista, que

conoce las leyes laborales pero que no ha tenido grandes avances al respecto.
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En la Municipalidad Metropolitana de Lima, se presenta una situacion en la que
constantemente se han reportado diferencias entre los empleados en cuanto a puntos de
vista o ideas que en el corto y mediano plazo que malogran el clima laboral de esa area
volviéndola aspera y tensa. También se han reportado trabajos atrasados, aspecto que se
refleja en la atencion que dan a los usuarios y en la productividad de los trabajadores.
Todo ello pasa por un proceso de seleccion del talento humano en el momento de realizar
dicho proceso, en el cual no se realizan filtros adecuados, muchas de las personas que
ingresan a trabajar no cuentan con las competencias ni la experiencia para realizar labores
en la Municipalidad e ingresan simplemente por ser amigos del alcalde o por pagar
favores politicos. Esta es una de las razones de la insatisfaccion, desmotivacion y bajo
cumplimiento de los objetivos organizacionales en la Municipalidad Metropolitana de
Lima. Es por ello que la presente investigacion aborda la gestion del talento humano en

la Municipalidad Metropolitana de Lima.

A todo lo mencionado anteriormente, se tiene el siguiente planteamiento de
investigacion: ;Cuales son las caracteristicas de la gestion del talento humano en la
Municipalidad Metropolitana de Lima? En cuanto a las preguntas secundarias se tiene:
a),Cémo se presenta el reclutamiento del recurso humano en la Municipalidad
Metropolitana de Lima?, b);Cémo se procede a la seleccion de personal en la
Municipalidad Metropolitana de Lima?, c);De qué manera se da la capacitacion del
personal en la Municipalidad Metropolitana de Lima?, d);Qué caracteristicas tiene la
evaluacion de personal en la Municipalidad Metropolitana de Lima?, e);Qué aplicacion

tiene la remuneracion y recompensa en la Municipalidad Metropolitana de Lima?.

Por otra parte, la justificacion de esta investigacion se puede ilustrar desde el punto
de vista tedrico, en el sentido que se analizara las teorias sobre la gestion del recurso
humano, mediante ella se podrd comparar los procesos que actualmente se vienen dando
en la Municipalidad Metropolitana de Lima. Asi también desde el punto de vista de la
justificacion practica, el aporte es que este documento servird como antecedente del
proceso que se da actualmente en esta institucion del Estado en cuanto a la gestion de
personal y como se dan los procesos de seleccion. Finalmente, en cuanto a la justificacion
metodoldgica se tiene que los pasos que se han dado han sido acerca de una metodologia
comprobada y empleada por otros investigadores. Sin embargo, en el trayecto de esta
investigacion se han hecho algunos aportes que podran ser empleados por otros

investigadores que tienen realidades parecidas o iguales en su objeto de estudio.
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Sobre el objetivo general se determiné el siguiente: Analizar cuéles son las
caracteristicas de la gestion del talento humano en la Municipalidad Metropolitana de
Lima. Sobre los objetivos especificos se mencionan a continuacion: a) Establecer como
se presenta el reclutamiento del recurso humano en la Municipalidad Metropolitana de
Lima. b) Identificar como se procede a la seleccion de personal en la Municipalidad
Metropolitana de Lima. ¢) Describir de qué manera se da la capacitacion del personal en
la Municipalidad Metropolitana de Lima. d) Describir la evaluacion de personal en la
Municipalidad Metropolitana de Lima. e) Determinar la aplicacion que tiene la

remuneracion y recompensa en la Municipalidad Metropolitana de Lima.

METODOLOGIA

El paradigma empleado en esta investigacion fue interpretativo, porque busco los criterios
tomados para la gestion del talento humano en todos sus procedimientos y de esta manera
poder llegar a conclusiones generales acerca de las caracteristicas descritas. El método de
la investigacion fue inductivo, porque parti6é de opiniones particulares y con ello obtener
conclusiones a nivel general. Es por ello que se emplea este método precisamente para
efectuar generalidades partiendo de opiniones particulares. En esta investigacion los
criterios se tomaran de las entrevistas que se realizaran a las personas involucradas en
este proceso.

Asi también el estudio fue de enfoque cualitativo, porque traerd a colacién las
experiencias vividas de los afectados en la investigacion, narrando de manera descriptiva
los procesos que han experimentado y visto en el proceso de gestion del talento humano.

En cuanto al tipo de investigacion, esta fue orientada a la interpretacion de los
resultados, teniendo en cuenta que se ha empleado la entrevista donde se ha plasmado las
impresiones de los entrevistados en la investigacion se procedid a interpretar dichas
impresiones. Acerca del disefio de la investigacion esta fue de estudio de caso, porque
estudiard las caracteristicas de la situacion donde se involucran los empleados de la

municipalidad.
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RESULTADOS

En funcion al objetivo especifico N° 1: La gestion del talento humano
comprende diferentes procesos y etapas, que involucran la seleccion, la contratacion, la
evaluacion, la capacitacion, la motivacion y la retroalimentacion de la gestion. En este
sentido, en la municipalidad metropolitana de Lima se deben mejorar muchas de etapas
para poder fortalecer la gestion del talento humano, generando aliados y colaboradores
con altas competencias, conocimiento y habilidades. Estas mejoras deben enfocarse en la
rigurosidad del proceso de seleccion, el cual debe llevar se cabo en transparencia y
considerando tUnica y exclusivamente las capacidades técnicas y experiencia de la
persona, la capacitacion que debe estar en funcidn de las funciones individuales de cada
trabajador y la motivacion que debe dar respuesta a los deseos internos y externos de las
personas involucradas.

En funcién al objetivo especifico N° 2: Los empleados municipales carecen de
informacion en relacion a los criterios que utiliza la municipalidad para establecer los
planes de capacitacion, sin embargo, sefialan que estos programas de formacion deben
responder a las necesidades de cada empleado conforme las exigencias y funciones del
cargo que desempenan, considerando los objetivos del area o departamento donde
laboran. Las capacitaciones deben estar enfocadas en fortalecer las debilidades del
empleado, en desarrollar sus habilidades y actitudes optimizan de esta manera su
desempefio profesional y motivando su desarrollo personal.

En funcion al objetivo N° 3: Las evaluaciones de desempefio deben considerar
el perfil profesional del individuo, las funciones del cargo que ocupa y sus indicadores de
productividad. Comparar los resultados esperados de su gestion con los resultados reales,
verificar las coincidencias o desviaciones. Cada individuo tiene ciertas habilidades,
actitudes y competencias, la evaluacién de desempefio debe tratar de indagar cuales son
y de qué manera el trabajador las utiliza para mejorar su desempefio y ser mas eficiente.
Las evaluaciones de desempefio, debe regirse por un proceso bien definido, ser objetivas
y precisas; no se deben involucrar los sentimiento o afectos que se tengas hacia algunos
empleados, para favorecer sus resultados en la evaluacion.

En funcién al objetivo N° 4: La motivacion del personal que labora en la
municipalidad Metropolitana de Lima, debe ser mejorada. Cuentan con una motivacion
externa limitada a los incentivos econdmicos, sin embargo, los jefes no se preocupan por
mejorar las relaciones interpersonales del equipo de trabajo, fomentar la comunicacion

efectiva ni por propiciar un mejor clima laboral. Las relaciones son hostiles, la
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comunicacion es deficiente aun cuando cuentan con todos los recursos y herramientas
pata realizar sus funciones, su desempefio estd afectado por la motivacion interna.

En funcion al objetivo N° 5: Segun los resultados obtenidos de la investigacion,
actualmente se cumple con la normativa para la contratacion de los servidores publicos.
La cual debe realizarse de forma objetiva y sin involucrar las relaciones de amistad, que
desvirtien la transparencia del proceso. En relacion a las directivas, resoluciones y
decretos se sefiala que no han sido mejorados o han sufrido cambios; se mantienen
iguales, conforme la informacién que manejan los participantes de la encuesta. Los cuales
sefialan que deberian ser modificadas, con la finalidad de mejorar los resultados de la

seleccion del personal y su posterior desempefio laboral.

DISCUSION
En relacion al analisis de las caracteristicas de la gestion del talento humano en la
municipalidad metropolitana de Lima, se menciona que la gestion debe ser mejorada ya
que se observan algunas deficiencias en relacion a ciertos procesos irregulares como la
capacitacion y la motivacion del personal; adicional a la contratacion que en ocasiones se
realiza en base a criterios no adecuados, permitiendo el ingreso de personas que no estan
calificadas a la organizacion lo que genera bajo nivel de desempefio y descoordinaciones
posteriores entre los mismos empleados. Esto coincide con lo expuesto por Ibarra (2018)
quien elaboro un trabajo de investigacion determinando que la empresa no realizaba una
correcta seleccion de su personal ingresando personas que no tienen experiencias previas,
lo que genera posteriormente dificultades en su desempefio laboral, su lento proceso de
adaptacion a su ambiente de trabajo, presentando una baja productividad. Ademas, se
evidencia que el clima laboral del empleado no es favorable, en ocasiones se sienten muy
presionados por los jefes y sus relaciones interpersonales con el resto del grupo se ven
desmejoradas. Segun Orillo (2019) el clima laboral puede ser afectado por una gestion de
talento humano deficiente, sefialando que el liderazgo, la eficiencia, la capacitacion del
personal, las estrategias de motivacion, el ambiente y condiciones de trabajo, son factores
de influencia positiva en la gestion del talento humano y por ende en el clima laboral. En
este caso Centeno (2018) menciona que clima laboral dentro de las organizaciones o
instituciones publicas puede mejorar las condiciones de productividad y bienestar de los
trabajadores, permitiendo que desarrollen mejor sus capacidades para el beneficio de la

organizacion donde se encuentran laborando.
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Para Lopez (2018), la gestion del talento humano va a influenciar la calidad del
trabajo y desempefio de los empleados, los cuales podran propiciar un servicio de calidad,
fomentar su creatividad y desarrollar competencias especificas, contando con una
comunicacion efectiva y un compromiso laboral. Mientras que para Rivas (2019) la
gestion del talento humano debe generar empleados satisfechos, motivados a elevar sus
niveles de calidad, sus competencias profesionales y su relacion con los directivos de la
institucion. Se afirma que las mejoras en la gestion del recurso humano consideran la
calificacion y formacion continua del personal, el cual amerita estar actualizado conforme
los cambios que se generen en los procesos de la organizacion; evaluar su desempefio en
area o acciones especificas para determinar cuales son sus habilidades, en que puede

desempefiarse mejor y contribuir con su crecimiento personal.

En cuanto a la identificacion del proceso de seleccion de personal en la
Municipalidad Metropolitana de Lima, se evidencia que la seleccion y contratacion del
talento humano, se realiza por lo general siguiendo ciertos criterios; tales como, la
calificacion y experiencia profesional del empleado como elemento esencial para poder
desempefarse eficientemente sus funciones, la seleccion es interna o externa. Para la
seleccion interna utilizan los resultados de las evaluaciones de los empleados, asi como
la observacion de sus acciones, habilidades y actitudes. Se consideran sus competencias.
En el caso de personal externo, se estudia su perfil laboral el cual debe coincidir con los
requerimientos y exigencias que presenta la vacante que se dese cubrir. Por lo general
esta seleccion externa es informada por medio de comunicacion, tales como radio, diario
o television. No obstante, en este sentido, en la municipalidad metropolitana de Lima se
deben mejorar las etapas del proceso de seleccion, como una herramienta que permita
fortalecer la gestion del talento humano, generando aliados y colaboradores con altas
competencias, conocimiento y habilidades. Estas mejoras deben enfocarse en la
rigurosidad del proceso de seleccion, el cual debe llevar se cabo en transparencia y
considerando unica y exclusivamente las capacidades técnicas y experiencia de la
persona, la capacitacion que debe estar en funcion de las funciones individuales de cada
trabajador y la motivacion que debe dar respuesta a los deseos internos y externos de las

personas involucradas.

Tal como menciona Vilchez y Rojas (2018) la gestion del talento humano tiene
por entre sus funciones seleccion las personas que mejor puedan realizar el trabajo. Es

decir, que tengas las capacidades y competencias que se requieren para el mejor
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desempeno de las funciones, aprovechando los recursos para la productividad de las
organizaciones. En este sentido se seleccion del personal es clave para el logro de los
objetivos organizacionales, ya que las persona que laboran dentro de la institucidon seran
los responsables del quehacer diario, de la eficiencia de los procesos, del control, de la
retroalimentacion y el monitoreo constante de la gestion. En el caso de las
municipalidades por ser instituciones del Estado, son gobernadas por la planificacion del
gobierno central y su gestion esta delimita a un periodo establecido de gobierno; lo que
indica que la planificacion se ajusta a un tiempo determinado, lo que sugiere que el
eficiente desempeno de las personas seran una ventaja para alcanzar objetivos. Pero ello
va a depender de la seleccion del personal y su gestion posterior, para la poder diligenciar
la integracion de un equipo de trabajo capacitado y con habilidades especificas, es decir

que se especialicen cada quien en su area de trabajo.

Por otro lado, para describir de qué manera se da la capacitacion en la
Municipalidad Metropolitana de Lima, se puede sefalar que los empleados de la
municipalidad carecen de informacién no manejan informacion en relacion a los criterios
que utiliza la institucion para establecer los planes de capacitacion. Lo que sugiere que
dichas capacitaciones no son recurrentes o frecuentes dentro de la institucion, ello puede
considerarse como una debilidad de la gestion del talento humano. Ya que las
capacitaciones y formaciones son procesos que emergen un conjunto de conocimientos y
saberes que permiten desempeiar una funcion en particular, a través de la capacitacion se
busca que el empleado pueda adquirir conocimiento especializado de un departamento en

particular (Chiavenato, 2018).

En el caso de la municipalidad metropolitana de Lima, los procesos de
capacitacion no son fortalecidos por una buena gestion de talento humano. Las capacita
no se dan frecuentemente, son muy precarias en cuanto a criterios, los cuales incluso son
desconocidos por el empleado; muchas veces la formacion se da de forma empirica y en
base a la experiencia que se genera con la cotidianidad del trabajo, sin una formacién
técnica al respeto. De esta manera el personal que entra sin estar calificado continua con
deficiencias pues no cuentan con el conocimiento que le permita plantearse nuevos y
mejores mecanismos de trabajo. Segun la consideracion de los colaboradores
municipales, las capacitaciones deben ser personalizadas, dando respuesta a las
competencias que requiere cada empleado conforme a las funciones que debe realizar

segun el cargo que desempena, responsabilidades y obligaciones asociadas. Debido a que
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cada area o departamento maneja sus objetivos, plan y funciones, lo cual debe coincidir
con las capacitaciones del personal que lo integra. Sefialan, ademads, que dichas
capacitaciones deben considerar una seleccidon previa y desarrollarse en funcion de las
prioridades, determinando cuales son las personas que necesitan dicha formacion, que
requieren y como llevarlas a cabo eficientemente. Segin Chiavenato (2007) las
capacitaciones pueden eliminar actitudes negativas en un grupo de personas, para
potencializar el rendimiento y buen desempefio de ellos. Suelen constituir buenas

actitudes, practicas y habitos que favorecen el rendimiento de los empleados.

En cuanto a la descripcion de la evaluacion de desempeiio en la Municipalidad
Metropolitana de Lima, se tiene que la misma se realiza en base a través de un formato
técnico estructura que permite la indagacion del desempeiio del empleado. No obstante,
a ello, los empleados que responden a la entrevista consideran que aun cuando el formato
no es del todo inadecuado, debe ser mejorado pues segin su consideracion las
evaluaciones de desempeno deben ser individuales, pero también detalladas, es decir,
deben tener la finalidad de determinar cudles son las habilidades potenciales del empleado
y las debilidades del mismo, para que posteriormente sean reforzadas. La institucion debe
conocer cuales es el tipo de empleado con el cual cuenta para poder planificar sus acciones

y su coordinar su gestion.

Las evaluaciones de desempefio deben considerar el perfil profesional del
individuo, las funciones del cargo que ocupa y sus indicadores de productividad.
Comparar los resultados esperados de su gestion con los resultados reales, verificar las
coincidencias o desviaciones. Cada individuo tiene ciertas habilidades, actitudes y
competencias, la evaluacion de desempefio debe tratar de indagar cuales son y de qué
manera el trabajador puede mejorar su desempefio y ser mas eficiente. Las evaluaciones
de desempefio, debe regirse por un proceso bien definido, ser objetivas y precisas; no se
deben involucrar los sentimiento o afectos que se tengas hacia algunos empleados, para
favorecer sus resultados en la evaluacion. Tal como algunos entrevistados sefialan que
sucede en la municipalidad, ya que dichas practicas invalidan totalmente el proceso de la
evaluacion y crea insatisfaccion en el resto de los empleados, que se dan cuenta que tienen
un proceso sin transparencia ni objetividad. Para Bui y Chang (2018) quienes realizaron
una evaluacion en Vietnam acerca de la gestion del talento humano sefialaron que las
deficiencias en cuanto a las evaluaciones de desempefio realizadas en las entidades

publicas que presentan deficiencias pueden afectar a todo el sistema. Por ello indican que
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las evaluaciones deben realizarse de forma individual, es decir, se debe evaluar a cada
empleado segun el area de trabajo, las funciones y cargo que desempena, corroborando
su perfil con lo ejecutado, sus objetivos y metas. Permitiendo encontrar o determinar las
habilidades, conocimiento y desarrollo de competencias de los empleados a través de
estas evaluaciones que deben dejar un informe al empleado donde se emitan los
resultados. Con lo cual se gestione la retroalimentacion del proceso. En este sentido en la
Municipalidad Metropolitana de Lima, los empleados son informados de los resultados
de la evaluacion por lo general con un informe que es emitido de forma electrénica y
confidencial a cada empleado. Sin embargo, se dan los casos en el cual dicha informacion
no llega o cuando llega ha pasado bastante tiempo, lo cual es una desviacion significativa
en la gestion del talento humano. Pues no favorece la retroalimentacion y competencias
de los empleados. En ocasiones solo despiden al empleado con motivo de sus resultados
de desempefio, pero sin darle mayores explicaciones en relacion a ello, los responsables
de la gestion en este sentido no trabajan en la promocion de las mejoras, es por ello, que
la evaluacion de desempefio debe ser fortalecida, ya que si no deja un debido proceso de
retroalimentacion y medidas correctivas en relaciones a las desviaciones que resulten,

entonces no tiene mayor relevancia.

Para determinar las caracteristicas que tiene la motivacion de los trabajadores en
la Municipalidad Metropolitana de Lima, se puede mencionar que los entrevistados
sefialaron que ellos solo solo reciben motivacion externa, es decir, las estrategias de
motivacion que tiene la institucion publica es la remuneracidn e incentivos econémicos,
ademas de suministrar herramientas para poder realizar el trabajo. Sin embargo, fuera de
ello no hay otras acciones que motiven al personal, no hay una funcion de lider que
impulse la motivacion interna del empleado, que verifique cuéles son sus deseos o
expectativas tanto personal como profesional. Carecen de actividades recreativas e
interactivas, que promuevan la integracion del grupo con la finalidad de mejorar su clima
laboral, el cual actualmente no es favorable para la motivacion. Se observan que las
relaciones interpersonales no son adecuadas, no hay confianza, apoyo ni solidaridad en
los empleados. Los jefes no adaptan el rol de lideres, son autoritarios en la mayoria de los
casos y presionan al personal, lo cual no apoya su sentido de pertenencia y compromiso
laboral, como parte integral de la desmotivacioén actual que se presenta. Para Sibusiso
(2015) la motivacién del personal promueve sus deseos de capacitacion y formacion, su

seguridad personal y profesional. Mientras que Bateman y Snell (1999) indican que la
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motivacion comprende el conjunto de fuerzas que pueden dirigir las acciones de un
individuo, propiciando su esfuerzo y sosteniendo su comportamiento en funcion del logro
de los objetivos organizacionales. Asimismo, indica que una personal motivado, puede
llegar a ser altamente productivo y estable dentro de la organizacion; despertando sus
ganas de trabajar arduamente, ser eficiente, eficaz, buscando desarrollarse en otras areas,
capacitarse y formarse para proyectar una linea de carrera dentro de la organizacién a la
cual pertenece. Esto influira en la gestion organizacional, tal como menciona Alzyadat,
Alatyat y Alnsour (2015) quien indica que los empleados de Gran Amman, mejoraron su
gestion luego de ser motivados lo que sugiere que estas dos variables estan estrechamente
relacionadas. Lo cual coincide con la indicado por Thunnissen (2016) el cual afirma que
un empleado motivado gozara de eficiencia y alto desempefio en el equipo de trabajo,
propiciado por las buenas relaciones personales con los demds. En este sentido el
bienestar social de los trabajadores es importante, para los trabajadores municipales en
relacion a ello cuentan con la seguridad en el ambito de la salud como parte de sus

beneficios sociales.

Finalmente, para determinar las caracteristicas de la normatividad en la
Municipalidad Metropolitana de Lima, se sefiala que la misma se cumple; Esta normativa
comprende la contratacién de los servidores publicos, la cual debe realizarse de forma
objetiva y sin involucrar las relaciones de amistad, que desvirtien la transparencia del
proceso. Algunos de los entrevistados sefialan que en la Municipalidad por lo general se
siguen las normas, sin embargo, en algunos casos aislados suelen presentarse relaciones
burocraticas que propician que se omita el reglamente. Debido al favoritismo que tienen
las personas que cuentan con cargos importantes dentro de la Municipalidad. Los cuales
intervienen e influencian el proceso de contratacion, hacia los resultados encaminados a

sus intereses y no al mejor interés de la organizacion.
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CONCLUSIONES
Primero.

La conclusion general de la investigacion se centra en la participacion que sea mas activa
los trabajadores que es muy importante para que pueda lograr un aprendizaje y atendiendo
los paradigmas asi tener personas con buen talento humano y la mejoras en la
participacion a los conocimientos puedan accederlas, la gestion del talento humano en la
Municipalidad Metropolitana de Lima, se caracteriza por sus procesos de seleccion,
contratacion, capacitacion, evaluacion y motivacion. Las capacitaciones y formaciones
son minimos y para futuro que haya una implementacion de talleres que les permita

afianzar mds sus conocimientos y asi poder lograr personas talentosas.
Segundo.

La seleccion del personal se realiza de forma interna o externa, en la mayoria de los casos
verifican su perfil profesional y su calificacion o experiencia. Sin embargo, en otros casos
no siguen con el procedimiento regular ingresando personas que no se ajustan a la
vacante, lo que sugiere que el desempefio sera bajo y su integracion con el resto del equipo

de trabajo serd lenta y llena de dificultades.
Tercero.

Las capacitacion y formacion del empleado municipal es poco frecuente y no estd
determinada por las necesidades del empleado. Se debe verificar cuales son las
necesidades de cada uno, para poder determinar la accion de formacion mas conveniente

para cada caso en particular.
Cuarto.

Las estrategias motivacionales que emplean la Municipalidad Metropolitana de Lima,
para atender a sus empleados esta en funcidon de la remuneracion e incentivos laborales,
los beneficios de seguro médico y los insumos, equipos o herramientas de trabajo. Tales

como equipos tecnologicos que puedan apoyar sus funciones y desempefio.
Quinto.

Las normativas en materia laboral, estan bien definidas y se cumplen en la mayoria de
los casos. Sin embargo, hay casos menores donde se evidencia que la norma  es dejada
pasar por alto, con motivo de la influencia de personas que tiene cargos de autoridad, lo

cual es un flagelo que se debe erradicar de la gestion. Del talento humano.
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RECOMENDACIONES

Primera.

La Municipalidad Metropolitana de Lima, debe ser mas objetiva en la contratacion del
personal en el gobierno local, pues depende mucho del talento humano para que se realice
una buena gestion. El gobierno deberia ser mas dréstico con las sanciones cuando se
contrata personal que obedecen a un favoritismo o por afiliacion politica. También en el
caso de nepotismo, las sanciones deben ser drasticas.

Segunda.

La seleccion de personal debe obedecer estrictamente a los procedimientos formales que
tiene el gobierno local, de acuerdo a los lineamientos, sin tener en cuenta los favoritismos
sino de un sincero trabajo limpio en la seleccion, de esta manera la Municipalidad
Metropolitana de Lima, tendra personal calificado y profesional y no solo a personas que
no saben como gestionar y tampoco saben hacer sus labores.

Tercera.

La Municipalidad Metropolitana de Lima debe realizar un diagnostico de las
competencias que requiere el personal y programar capacitaciones para reforzar esas
debilidades encontradas. De esta se asegurara que el trabajo se realiza en las mejores
condiciones.

Cuarto.

La motivacion debe ser complementada con otras estrategias y no solamente la
remuneracion o los equipos, sino con palabras de motivacion y de aliento, mensajes
positivos, reuniones de camaraderia, premios, bonificaciones, y otros que hagan sentir al
cliente interno o empleado satisfecho y contento de trabajar en la organizacion.

Quinta.

La normatividad que se debe implementar es una que beneficie a todos, en tal sentido se
sugiere que todos los trabajadores del Contratos Administrativo de Servicios pasen a la
Ley Servir 30057. Sin embargo, ello de acuerdo a la Ley 29849, todos los trabajadores
del Decreto Legislativo 1057 — CAS, deben pasar progresivamente y otorgarle derechos
laborales, esto se encuentra vigente desde el 07 de abril de 2012. Sin embargo no se esta

aplicando debidamente.
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