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RESUMEN

El Estado debe tener un rol estratégico en lo referente a la buena gestion dentro
del aparato estatal, como se sabe, esta regulada por normativas para el sector
publico aun carecen de normativas para el desempefio gerencial profesional
sobre todo para los Contadores Publicos y pese al esfuerzo de los entes
representativos como el Colegio de Contadores Publicos de Huancayo aun no
han logrado articular las funciones gerenciales en el sector publico, siendo la
gestién y el desempefio laboral de caracter simple, normativo, mecénico y
tradicional. Encuadrado en este contexto problematico el objetivo del presente
trabajo fue: Establecer la relaciébn de la gerencia publica con el coaching
gerencial para Contadores Publicos de la Municipalidad Provincial de
Huancayo. La poblacién comprendié a los funcionarios y a los Contadores
Publicos que laboran en dicha institucion municipal, a quienes se les aplicé el
cuestionario validado por expertos y confiable por Alfa de Cronbach para la
variable 1 “Gerencia Publica = 0.694” y para la variable 2 “Coaching Gerencial
=0.779". Los resultados del trabajo de campo, muestran que la mayoria de los
encuestados opinan que la gerencia municipal debe ser liderada por gerentes
publicos que cumplan un perfil requerido y que, mediante una guia de coaching
gerencial entre autoridades, funcionarios y los trabajadores de la
municipalidad, lideren la gestion municipal; considerando sobre todo el talento
laboral de los Contadores Publicos como trabajador y eje fundamental de
articulacion municipal en el cumplimiento y desempefio de sus funciones. La
contrastacion de la conjetura planteada, mediante el estadistico Rho de
Spearman; permite concluir que, la correlacion de la dimension “Gerencia
Publica” con la dimension “Coaching Gerencial” es de 0.510. Siendo
significativa en 0.001. Por lo que, se concluye que la relacion de la gerencia
publica es directa y positiva con el coaching gerencial para Contadores
Publicos de la Municipalidad Provincial de Huancayo. Por lo que, se acepta la

conjetura alterna y se rechaza la conjetura nula.

Palabras clave: gerencia publica, coaching gerencial, contadores publicos,

municipalidad.



ABSTRACT

The State must have a strategic role in terms of good management within the
state apparatus, as is known, it is regulated by regulations for the public sector,
they still lack regulations for professional management performance, especially
for Public Accountants and despite the effort of the representative entities such
as the College of Public Accountants of Huancayo have not yet managed to
articulate the managerial functions in the public sector, being the management
and work performance of a simple, normative, mechanical and traditional
nature. Framed in this problematic context, the general objective of this
research was: Establish the relationship between public management and
managerial coaching for Public Accountants of the Provincial Municipality of
Huancayo. The population included the officials and Public Accountants who
work in said municipal institution, to whom the questionnaire validated by
experts and reliable by Alfa de Cronbach was applied for variable 1 "Public
Management = 0.694" and for variable 2 "Coaching Managerial = 0.779”. We
use the scientific, inductive, deductive and statistical method. The results of the
field work show that the majority of those surveyed believe that municipal
management should be led by public managers who meet a required profile and
that, through a management coaching guide between authorities, officials and
municipal workers, lead the municipal management; considering above all the
labor talent of Public Accountants as a worker and fundamental axis of
municipal articulation in the fulfillment and performance of their functions. The
contrasting of the general hypothesis raised, by means of the Spearman’s Rho
statistic; It allows us to conclude that the correlation of the "Public Management"
dimension with the "Management Coaching” dimension is 0.510. Being
significant at 0.001. Therefore, it is concluded that the relationship of public
management is direct and positive with managerial coaching for Public
Accountants of the Provincial Municipality of Huancayo. Therefore, the alternate

hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected.

Keywords: public management, management coaching, public accountants,

municipality.



INDICE

DEDICATORIA ..ottt ettt ettt et e e b e s ebe s ese s esesseseasesessenensens 3
AGRADECIMIENTO ..ottt sttt sttt se e tesae st e ssesae s eseesessessessessensensensessesseseas 4
RESUMEN ..ottt sttt ettt e e s et ste s e s be e ese st et ensesessesesaesensesensenensens 6
AB STRACT .ttt sttt sttt ettt et e s s st e s eae s ese et ene et e ne et eneete st etenen 7
INTRODUGCCION. ..ot esee st ss st s s s sassassssassans s sssssassneanes 9
CAPITULOD Lottt sttt ettt e e s et ese st esessenesaenensens 11
CONTEXTO DE LA EXPERIENCIA PROFESIONAL ....ccooireieieieeeeeesese e 11
1.1, DESCRIPCION ...ttt ereee e esae st sas s asnas s sssassnsenas 11
1.2, MARCO TEORICO ..ot eeteeeeeee et ss s 13
1.3, BASES TEORICAS ...ttt 19
1.3.1.  GERENCIA PUBLICA ...ttt 19
1.3.2.  ENTRENAMIENTO GERENCIAL ...ocoeitriireieeieesieesieesee e 31
CAPITULOD ittt ettt ettt e et st e e s e sesassesessenessenesens 44
DESCRIPCION DE LA EXPERIENCIA PROFESIONAL .....coovevveieeeeeeeeeeieeesesineeen. 44
2.1, PROBLEMATICA. ...ttt 44
2.2, JUSTIFICACION ..ottt seee st sas s senes 44
2.2.1.  JUSHTICACION TEOTMCA . .cicieeietiieeeeeeeeeee et 44
2.2.2.  JUSHITICACION PraACliCa.....cccovivieieieieieisiesesese et 45
2.2.3.  Justificacion MetodolOgiCa......c.ccoveveiieeeieieeececeee e 45
2.2.4. JUSHIficACION SOCIAI ...ccevueieiieieieeee s 46
2.2.5.  Justificacion Profesional ... 46

2.3, RESULTADOS ...ttt st se st sa s ssenes 47
2.3.1. RESULTADOS DE LA GERENCIA PUBLICA .....cccoovieeeeeeeeererenn, 47
2.3.2. RESULTADOS DE COACHING GERENCIAL .....cccoececvrerneireeseeeene 55
CAPITULOD Ittt ettt sttt e et aese s s e saesensesassesessesessesessns 64
APORTES ...ttt bbbttt b et b bbbttt sttt et s 64
3.1, APORTE PERSONAL ...occoiitiieteeetieetesie ettt sae s snns 64
3.2. DEFINICION DE TERMINOS.......coooeerieeeeeseeeeeeeeeeeressesesessesssss s sssessssnnnns 66
CONCLUSIONES ...ttt ettt ss s bt sene 71
RECOMENDACIONES .......ocoeiteeieeseteteeeteee ettt s et e s se s se s sesnens 72
BIBLIOGRAFIA ...t sass st snas s sen s annens 74
L. AINEXOS ...ttt ettt a ettt bttt b et nes 78
Anexo 1. Autorizacion de publicacion en repoSIitorio......ccccevevcererenerieriereienns 78
Anexo 2. Evidencia de similitud digital ........cccevveeieciiecieeeeeeeee e 85



INTRODUCCION

El titulo de este trabajo de suficiencia es: "Gestidbn Publica y Coaching
Gerencial para Contadores Publicos en la Municipalidad Provincial de
Huancayo - 2022". Surgié como una necesidad de investigacion dentro del rol
del Contador Publico en Huancayo, tanto como empleado municipal como en

su funcion gerencial.

Segun lo indicado por (STEVEN HOFFMAN, 2012), el acto de gestionar implica
manejar el rendimiento de los empleados, y esta habilidad es esencial para una

carrera exitosa de un gerente o ejecutivo.

En su mayoria, los gerentes son competentes en areas técnicas como finanzas,
informatica, ventas, etc., pero a menudo muestran debilidades cuando se trata
de gestionar eficazmente a su personal. La gestiébn del rendimiento es
estratégica ya que los resultados dependen en gran medida del desempefio

efectivo, oportuno y de calidad de los empleados bajo la direccion del gerente.

Este estudio se centré en analizar la relacion entre la gestion publica y el
coaching gerencial para los Contadores Publicos en la Municipalidad Provincial
de Huancayo. La situacion actual revela un desempefio laboral enfocado en el
cumplimiento de tareas normativas y rutinarias, en lugar de un enfoque
estratégico y colaborativo. Esto resalta la necesidad de capacitacion, formacion
de coaches y apoyo en las tareas de los Contadores Publicos para adaptarse

a un entorno en constante cambio.

La justificacién de este trabajo de suficiencia radica en su contribucién a la
generacion de conocimientos tedricos, practicos y metodologicos en el ambito
de la gestion publica y el coaching gerencial para los Contadores Publicos. Esto
busca promover nuevos enfoques de gestion basados en el trabajo en equipo,
la formacién y el apoyo mutuo, con el objetivo de lograr una gestién gerencial
eficiente y eficaz que satisfaga las metas y necesidades de la organizacion
municipal de Huancayo.



Ademas, se realiz6 una revision de la informacién recopilada en el trabajo de
campo para discutir y presentar las conclusiones finales. También se hicieron
recomendaciones para mejorar la gestion publica y el coaching gerencial en el
ambito municipal, con el fin de mejorar la satisfaccion de los contribuyentes y

usuarios que interacttan con la municipalidad.
Este trabajo consta de tres capitulos: el primero aborda el contexto de la

experiencia profesional, el segundo describe la experiencia en si, y el tercero

destaca las contribuciones significativas derivadas de los conocimientos.
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CAPITULO |
CONTEXTO DE LA EXPERIENCIA PROFESIONAL

1.1. DESCRIPCION

En diversos paises se considera que un profesional que ocupa un cargo
gerencial dentro de una institucién del estado es un profesional articulador,
proactivo, eficiente y eficaz que conlleva maximizar los servicios orientados
hacia los usuarios de las organizaciones donde ocupan cargos o trabajan en el
nivel gerencial. En Latinoamérica se valora el talento humano y estan
orientados hacia una gestion por resultados y el logro de metas laborales y

funcionales.

Sin embargo, en nuestro pais el rol estratégico que debe tener el estado
referente a la buena gestion dentro del aparato estatal, si bien es cierto que
esta regulada por normativas para el sector publico aun carecen de normativas
para el desempefio gerencial profesional sobre todo para los Contadores
Publicos y pese al esfuerzo de los entes representativos como el Colegio de
Contadores Publicos de Huancayo aun no se logran articular las funciones
gerenciales en el sector publico, siendo la gestion y el desempefio laboral de

caracter simple, normativo, mecanico y tradicional.

Asi mismo, por la coyuntura pandémica que atraviesa nuestro pais y el mundo
consideramos que investigar sobre la gerencia publica conlleva a mejorar los
niveles de eficiencia y eficacia dentro del aparato estatal, requiere, asimismo,
dotar del uso de tecnologias. Se ha observado que todos desempefios
laborales gerenciales deben estar dotados de herramientas de gerencia publica
como tecnologias de vanguardia y requiere modernizacion de las
organizaciones del estado, dotar de buena infraestructura, equipos materiales
suficientes para un mejor desempefio del servicio. Esto se genera por la poca
capacidad del estado en gerenciar y capacitar al personal como eje articulador
en su labor gerencial. Especificamente, la Municipalidad Provincial de

Huancayo no es ajena a esta sintomatologia descrita y nos induce a investigar
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y a reflexionar sobre la gerencia publica en el estado a través de sus
organizaciones municipales. Por otro lado, se ha observado que en la funcién
gerencial que desempefian los trabajadores de la municipalidad no tienen el
entrenamiento adecuado y la mayoria de los trabajadores ocupan cargos
gerenciales por cuestion politica y no técnica o profesional que se requiere,
mermando las posibilidades del logro de metas y la ineficiencia de gestion

gerencial dentro de la gerencia municipal.

Esto demanda orientar estratégicamente la gestion hacia una gestion
proactiva, articulada y con perspectiva sostenible hacia un desempefio
funcional por competencias y capacidades, precisamente se requiere dada la
novedad paradigmatica de formadores coaches y coaching gerencial que
consiste “Es el proceso de ayudar a personas o equipos de personas a rendir
al maximo de sus capacidades. Ello supone extraer fuerzas de esas personas,
ayudarlas a trascender sus barreras y limitaciones personales para alcanzar lo
mejor de si mismas, y facilitarles que puedan actuar de la forma mas eficaz

como miembros de un equipo” (Robert Dilts, 2010)}

Finalmente, al ser considerada elevaria los estandares de calidad de atencion
y satisfaccion del publico usuario que acude a la Municipalidad Provincial de
Huancayo que de hecho mejoraria las buenas practicas de gestién gerencial
municipal. Las causas para orientar una gestion de coaching gerencial se
orientan dada la gestion con resultados negativos y niveles de eficiencia y
eficacia de gestion gerencial muy bajos y enfocandose esta problematica en
perjuicio del publico usuario. Por lo tanto, se considera novedoso, interesante
y muy necesaria el estudio acerca de la gerencia publica y el coaching para
Contadores Publicos, caso contrario el prondstico seria que se agravaria la
gestion gerencial con resultados cada vez bajos, calidad de atencion ineficiente
y sin logro de resultados de gestibn que generara corrupcion, favoritismo

politico e ineficiencia en el servicio de gestiébn municipal.

Asimismo, el prondstico seria de no aplicarse el coaching para Contadores

Publicos en la gestion gerencial que desempefian como cumplimiento funcional
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no permitiria gestionar el talento humano y la valoracion del capital intelectual
con que cuentan, siendo una gestidon gerencial municipal, tradicional, fria y
mecanizada que a su vez implicaria carencias en el servicio hacia el publico

usuario.

Por lo que, el control del prondstico seria lograr articular las competencias del
profesional Contador Publico gerente publico para medir la gerencia del
desempeiio, el logro de resultados y el perfil de un buen gerente como coaches
y mediante el coaching gerencial basados en su capacidad responsiva como
potencial gerencial y el fortalecimiento de capacidades. Razones por las
cuales, consideramos necesario y prioritario investigar la problemética: ¢ Cual
es la relacién de la gerencia publica con el coaching gerencial para Contadores

Publicos de la Municipalidad Provincial de Huancayo?

1.2. MARCO TEORICO

1.2.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

(Torres C., 2016) en su tesis doctoral titulado “El empoderamiento de las TIC
desde la gerencia y las politicas publicas. Una visién sociocritica y constructiva
del proceso educativo transformador” formuldé su objetivo de investigacion:
“Desarrollar un constructo tedrico del gerente educativo orientado a la
integracion de las TIC, en el marco de las politicas publicas”. La conclusion
relevante refiere que “El gerente (directores) como dispositivo cultural-historico-
educativo propicia a la existencia de sujetos concretos, generando interaccion

sujeto-sujeto o sujeto-objeto”.

(A. Salas, 2020) en su tesis doctoral titulado “La gerencia publica centrada en
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional” formuld su objetivo de
investigacion: “Generar un constructo tedrico dirigido a la gerencia publica de
los Organos Superiores del Nivel Central de la Alcaldia del Municipio Girardot
del estado Aragua, considerando la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional del talento humano” cuya muestra de estudio fue de 70
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trabajadores de los 6rganos superiores del nivel central de la Alcaldia del
Municipio a quienes aplico el instrumento denominado cuestionario en nimero
de tres. La conclusion relevante, fue que “De modo participativo y colaborativo
y el trabajo en equipo considera la accion gerencial junto con ellos sobre todo

para la toma de decisiones”.

(Gonzales S., 2015) en su tesis titulada “Coaching gerencial como herramienta
para aumentar las ventas en la Empresa Wurth” La tesis fue presentada a la
Universidad de la Sabana, Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas
en la Especializacion en Finanzas y Negocios Internacionales. La tesis
investigd acerca del “Coaching con PNL es una féormula poderosa donde, a
partir del mapa mental del cliente y las herramientas de Programacion Neuro
Linguistica, se crea un diagnostico o un estado inicial y un estado deseado”.
Concluye primordialmente que “Los negocios, el coaching es una forma
sistemética de adiestramiento en el trabajo, provisto por un profesional externo,
un comparfiero de trabajo o por el supervisor de la persona. El coaching busca
construir habilidades como la comunicacién, resolucién de problemas, trabajo

en equipo y ventas”.

(Benitez J. & Echeverri M., 2008)Benitez y Echeverri (2008) en su tesis titulada
“Comunicacién para Procesos De Coaching - Guia de comunicacion
estratégica para potencializar los procesos de coaching que buscan fortalecer
una cultura de trabajo en equipo para los lideres de segundo y tercer nivel” La
tesis fue presentada a la Pontificia Universidad Javeriana, Facultad De
Comunicacion y Lenguaje Carrera de Comunicacion Social Enfasis

Organizacional.

La tesis refiere que “En el mundo empresarial el recurso humano se ha
convertido en factor primordial para el desarrollo y rentabilidad de las
organizaciones. Se han creado diferentes modelos para proporcionar al
empleado bienestar, competitividad y mejor desarrollo dentro de sus trabajos.
Aunque a veces a las compafias se les olvidaba la importancia de equilibrar la

parte personal con la parte profesional de los empleados. De ahi nace el
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Coaching, proceso de entrenamiento a los individuos que busca potencializar
sus competencias a todo nivel y empoderadlos en sus vidas”. El
empoderamiento fue necesario. Se les debe comunicar cualquier proceso, para
asegurar el entendimiento. Juntos, todos estos factores permitieron crear un
Guia de Comunicacion Estratégica para Coaching donde las herramientas de
informacion y de comunicacion fueran pieza clave para la coherencia, sentido
y efectividad del proceso de Coaching antes, durante y después para los

diferentes publicos internos de la empresa”.

(Caicedo, L., Herrera, J., & Quenguan, N., 2013) en su tesis titulada “El
Coaching como Herramienta para el Desarrollo de los Recursos Humanos en
la Empresa”. La empresa, en su mas amplio significado, es un mundo unico “El
cual comprende muchos factores y elementos (técnicos, materiales,
financieros, infraestructura, entre otros) los cuales deben ser gestionados de la
mejor manera con el fin de alcanzar las metas y conseguir los objetivos
propuestos. Dentro de estos elementos se encuentran la Estrategia y el Talento
Humano, los cuales son de vital importancia para la perdurabilidad y
sobrevivencia de la empresa y mas adn en estos tiempos de crisis marcados
por la dura competencia y el afan de diferenciacion y posicionamiento, llevando
a las empresas a reinventarse buscando nuevos mercados y modelos de
negocio”. Fueron aplicadas estrategias mejoradas. Se obtuvo como resultado
“Un notorio cambio entre el antes y el después de la implementacion de dicha
metodologia. Asimismo, se observo que a través de esta herramienta el Talento
Humano se alinea de mejor manera con la estrategia de la empresa logrando

un mejor desempefio de toda la organizacion” referido anteriormente.

Concluye que, “Esta metodologia tiene un gran impacto en las organizaciones
de diferentes tamafio y actividad econémica y que no hay un tipo de empresa
especifico para aplicar el coaching como herramienta para el desarrollo de los
recursos humanos en la empresa. También demuestra que el Coaching se esta
consolidando como una herramienta importante dentro del mundo de la gestion
empresarial con la cual se gestiona de mejor manera el Talento Humano

llevando a la empresa a obtener mejores resultados”.
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(Bautista, N., Rodriguez, M., & Sanchez, M., 2012) en su tesis titulada “El
Coaching como Generador de Habilidades de Liderazgo para Personas con
Cargos en Niveles Ejecutivos”. “La investigacion expone la revision tedrica que
se realizo acerca de la influencia de los procesos de coaching en el
establecimiento y en la potencializacion de habilidades de Liderazgo en los
niveles ejecutivos de las organizaciones. Inicialmente se presenta, las
diferentes definiciones acerca del coaching; luego, como el término ha
evolucionado a lo largo de la historia y posteriormente la relacion que existe
entre el coaching y los factores relevantes como la motivacion y la

personalidad” variables que fueron importantes en la investigacion.

En la investigacion refiere que “El Coaching integra a la instituciéon bajo una
cultura de Liderazgo y desarrollo con el objetivo de elevar permanentemente
los estandares para el éxito de la empresa a largo plazo; asi como desarrolla
todo su potencial reconocer en cada miembro de la organizacién el factor que
lo mueve, como el aprendizaje y el empefo, incrementar los conocimiento y
habilidades de cada subordinado al que se le aplica el Coaching”. Concluye
que, la ideologia del Coaching radica en “Lograr establecer, desarrollar y
consolidar una cultura de trabajo en equipo; el cual debe conducir a procesos
de Empoderamiento que permita desplegar toda la creatividad, compromiso
innovacion de cada miembro del equipo. La aplicacién del Coaching permitira
mejorar los resultados de la Facultad Multidisciplinaria Oriental y la
descentralizacion de autoridad, creando de esta manera mayor autonomia en
los subordinados para mejorar su desempefio”. La mejora del desempeiio

conlleva a empoderar a los miembros del equipo.

1.2.2. ANTECEDENTES NACIONALES

(Cervantes S., 2018) en su tesis doctoral titulado “Gestion administrativa y
calidad del servicio al usuario de la Gerencia Territorial Huallaga Central, 2017”
formuld su objetivo de investigacion: “Determinar la relacion entre la gestion
administrativa y la calidad de servicio al usuario de la Gerencia Territorial

Huallaga Territorial, 2017” cuya poblacion muestral de estudio fue de 50
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usuarios de la Gerencia Territorial Huallaga Central 2017 a quienes aplico el

instrumento denominado cuestionario.

Utiliz6 la data para para contrastar la hipotesis general: “Existe relacion entre
la gestion administrativa y la calidad de servicio al usuario de la Gerencia
Territorial Huallaga Central Mariscal Caceres, 2017”. Sus resultados relevantes
fueron “Que los servidores publicos no perciben que esto genere poca
satisfaccion al usuario, mas bien califican a la calidad del servicio con una
puntuacion de 4 sobre 5 que representa un porcentaje de satisfaccion del 80%,
el mismo que indicaria que en el servicio existe satisfaccion. En relacion a la
gestion administrativa en la Gerencia Territorial Huallaga Central; es regular

segun la percepcion del 56% de usuarios de la institucion”.

La conclusion relevante refiere que “La gestion administrativa se relaciona con

la calidad de servicio al usuario de la Gerencia Territorial Huallaga Central”.

(Marquez & Rosado, 2015) en su tesis titulada “El Coaching Empresarial y su
Influencia en el Nivel de Satisfaccion de los Clientes de los Restaurantes del
Consorcio Bongourmet, Arequipa 2014”. El objetivo de la presente
investigacion fue “Determinar la influencia de la aplicacién del coaching
empresarial en el nivel de satisfaccion de los clientes de los restaurantes del
Consorcio Bon Gourmet. Para la estrategia de recoleccion de datos se ha
utilizado cuestionarios aplicados a los trabajadores y clientes del Consorcio
Bon Gourmet y una ficha de observacion que ratifico los datos obtenidos en el
cuestionario”. Las investigaciones realizadas fueron en los restaurantes y

consorcios Bongourmet.

Al finalizar la investigacion los autores llegaron a los siguientes resultados
donde se puede observar que “Un 56.85% de los trabajadores del Consorcio
expresan en la dimensién Humanista que sienten la falta de compromiso por
parte de sus jefes y empresa en general. La dimension Integridad se da en un
55.10%”. “Con un 57.54% los trabajadores no perciben un aprendizaje

continuo, en la dimensién de Pareto. Asimismo, un 57.48% en la dimension
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Energia, donde los trabajadores consideran que requieren de mayor atencion
por parte de sus superiores, ya que no sienten que las relaciones entre
trabajadores y jefes sean excelentes”. Tal como se demostro con los resultados

del trabajo de campo.

La investigacion refiere que “Los elementos tangibles que utiliza el consorcio
para el servicio, son percibidos de un modo positivo por parte de los clientes,
con un 68.99% vy el indicador Fiabilidad muestra un 65.73% ya que el producto
ofrecido es de calidad”. Asimismo, “La seguridad que inspiran los restaurantes
del consorcio es buena con un 74.63% puesto que genera credibilidad y
confianza en la prestacion del servicio y en el producto. En cuanto al indicador
capacidad de respuesta se obtuvo un 67.98% favorable. Y finalmente en la
dimensién empatia, un 74.09% en cuanto a la comunicacién trabajador-cliente;
pero no es Optima puesto que muchas veces el cliente no percibe que el

personal se ponga en su lugar”.

Finalmente se llegé a conclusiones que permitieron verificar la hipétesis
planteada, teniendo como resultado final que el coaching empresarial se dade
manera intrinseca, pero si se diera de manera extrinseca la satisfaccion del

cliente serio excelente.

(Crdenas Valverde J., 2011) en su tesis titulada “Coaching y Desempefo
Docente en la Provincia de Huancayo”. Refiere que la aplicacion del coaching
“Tiene influencia positiva en el desarrollo del desempefio docente de los
profesores de le Provincia de Huancayo. Se propone y experimenta un
programa de aplicacion del coaching en el desarrollo del desempefio docente

de los profesores de la provincia de Huancayo”.

Las caracteristicas que tiene el coaching en el desarrollo del desempefio
docente son: “Es concreta e interactiva, Tiene responsabilidad compartida,
Manifiesta forma especifica y Desarrolla respeto. Las ventajas que tiene el
coaching en el desarrollo del desempefio docente de los profesores de la

provincia de Huancayo son: Desarrolla valores en los participantes para
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construir confianza, esta orientada a la obtencion de resultados desde el
participante., desarrolla la disciplina, perspectiva, mutualidad, paciencia y
confidencialidad y perfecciona el entrenamiento permanente de desarrollo

personal”.

1.3. BASES TEORICAS

1.3.1. GERENCIA PUBLICA

1.3.1.1. CONCEPTO

“La emergencia de una nueva perspectiva sobre la organizacién en el ambito
de la administracion publica puede ubicarse, entonces, en la serie de cambios
gue registro el papel del Estado en los paises desarrollados, desde principios
de los afos setenta” (Pisconte J., 2015). Es ahi donde se da origen la gerencia
publica en una institucion estatal. Considera los principios de la administracion

publica y la perspectiva de gestidn orientada hacia los trabajadores.

“La gerencia y planeacion de la empresa publica de los municipios y los
departamentos, fue concebido para dinamizar la formacion de funcionarios y
lideres de los municipios, los departamentos, los distritos especiales y las areas
metropolitanas” (Polanco C., 2016). En la presente investigacion es un tema de
investigacion que requiere su estudio a un nivel gerencial en la Municipalidad

Provincial de Huancayo.

Segun Orellana (como se cité en (Gomez J., 2017) refiere que estos (para el
caso de la gestion publica y la administracion publica) “En realidad son dos
enfoques, que en alguna medida corresponden a periodos distintos de la

historia de la Administracion y por otra, a dos perspectivas del mismo objeto”.

“El proceso de cambio en los modelos de gestion publica, del paradigma
“Burocratico Administrativo” al nuevo modelo “Gerencial”’, no es un tema nuevo,

pero las dificultades que debe enfrentar su desarrollo dan cuenta de la
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necesidad de continuar abriendo lineas de analisis para su tratamiento” (Atrio,
J. L., & Piccone, M. S., 2008).

Consideramos que en toda institucion publica se gestiona a través de la
administracion publica haria referencia a la estructura de las normas y los
procedimientos establecidos, “se refiere a la parte estatica y formal del
fendmeno administrativo; y por el otro la gestion publica sefalaria “la parte
dindmica: las acciones, los resultados, las evaluaciones y las correcciones en

el quehacer administrativo” (Gomez J., 2017).

En la presente investigacion se considera prioritario antes del proceso de
investigacion a realizar, diferenciar los términos de gerencia publica y gestion
publica “La gerencia es un proceso estructural (organizacional), es un proceso
administrativo, en cambio, la gestion incluye la gerencia y liderazgo, siendo
este ultimo un concepto mucho mas amplio que el de gerencia” (como se citd
en (Gomez J., 2017).

1.3.1.2. Nueva Generacion o Gestién Publica

¢Nueva gerencia publica o nueva gestion publica?

Entendiéndose segun la corriente tedrica Escobar (Escobar D., 2019) refiere
que “Todo lo que se relacione con estado de bienestar, administracion publica
y modelo burocrético, proponen que la gestidon de lo publico migre desde el

“modelo oficina” (burocratico) hacia el “paradigma gerencial”.

“La gerencia publica cubre un campo de discusion muy amplio donde se
mueven diversas corrientes que parten de posiciones ideolégicas muy
distintas; sin embargo, se destacan en €l algunos conceptos basicos para

entender la visidon gerencial sobre la organizacion” (Pisconte J., 2015).

Por otro lado, Escalante (Escalante P., 2016) refiere que “La gestién publica
aporta de manera significativa al buen desempefio y fortalecimiento de las
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organizaciones del Estado, utiliza herramientas y modelos de gestion de la
administracion y, en particular, de la administracion publica, ejemplo SNIP,

SIAF, entre otros”.

1.3.1.3. Administrar o Gerenciar

¢Administrar o gerenciar?

(Mufioz, J. y Giraldo, A., 2008) refiere que “Gerenciar en el campo publico a su
vez implica, interrogantes probablemente aun mas complejos que los que
significa esa actividad en el campo econémico en general. Implica
interrogantes, son particulares a las caracteristicas y objetivos de las

organizaciones publicas”.

“La administracién publica ha ido transitando por una serie de transformaciones
relacionadas a la forma de realizar actividades de gestion en las empresas del
Estado” (Escalante P., 2016). Razones por la cual, esta requiere adaptarse al
entorno cambiante que les permita gerenciar las instituciones publicas desde

la 6ptica del cambio y la perspectiva de la modernidad de gerencia digital.

“La modernizacion de la gestion publica consiste en la seleccion y utilizacion
de todos aquellos medios orientados a la creacidén de valor publico en una
determinada actividad o servicio a cargo de las entidades publicas” (Moron
J.C., 2019).

Escobar nos precisa respecto a la administracion publica donde “Explica que
la administracién es como un manual de instrucciones ya que se ejerce una
administracion tradicional mecanica y lleno de tramites y lenta de caracter
procedimental orientado hacia la burocracia, y que gerenciar implica conseguir
los resultados trazados mediante los procesos adecuados dentro del entorno
institucional motivados por una accién gerencial dotadas de las 3E de

eficiencia, eficacia y economia” (Escobar D., 2019).
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También (Gomez J., 2017) refiere concluyentemente acerca de la

administracion publica que:

“En conclusion, la administracion publica y su accionar deben aproximarse a
materias que posean una implicacion e incidencia directa en la sociedad, que
deban estar ligadas a los principios de la legalidad y de responsabilidad, en
donde esta puede actuar pero bajo estos dos referentes; los cuales le sirven
como fundamento politico y juridico a la misma funcion administrativa que
desempefia del Estado; en donde la presencia y permanencia de estos
constituyen la razén de ser como funcion y como Organo de la misma

administracién; que se vinculan”.-

(Escobar D., 2019) refiere que “New Public Management (NPM) (en espaiiol,
Nueva Gestion Publica o Nueva Gerencia Publica, (NGP) fue el término que se
abri6 paso y se generalizé para describir, explicar, sintetizar, teorizar en

algunos casos criticar, los cambios organizativos, directivos y operativos”.

(Polanco C., 2016) valorando la gerencia publica visionaria refiere que:

“Tenemos que encontrar una via, un procedimiento, una estructura de gerencia
gubernamental en lo politico y partidista, que, a partir de una ponderada y
racional organizacién de la sociedad y sus instituciones regionales del sector
publico, enderece los fendbmenos aterradores de desequilibrio social, cuya

presencia denota una calamitosa anormalidad en la cotidianidad”.

Segun la American Management Association (como se cito en (Gomez J.,

2017)) refiere que la gerencia publica es:

“Una funcién que tiene por objeto conducir recursos humanos vy fisicos hacia
unidades de organizacion dinamica, para lograr objetivos a satisfaccion de
aguellos a quienes sirva, con alto grado de moral y sentido de realizacién por

parte de aquellos que rinden el servicio”.
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La Gerencia Publica en el Peru

En el Peru “Un nuevo Estado gerencial se esta gestando, y para ello se requiere
una vision politica de la gerencia y una orientacion hacia los resultados por
parte del politico” (Atrio, J. L., & Piccone, M. S., 2008).

(Mufioz, J. y Giraldo, A., 2008) frente a la complejidad y a la modernizacion de
la gerencia publica se requiere: “Una gerencia publica regida por el paradigma
tradicional sera necesariamente impotente para responder con eficiencia a las
nuevas demandas antes planteadas: Estado inteligente, complejidad, calidad

de los servicios, desarrollo humano, integracion.

¢, Qué tipo de gerencia se necesita? Para visualizarla es necesario ir mas alla
del paradigma tradicional e internarse en el nuevo paradigma que se esta
conformando en gerencia a nivel internacional y que estan tendiendo a aplicar

las organizaciones publicas y privadas mas avanzadas”.

1.3.1.4. Gerencia en una Institucion Publica

Una gerencia del desempefio es efectiva al considerar “El valor de una correcta
gestibn de los recursos humanos durante la transicion radica, entre otros
aspectos, en la necesidad de materializar la funcién integradora del nuevo
modelo” (Atrio, J. L., & Piccone, M. S., 2008).

(Caballero, Maria; Montoya, Julio; Agudelo, Nancy; Sanchez, Johana; Arias,
Ana; Hernandez, Gina; Ortiz, Katherin; Posso, Maria; Chica, Mdnica; Hurtado,
Henry; Fuertes, Martha; Giraldo, Reinaldo; Nieto, Libia; Sanchez, W., 2019)
refiere que “Al gerenciar en las instituciones publicas El modelo de la Nueva
Gestion Puablica, en el contexto del siglo XXI, ha suscitado grandes cambios
como: la cuarta revolucion tecnolégica, la globalizacion y el neoliberalismo. En
este marco, se impone la eficiencia, la rentabilidad, la innovacién a ultranza,

siendo el inico mecanismo de sobrevivencia de las organizaciones”.
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Segun (Escalante P., 2016) “El enfoque de economia institucional que concibe
al estado como un conjunto de instituciones publicas de la sociedad, las cuales
conforman reglas de juego y los mecanismos de imposicién correspondiente.

Permite evaluar la gerencia del desempefio del gerente publico”.

1.3.1.5. Competencias Gerenciales y Toma de Decisiones

Los directivos de una institucion municipal deben considerar que “Los equipos
de conduccién que llevaran adelante el proceso modernizador deberan
incorporar competencias gerenciales en reemplazo de las competencias
directivas que caracterizaran al paradigma de la administracion publica” (Atrio,
J. L., & Piccone, M. S., 2008).

Segun (Mufoz, J. y Giraldo, A., 2008) la toma de decisiones en el ambito
gerencial requiere que: “Cada nivel justifica diferentes criterios a la hora de
tomar decisiones. Para el caso del nivel politico, se trata de llegar y mantenerse
en el poder; para el nivel de gobierno, la necesidad de identificar un rumbo que
convenga a intereses mayoritarios, (en el caso de sistemas democraticos) y
finalmente para lo gerencial lograr un uso eficiente de recursos y optimizar los

resultados de la accidn organizativa”.

Las competencias de los gerentes al decidir deben considerar que “El gerente
debe tener la capacidad de interpretar y usar estados financieros para asignar
los recursos de la empresa, de modo que, a largo plazo, generen la maxima
rentabilidad posible, sin sacrificar la continuidad de operaciones a corto plazo”
(Macias M.T., 2020).

Considerando a (STEVEN HOFFMAN, 2012) refiere que al gerenciar se
gerencia el desempefio de los trabajadores, precisando detalla que: “Gerenciar
el desempefio de la gente es una de las habilidades fundamentales del gerente
0 ejecutivo que desee una carrera exitosa. La mayoria de los gerentes saben
muy bien su trabajo, manejan excelentemente conocimientos y herramientas

técnicas, financieras, informéaticas, mercadoldgicas o de ventas, juridicos, etc.
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Sin embargo, cuando entramos al campo del manejo efectivo de la gente,
muchos gerentes reportan debilidades, temores o0 incompetencias en el manejo
efectivo de esta habilidad estratégica. La gerencia del desempefio es
estratégica por una simple razén: los resultados dependen fundamentalmente
del trabajo efectivo, oportuno y con calidad de la gente que trabaja con ese

gerente”.

1.3.1.6. Modernizacién de la Gerencia Publica

Para la presente investigacion se considera que “La llamada modernizacién de
la gestion publica presupone el asumir el problema de la adaptacion del aparato
estatal a las nuevas realidades politicas, econdémicas, sociales que,
obviamente, puede ser contemplado desde variadas perspectivas y con

diversos objetos de analisis” (Escalante P., 2016).

“El gran reto de la NGP, no est4 en imponer modelos econémicos, politicos y
sociales a ultranza, no se trata de dilucidar la disyuntiva entre neoliberalismo o
progresismo. El reto esta en dar respuestas dialdgicas y dialécticas que sirvan

de manera integral a la ciudadania en su totalidad”.

Las instituciones publicas en las acciones gerenciales que realiza precisa
segun (Mufoz, J. y Giraldo, A., 2008) que las estrategias de gestion de: “La
gerencia refiera a las actividades de busqueda de oportunidades, coordinacion
de capacidades y aplicacion racional de recursos. La tarea basica gerenciales
construir equipos de trabajo y conducir proyectos a la accion, bajo criterios

economicos de eficiencia y eficacia”.

1.3.1.7. Retosy estrategias de la NGP

“El gran reto de la NGP, no est4 en imponer modelos econémicos, politicos y
sociales a ultranza, no se trata de dilucidar la disyuntiva entre neoliberalismo o
progresismo. El reto esta en dar respuestas dialdgicas y dialécticas que sirvan

de manera integral a la ciudadania en su totalidad”.
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Las Instituciones Publicas en las acciones gerenciales que realiza precisa
segun (Mufoz, J. y Giraldo, A., 2008) que las estrategias de gestion de: “La
gerencia refiera a las actividades de busqueda de oportunidades, coordinacion
de capacidades y aplicacion racional de recursos. La tarea basica gerenciales
construir equipos de trabajo y conducir proyectos a la accién, bajo criterios

econdmicos de eficiencia y eficacia”.

Considerando el incremento gradual de las estrategias frente a los retos del
entorno a (Atrio, J. L., & Piccone, M. S., 2008) refieren que: “Es necesario
comenzar a incorporar algunas de ellas, en forma gradual, desde el primer
momento de la transicion. Por ejemplo: gestion para resultados, planeamiento
estratégico, formulacién de programas y proyectos con los procesos de control
de gestion adecuados-, auditorias, indicadores de gestidn, reingenieria de

procesos, reestructuraciones y gestion de recursos humanos, entre otras”.

Por otro lado, (Caballero, Maria; Montoya, Julio; Agudelo, Nancy; Sanchez,
Johana; Arias, Ana; Hernandez, Gina; Ortiz, Katherin; Posso, Maria; Chica,
Ménica; Hurtado, Henry; Fuertes, Martha; Giraldo, Reinaldo; Nieto, Libia;
Sanchez, W., 2019) refiere “La estrategia que se puede aplicar en la gestiéon
institucional presentan su utilidad para los distintos niveles de la organizacion

publica.

(Martinez, D., & Milla, A., 2012) nos presenta diversos tipos de estrategias a

implantar en la gerencia publica de las instituciones tales como:

e La estrategia corporativa, se da a través de toda la organizacion en
forma integral intervienen los satke holders creando valor a nivel

organizacional en la institucién publica.

e La estrategia competitiva, se trata de diferenciar a la institucion publica
frente a otras del sector en un enfoque de competencia de ventajas
competitivas o0 ventajas comparativas en un mercado que satisfacen sus

necesidades de los consumidores o usuarios.
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La estrategia operativa, se destaca en base a la inteligencia
componencial de su personal, los procesos que realiza, y los recursos

que utiliza o procesa.

El autor agrega la estrategia tecnolégica digital, donde la institucion
publica se diferencia al utilizar plataformas virtuales de acceso a la
ciudadania y que se mantiene la transparencia de procesos e

informacion.

1.3.1.8. Niveles de estrategias Gerenciales

(Martinez, D., & Milla, A., 2012) nos presentan en la Figura 3 los niveles de la

estrategia para ser aplicadas por la institucion publica en su nivel corporativo,

competitivo y operativo, agregando a ello la estrategia de tecnologia digital

cuyo contenido especifico refiere que:

X/
L X4

X/

L X4

DS

*

X/
°

Estrategia corporativa, = nos precisa mediante las siguientes
interrogantes:

¢ En qué negocio debemos estar?

¢, Como vamos a gestionarlo?

Estrategia competitiva, nos precisa mediante las  siguientes
interrogantes:

¢En qué mercados y segmentos debemos competir?

¢,Con que productos o servicios?

¢,COmo alcanzar ventajas competitivas sostenibles en cada producto
mercado?

¢, Cudles son las competencias clave que demanda el servicio en
relacion con las competencias desarrolladas por la institucion?

¢, Como puedo cubrirlos? Esto implica definir las Unidades Estratégicas

de Negocios.
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1.3.1.9. Gerenciay satisfaccion de servicios publicos

(Cuatrecasas L., 2012) refiere que “De hecho existe un tipo de servicio
adecuado a cada una de estas caracteristicas de competitividad puede tomar
modalidades distintas segun el enfoque de la estrategia competitiva®. Los
servicios estan relacionados con la calidad del servicio, el costo de los
servicios, la innovacion aplicada a los servicios, la fiabilidad de los servicios, el
tiempo que toma dicha prestacion de los servicios, la flexibilidad de los servicios
y el servicio en si que debe ser diferenciado y estratégico. Precisa ademas que
la orientacibn de los servicios es por la gestion tecnificada, la gestion

participativa y la gestion personalizada.

(Mateos, 2019) refiere que “Prestar un buen servicio al cliente se ha convertido
en la principal consigna de los negocios, pues conseguir un nuevo cliente
cuesta mucho mas que mantener fiel a otro. Los empleados deben prestar a

cada cliente un trato personalizado”.

(Tigani D., 2006) considera que: “El 96% de los clientes insatisfechos nunca se
guejan, simplemente se van y nunca vuelven. Los clientes muy satisfechos,
trasmiten su satisfaccion a 3 o menos personas. Los clientes insatisfechos,
trasmiten su insatisfaccion a 9 o mas personas, porque siempre una mala
experiencia sera un buen motivo de conversacion. Cuesta hasta 5 veces mas
conseguir un nuevo cliente que venderle a un cliente. Porque para venderle a
un desconocido tengo que hacer publicidad, promocién, descuentos, regalos,

”

etc.”.

Por otro lado, también se debe considerar para la satisfaccion en los servicios
de qué manera esta gestionado la gerencia de la institucion publica, la cual
debe esta orientada hacia “La excelencia en servicio, solo es posible cuando la
satisfaccion de las expectativas del cliente ha sido superada. Ignorar cuales
son los valores de los clientes es una actitud arrogante y descuidada, porque
el valor es lo que realmente motivara una transaccion y sin embargo es
subjetivo” (Tigani D., 2006).
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Asimismo, debe considerar que “La mejora de los servicios que prestamos
debe plantearse siempre desde el punto de vista de las personas usuarias. Un
‘servicio de calidad’ es aquel que satisface las expectativas de quienes lo
utilizan” (GN, 2009). “Las organizaciones, por tanto, deben orientarse hacia sus
clientes, adaptando de manera continua el producto o servicio ofertado a los
deseos de estos, con el objetivo de conseguir su satisfaccion y, con ella, su
fidelizacion” (Gonzales S., 2015).

1.3.1.10. EIl Gerente Publico (funcionario)

“Gerente, en sentido amplio, es quien tiene un area de responsabilidad ygente
a cargo, cualquiera sea su nivel jerarquico dentro de la organizacion; su funcion

incluye el ejercicio del liderazgo gerencial”’ (Lazzati S., 2014).

El administrador profesional segun (Escalante P., 2016) “Se basa mas en la
ciencia que en el conocimiento empirico, porque primero observa
metodoldgicamente los fendbmenos (los hechos) y después los relaciona, para

determinar si son causa y efecto”.

“El término ‘Gerente’ en un sentido bien amplio: quien tiene a su cargo un area
de responsabilidad, desde toda la organizacién tomada en conjunto hasta un
pequefio sector o proyecto, y que, para ejercer su responsabilidad, también
tiene personas a su cargo; vale decir que es responsable del desempefio de su
gente. El concepto abarca al duefio que conduce su negocio, al gerente general
de una empresa, a los gerentes funcionales o divisionales, al jefe de un sector,

al encargado de un proyecto, etcétera” (Lazzati S., 2014).

(Goleman D., 2004) refiere que “El coeficiente intelectual y las destrezas
técnicas son importantes, pero la inteligencia emocional es la condicion sine
qua non del liderazgo”. También, precisa que el liderazgo mediante la
inteligencia emocional en el trabajo presenta cinco componentes:
autoconciencia, autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades sociales.

En las instituciones publicas estan los funcionarios y directivos que ejercen sus
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labores con liderazgo y ejemplo que segun (Mufioz, J. y Giraldo, A., 2008)
refiere que "En efecto, el directivo se convierte en un coach. Alguien cuyo papel
es aconsejar, apoyar, facilitar, para permitir a los miembros del equipo que

cumplan con su trabajo”.

“El gerente utiliza una serie de estrategias y técnicas en el gerenciamiento de
la institucion publica entre ello puede utilizar la técnica de devuelve la pelota”.
Segun (STEVEN HOFFMAN, 2012) refiere que “La técnica ‘Devuelve la pelota’
es el arte de saber empoderar, responsabilizar y desarrollar a los
colaboradores, mientras que de forma periddica e inteligente se supervisa,
tanto la estrategia de desempefio como los resultados obtenidos hasta ese

momento”.

(Campos R., 2015) precisa que: “El gerente malo, solamente maneja el negocio
en términos de nimeros, métricas, tecnologias y datos, pero no el recurso mas
importante, la gente a su alrededor. El buen gerente conduce a las personas
gue estan detras de cada uno de los negocios y ademas reconoce, pues no

solo la tecnologia es la clave de cada negocio, son las personas el punto focal”.

El gerente de hoy y para mafana frente a los retos del entorno y en su
organizacion necesita enfrentar y asumir como gerente las situaciones
problematicas, “Requiere conocer el cargo que asume y enfrentar las funciones
normativizadas y finalmente debe entender que no solamente se gerencia el
trabajo, sino que la familia es importante en el contexto en que se desempefia”
a ello agregamos ser parte del equipo de trabajadores (STEVEN HOFFMAN,
2012).

El rol del gerente segun (Lazzati S., 2014) refiere que son:

» “Planifica las operaciones en su cargo que desempefia”.

» “Coordina actividades dentro de las funciones que le compete”.
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» “Controla las operaciones de desempefio funcional y control

presupuestario”.

» “Gestor de los recursos asignados u obtenidos”.

» “Asigna las tareas y actividades a sus subordinados”.

» ‘“Instruye e imparte conocimientos practicos frente a las tareas y

objetivos asumidos”.

» “Colabora con la organizacion en sus diferentes niveles”.

» “Controla las tareas y actividades en funcion del marco normativo

institucional y del sector al que pertenece”.

1.3.2. ENTRENAMIENTO GERENCIAL

1.3.2.1. EIl Coaching Gerencial

Las diferentes concepciones paradigmaticas y conceptuales Benavides refiere
que “Determinar el origen del coaching es un trabajo practicamente imposible,
ya que la mayoria de autores revisados apuntan a origenes distintos. Asi pues,
se habla de gue su origen proviene de la filosofia socrética y de la psicologia
humanistica” (Benavides S.H., 2013).

“El coaching ha surgido como una necesidad cada vez mas demandada por los
lideres organizacionales y los demas miembros de la organizacién, suponiendo
un paradigma que facilita el cambio personal, y que se centra especialmente

en el desarrollo del directivo” (Arqueros M., 2009).

Precisando el término de gerencia “La Gerencia se refiere a las organizaciones
gue efectuan actividades de planificacion, organizacion, direccion y control, a

objeto de utilizar sus recursos, con la finalidad de alcanzar objetivos
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comunmente relacionados con beneficios econdémicos” (Diaz G., 2016).
“Coinciden en que de la misma manera que no existe una unica procedencia
del término, tampoco se puede encontrar una sola definicion. Esto es debido a
que el coaching ha creado una tendencia cuya expresion va mas alla de la

concepcion tedrica” (Benavides S.H., 2013).

Segun (Diaz G., 2016) diferencia los términos de gerente, coaching y gerencia:

“Gerente, Coaching y Gerencia. Al indagar acerca de estas variables, se puede
sefalar, que se mantiene el sentido de lo que debe ser la gerencia en una
organizacion, los autores coinciden en la necesidad de mantener sus
lineamientos propios de direccion, control, organizacion, planificacion entre
otros. Pero, al mismo tiempo se ha observado que al transcurrir el tiempo, estas
organizaciones deben mantenerse innovando, creando, ir de la mano con las
necesidades presentes de la empresa y de todos sus empleados” (Diaz G.,
2016).

Se entiende por Coaching (asesoramiento personalizado) “Es el proceso de
ayudar a personas o equipos de personas a rendir al maximo de sus
capacidades. Ello supone extraer fuerzas de esas personas, ayudarlas a
trascender sus barreras y limitaciones personales para alcanzar lo mejor de si
mismas, Yy facilitarles que puedan actuar de la forma mas eficaz como

miembros de un equipo” (Dilts, 2010).

Segun (Lozano, 2008) la definicién de coaching la precisa como sigue:

El coaching “Es una herramienta, que ha sido usada desde hace varios afos
por paises como Francia y Estados Unidos, y hoy en dia ha tomado auge en
Espafia; y consiste en la creacion de nuevos paradigmas con el fin de dar
resultados innovadores a una necesidad dada, es decir que a través del uso
del coaching existe la posibilidad de incrementar nuestro potencial al darnos
cuenta de qué habilidades, herramientas y recursos disponemos con el fin de

sobre pasar los obstaculos que nosotros mismo imponemos por el uso de
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paradigmas arcaicos que determinan nuestras actitudes y por consiguiente
afecta nuestras aptitudes, en la medida que no somos capaces de ponerlas en
practica posiblemente por miedo al cambio: ademas la carencia de una guia
que nos muestre en qué estamos fallando y qué fortalezas tenemos puede

facilitarnos el desarrollo de nuestras competencias” (Lozano, 2008).

Segun Ignasi define el coaching como “El arte de trabajar con los demas y
lograr que ellos obtengan resultados fuera de lo comun. Lo que hace el lider
coach es crear, por medio de la comunicacion, el clima, el medio y el contexto
necesarios para otorgar poder a los individuos y a los equipos y generar

resultados extraordinarios” (Ignasi, 2012).

1.3.2.2. Objetivos del Entrenamiento

Al aplicar el coaching en la empresa o institucion debe considerarse que “Los
objetivos son la fuente de la motivacion y pueden estimular poderosos procesos
de auto organizacidén susceptibles de movilizar recursos, tanto conscientes
como inconscientes” (Dilts, 2010). En un ambiente de coaching los objetivos
tienen que ser formulados y sistematizados en términos positivos, tienen que
ser comprobados, contrastados y demostrados mediante las experiencias de
interacciébn con el entorno, el estado que quieren o anhelan deben ser
mantenidos entre el cliente y la institucion, estar contextualizados en todas los

contextos y las circunstancias probables (Dilts, 2010).

En el entorno empresarial e institucional “El coaching ha surgido como una
necesidad cada vez mas demandada por los lideres organizacionales y los
demas miembros de la organizacion, suponiendo un paradigma que facilita el
cambio personal, y que se centra especialmente en el desarrollo del directivo”
(Arqueros M., 2009).

Tal es asi que el coaching se implanta mediante objetivos es decir que “Las

cuestiones habituales a las que se enfrenta el coaching para ejecutivos
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implican las que sean necesarias para alcanzar los objetivos deseados en

areas clave del negocio o la empresa” (Dilts, 2010).

En base a las concepciones formuladas podemos inferir que “El objetivo sera
el desarrollo de las habilidades y competencias de personas participantes, con
la particularidad de que las sesiones no se realizan con caracter individual, sino

en grupo” (Ballesteros, 2012).

Segun refiere la Direccion Técnica de Procesos y Calidad, Gerencia Adjunta
de Planificacion y Calidad (DTP), los objetivos tienen que realizar considerando
estos cinco puntos importantes: “Formulacion de un enunciado claro y conciso
Que sea viable o posible. Que puedan realizarse planes de accién realistas
para su desarrollo. Que pueda realizarse una revisién y medicion sistematica

del logro y Que se puedan tomar las medidas correctivas necesarias”.

1.3.2.3. El Gerente Coach

“El cuidado y la guia evolucionan a menudo hasta convertirse en un coaching
mas profundo, que comporta una relacién distinta con el cliente y un conjunto

de herramientas también diferentes” (Dilts, 2010).

Los coaches “Ayudan activamente a sus clientes a desarrollar competencias
de comportamiento especificas” (Dilts, 2010). “El trabajo de los coaches es
asegurarse de que su implicacidbn o compromiso esté directamente relacionado
con las cuestiones de desempefio corporativo y efectividad individual”
(Arqueros M., 2009).

“En los mejores equipos el coaching no solo lo realizaba el CEO, sino también
otros miembros y los coaches externos requeridos para ayudar a que el equipo
ascendiera al siguiente nivel. Dichos equipos han desarrollado una cultura ele

coaching” (Hawkins, 2012).
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Segun refiere Lozano el coach quién es el guia “En definitiva el coach no es
mas que un profesional con formacion especializada y conocimientos de
técnicas de ayuda que permiten crear un espacio de dialogo entre él y el

coachee (entrenado), un espacio de reflexion para mejorar” (Lozano, 2008).

El coach de la institucién o empres provee ayuda al coachee fundamentalmente
para “Elevar su conciencia para llevar a la persona que realmente quiere sery
estar. Asumir responsabilidad para que, desde el valor y la creencia, sepa que

puede hacerlo y conseguirlo. Desarrollar la confianza en uno mismo”.

Por lo tanto, al empezar con coaching se requiere “Todas las teorias y estudios
de investigacion, junto con la habilidad del coach en el proceso interventivo, y
el tipo de cultura organizacional o entorno en el que se desenvuelve el
ejecutivo, es crucial para la realizacibn de una efectiva intervencion que

demuestre la eficacia del coaching en las organizaciones” (Arqueros M., 2009).

1.3.2.4. Caracteristicas y éxito del Coach

Segun Hendricks Et al citado las caracteristicas del coach son “Claridad, apoyo,
construccion de confianza, mutualidad, perspectiva, riesgo, paciencia,

confidencialidad y respeto” (Como se citdé en (Acosta, X., & Pifia, P., 2013).

“El éxito del Coaching dependera de la credibilidad y resultados del marco de
trabajo que requiere de la aplicacion de un modelo efectivo y adecuado al
cocheado” (Mufioz, C., & Diaz, O., 2014).

Estas caracteristicas descritas del coach permiten a la vez su evaluacion y
seguimiento mediante dichos indicadores. Sin embargo, cada realidad
investigativa es diferente dado que el objeto de estudio se ubica en

determinadas zonas geograficas, pero en un contexto similar.

El coaching a implantar en la organizacion municipal requiere adecuacion y

adaptacion a nivel de los trabajadores y de los gerentes tano asi que “El
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coaching de equipo también puede centrarse en las instrucciones de sus
superiores o0 en las del consejo directivo de la empresa y no reconocer por
completo que la mayoria de ellas, ademas de estar dirigiendo la empresa en
paralelo, tienen que concentrarse en transformar la empresa y su sistema en
general. Esas dos actividades requieren de enfoques diferentes por parte del
equipo vy, por lo tanto, distintas formas ele coaching ele equipo” (Hawkins,
2012).

En esta adaptacion del coaching los trabajadores y gerentes bancarios deben
considerar que “Los equipos cuentan con mucho mas potencial que las
personas para enfrentarse a los crecientes desafios, actuales y futuros, que
afrontan todas las organizaciones, los paises y nuestra especie, y eso es algo

que cada vez es mas reconocido en muchas areas” (Hawkins, 2012).

1.3.2.5. Elementos del Coaching

Los elementos a considerar para aplicacion del coaching consideran que “Las
propuestas de Coaching para las empresas no pueden ser genéricas, deben
enfocarse en las necesidades propias de cada empresa, para ofrecer
herramientas acordes con las necesidades de los clientes” (Mufioz, C., & Diaz,

0., 2014). Las cuales son:

a) Valores: “El coaching tiene base fundamental los valores subyacentes
gue ya han sido discutidos. Si no, se convierte simplemente en una serie
de trucos conductuales o algunas técnicas de comunicacion

interesante”.

b) Resultados: “El coaching es un proceso orientado a resultados y que
tiene como consecuencia la mejora continua del desempefio, ya sea

individual o grupal’.

c) Disciplina: “El coaching es una interaccion disciplinaria. A fin de lograr la

meta de la mejora continua, un coach debe ser lo suficientemente
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disciplinado como para crear las condiciones esenciales, aprender,
desarrollar y utilizar las habilidades criticas y manejar adecuadamente

una conversacion de coaching”.

d) Entrenamiento: “Para emprender conversaciones de coaching reales, se
requiere de entrenamientos. No basta el conocimiento intuitivo o la
simple memorizacion de ideas y conceptos, ya que esto no garantiza
que se lleve a cabo conversaciones orientadas a mejorar el

desempeno”.
1.3.2.6. Proceso de Coaching
“El coaching ha de entenderse como una técnica que permite llevar a cabo un
proceso de ayuda individualizado en el ambito personal o profesional para
liberar el talento y potencial de una persona, maximizando la efectividad de sus
actividades ejecutando un plan de accion acordado”.

En la siguiente figura presentamos la explicacién visual del proceso coaching:

Explicacion visual del proceso coaching

[ Transformacion del ]

corporalidad mundo

El desafio de emprender

| Accion=generarser ]

lengu emocionalidad .

\\ Transformacion de
nosotros mismos

El desafio de aprender

Fuente: Tomado del Manual Breve de Coaching.
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(Lozano, 2008) nos precisa las siguientes etapas en una aplicacion del proceso
coaching en una institucion, caso del presente estudio en una institucion

municipal:

Primera Etapa, “En esta etapa se analiza las variables tematicas para

solucionar el problema para ello se requiere la ayuda del coach para que a los
coches identifiquen y analicen el problema que quieren afrontar mediante el

coaching”.

Sequnda Etapa, “En esta etapa es de tipo reflexivo donde los coches

reflexionan para que encuentren nuevos caminos o formas de encaminar la
problematica que los aqueja produciendo un cambio o crisis de paradigmas

dentro deus organizacion”.

Tercera Etapa, “Aqui se plantean los coches respuestas innovadoras respecto

de sus problemas que han querido solucionar o afrontar, es de vital importancia

la gran ayuda que presta el coach”.

1.3.2.7. El coachingy los trabajadores

Mediante el coaching se consigue optimizar que el trabajador se identifique con
su institucién “El coaching es un proceso orientado a resultados y que tiene
como consecuencia la mejora continua del desempefio, ya sea individual o

grupal” (Lozano, 2008).
Segun la Direccion Técnica de Procesos y Calidad, Gerencia Adjunta de
Planificacion y Calidad (DTP) “El coaching es un método que ayuda a las

personas que persiguen estas situaciones:

a) “Parten de una realidad actual, buscando una situacion de mejora en el

futuro, es decir, manifiestan un claro deseo de desarrollo”.
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b) “Concretan en accién o en conocimiento util su idea abstracta de
bdsqueda y, por tanto, son capaces de establecer el mejor camino para

llegar”.

c) “Visualizan la nueva situacion, fijan metas y objetivos centrandose en lo

que han de hacer para lo que ha de venir”.

“Hay una percepcion sobresaliente en torno a que el Coaching ayuda a crecer
a las personas en cuanto a sus relaciones interpersonales, capacidad de
mejora de trabajo en equipo y un clima laboral productivo” (Mufioz, C., & Diaz,
0., 2014).

1.3.2.8. Coaching, mentoring y factores del entorno

El coaching tiene en cuenta diversos nivele de factores tales como los factores
del entorno, los factores del comportamiento, las capacidades y los valores y
creencias. Siendo los niveles de apoyo para el aprendizaje y el cambio, el
cuidado y el guia, el coaching en si, la ensefianza brindada y recibida; y el

despertar que va mas alla del coaching en forma de tutoria (Dilts, 2010).

Considerando el nivel directivo como necesario e importante para la gestion
mediante el coaching se debe considerar que “El coaching del equipo directivo
es un coaching de equipo para cualquier equipo, no solo para el directivo, en
el cual el enfoque estriba en cédmo el equipo proporciona liderazgo colectivo a
aquellos que le informan, y también en como el equipo influencia a sus grupos

de interés clave” (Hawkins, 2012).

“El mentor se superpone al maestro y al coach, pero es al mismo tiempo
distinto. ElI maestro instruye y el coach proporciona realimentacion de
comportamiento especifica, ambos con el objetivo de ayudar a la persona a
aprender o a crecer. Como consejero y asesor, el mentor ayuda frecuente-
mente a establecer, clarificar o reforzar los valores y las creencias clave, a

menudo mediante su propio ejemplo” (Dilts, 2010).
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1.3.2.9. Metodologia del Coaching

Las modalidades y aplicaciones del coaching gerencial a los trabajadores de la
institucion municipal considera “Las habilidades, herramientas y técnicas
comunes a la PNL, capaces de dar apoyo a un coaching eficaz, incluyen el
establecimiento de resulta- dos deseados y de objetivos bien definidos, la
gestion de estados internos, el cambio entre posiciones perceptivas, la
identificacion de momentos de excelencia, la cartografia cruzada de recursos
y el aporte de realimentacion (intercambios, interacciones) altamente
cualificados” (Dilts, 2010).

Las modalidades del coaching gerencial orientada hacia los trabajadores de la
institucion municipal consideran que “El Coaching Empresarial es una nueva
disciplina inspirada en los grandes coach deportivos La cual se traslada al
ambito organizacional como una forma de desarrollar altas competencias y
producir grandes saltos en el aprendizaje de gerentes y ejecutivos” (Mufioz, C.,
& Diaz, O., 2014).

Toda organizacion que adopte el coaching bancario requiere considerar “Para
alcanzar el éxito deseado, tanto el coaching como el modelado requieren a
menudo tratar con mdltiples niveles de aprendizaje y cambio” (Dilts, 2010).
Pero este modelado debe considerar las metodologias de intervencion del
coaching en la institucion municipal considerando los servicios y la satisfaccion

que les genera que evalla la gerencia municipal.

La metodologia de intervencion de coaching en la empresa, explica la
metodologia a aplicar del coaching dentro de la empresa o institucién. Se inicia
con el programa de intervencion, que permite la intervencion de los
participantes ya sea en forma individual, en equipo, grupal o shadow. Continua
con el Coach que trata la problemética y los guia en asuntos internos o externos

de la empresa o institucion.
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El modelo permite considerar tres puntos importantes: grow, es decir evaluar
el crecimiento, o el achieve, es decir dejarlos en su momento guardados para
los logros deseados y los outcomes, que son las salidas que queremos en la
empresa o instituciéon. Finalmente, se trata de aplicarlas herramientas que se
disponen para el coaching, pudiendo se las herramientas basicas, las

generales o las competenciales, a ello debemos agregar las tecnolégicas.

Por lo tanto, precisamos entonces que “El Coaching es una metodologia o un
compendio de disciplinas que permiten acompafar a un determinado individuo

a acometer las acciones necesarias para conseguir sus metas” (Cajina, 2010).

1.3.2.10. Potencial de aprendizaje Coaching

“El coach proporciona la informaciéon y entrenamiento adecuado para el
desarrollo de cada competencia especifica, tanto técnica (como conocimiento
de un programa informatico), como genérica (comunicacion, trabajo en equipo

0 vision de negocio)” (Arqueros M., 2009).

“El mito del perfecto CEO o lider perfecto prevalece en muchas empresas,
organizaciones, equipos deportivos e incluso en la politica de los paises. Cada
dia esperamos mas de nuestros lideres y ponemos muchas esperanzas en sus
milagrosos poderes para cambiar las cosas, pero luego somos muy propensos
a la critica y a culparlos cuando no cumplen con nuestras tan poco realistas

expectativas” (Hawkins, 2012).

Sugars en su experiencia narrativa refiere que “Mi coach lo utilizé para llevarme
por la escalera del crecimiento en el negocio, asegurandose de que comenzara
con una sélida base, antes de entrar a una etapa mas seria de crecimiento.
Comenzamos desde el principio, por el nivel de maestria, poniendo los
fundamentos en su lugar, para que por lo menos tuviera la certeza de obtener
una ganancia en mi negocio” (Sugars, 2007). La escalera para el coach de

negocios termina en los resultados.
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Los beneficios del coaching permiten el desarrollo de nuestras capacidades
cognitivas pues “Estan relacionadas con los mapas, planes y estrategias
mentales que conducen al éxito. Dirigen el cédmo son seleccionadas y
controladas las acciones. Las capacidades implican el dominio de categorias

enteras de comportamientos, saber como hacer talo cual cosa” (Dilts, 2010).

Segun la experiencia acumulada por el Coach mexicano Renato Gazmuri
citado por (Molina, 2005). “Los beneficios de un proceso de Coaching Gerencial
abarcan el &mbito organizacional, profesional y personal. Los beneficios que
cita Gazmuri son: - Desarrolla las capacidades y habilidades e incrementa los
conocimientos. - Produce una retroalimentacién de alta calidad. - Mejora el
desemperio y la productividad. - Mejora el comportamiento y la actitud de toda
el area. - Incrementa la capacidad de aprendizaje, es decir, aprende a aprender

rapido. - Mejora las relaciones entre gerentes y subordinados.

También, - Mejora la calidad de vida de todos los subordinados. - Libera tiempo
al Gerente-Coaching - Produce ideas mas creativas”. Indudablemente, los
beneficios al aplicar el proceso de coaching en la institucion son diversos y muy
importantes que es necesaria, su aplicacion sobre todos en las entidades
estatales para mejorar y ofrecer un buen servicio, en este caso un buen servicio

municipal previo el gerenciamiento oportuno eficiente y eficaz.

1.3.2.11. El coach en la Municipalidad

El coach es necesario en una institucién dado que es la persona quien dirige a
los coaches o trabajadores en las diferentes situaciones de desempefio laboral
y funcional, actia como un despertador a tiempo de alertar sobre alguna
problematica de la institucion municipal o del trabajador cuando se gestiona

mediante el coaching.

“Los coaches, asesores, terapeutas, maestros y lideres son despertadores que
abren nuevas perspectivas y posibilidades a clientes, colaboradores y alumnos,
ayudandoles a entrar en contacto con esta Mente o campo superior” (Dilts,
2010).

42



Para el despertar se considera necesario que el coach utilice “Las estrategias
de supervivencia son patrones profundos, y a menudo inconscientes, que
suelen establecerse a muy temprana edad. Las respuestas tales como luchar
(atacar), huir (escapar) o quedarse helado (paralisis) son algunas estrategias

de supervivencia tipicas” (Dilts, 2010).

“El proceso de Coaching debe perseguir ante todo la labor del cambio en las
personas como base del cambio empresarial, la toma de conciencia e
interiorizacion por las personas, es vital para que se lleve a cabo la evolucion

organizacional” (Mufioz, C., & Diaz, O., 2014).
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CAPITULO I
DESCRIPCION DE LA EXPERIENCIA PROFESIONAL

2.1. PROBLEMATICA

Tenemos como problema general la interrogante: ¢Cual es la relacion de la
gerencia publica con el coaching gerencial para Contadores Publicos de la

Municipalidad Provincial de Huancayo?

Asimismo, como problemas especificos, las siguientes interrogantes:

a) ¢Cudl es la relacion de la gerencia del desempefio con la capacidad
responsiva para Contadores Publicos de la Municipalidad Provincial de

Huancayo?

b) ¢Cudl es la relacion del logro de resultados con el potencial gerencial

para Contadores Publicos de la Municipalidad Provincial de Huancayo?

c) ¢Cual es la relacion del perfil del gerente con el fortalecimiento de
capacidades para Contadores Publicos de la Municipalidad Provincial

de Huancayo?

2.2. JUSTIFICACION

2.2.1. Justificaciéon Tedrica

Se justifica tedricamente la realizacion del presente trabajo a razon de que nos
ha permitido fundamentar los aspectos ted6ricos de la gerencia publica en sus
dimensiones de medir y conocer acerca de la gerencia del desempefio
orientada hacia el logro de resultados de gestion gerencial basados en el perfil
competitivo que debe reunir todo gerente publico o que ocupa un cargo de
funcionario del estado a nivel gerencial en la alta gerencia publica y del
coaching gerencial para Contadores Publicos en aspectos de desempefio en

la gestion gerencial con capacidad responsiva y el potencial gerencial que
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poseen y el fortalecimiento de las capacidades y sobre todo con gestidon

moderna y tecnoldgica competitiva.

2.2.2. Justificacién Préactica

De la teoria a la practica se enfoca el presente trabajo, que aporta con enfoques
practicos de determinar la correlacion de la tematica a investigar sobre gerencia
publica y coaching para Contadores Publicos como gerentes o funcionarios
publicos de la Municipalidad Provincial de Huancayo. La fuente tedrica
recopilada ha sido el sustento para su aplicacidén en el constructor de fuentes 'y
referencia bibliograficas con aplicaciones practicas donde se anoté la
informacion del trabajo acerca de las variables del estudio y sus dimensiones
como se aplica y articula en la practica dentro del ejercicio profesional de
Contador Publico como trabajador de la Municipalidad Provincial de Huancayo.
Hechos préacticos que nos han permitido conocer de modo practico la labor
gerencial que cumpleny se conocio sus necesidades para una eficiente y eficaz
cumplimiento de labores gerenciales o funcionales que cumplen como

trabajadores municipales en la ciudad de Huancayo.

2.2.3. Justificacién Metodolégica

El presente trabajo “Aporta con procedimientos metodoldgicos para medir las
variables de estudios en aspectos de gerencia publica y coaching gerencial
para Contadores Publicos que trabajan en la Municipalidad Provincial de
Huancayo. Las acciones del estado frente a las municipalidades requieren de
guias mitologicas y experiencias de gestion gerencial que se orienten hacia el
logro de obijetivos y la produccion de resultados en el servicio municipal que
repercuten en el beneficio de los usuarios y contribuyentes que acuden al
servicio municipal. Ademas, nos ha servido de ayuda como metodologia de
investigacion cientifica orientada hacia las instituciones municipales de nuestro
pais o region, hechos que han generado valor agregado metodoldgico y de
proceso a seguir en una investigacion de caracter correlacional y aplicada en

una institucion municipal estatal.
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2.2.4. Justificacion Social

Consideramos la més importante, la justificacién social; pues ha representado
el trabajo con caracter de aporte investigativo en materia de gerencia publica
en aspectos de ejecucion y participacion donde necesariamente la ciudadania
debe ser protagonista de su propio desarrollo guiados por una gerente
profesional como Contador Publico en la municipalidad y el estado a satisfacer
la voluntad popular del distrito, hechos materializados en proyectos de impacto
y beneficio social en sus ejes estratégicos locales y sobre todo en el desarrollo
estratégico de los servicios municipales guiados y apoyados mediante el
coaching gerencial para coaches como formadores de nuevas generaciones y
talentos profesionales.

2.2.5. Justificacion Profesional

Creemos importante, fortificar las competencias del profesional Contador
Publico como valoracion de su capacidad y considerado como capital
intelectual revalorando la importancia que cumple como profesional en el
desempefio de un cargo gerencial dentro de la organizacion estructural del

estado como gobiernos locales.

Ademas, contribuye en fortalecer y valorar la eficiencia y la eficacia como
trabajador municipal. Esto nos ha permitido contar y conocer nuevos cuadros
y nuevos talentos profesionales dentro de su labor gerencial, que cumplen
como Contadores Publicos como parte del estado y representados en la

Municipalidad Provincial de Huancayo.
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2.3. RESULTADOS
2.3.1. RESULTADOS DE LA GERENCIA PUBLICA

Tabla 1. Se promueve el cumplimiento funcional de los gerentes de la

municipalidad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 20 33.9 33.9 33.9
Casi 27 45.8 45.8 79.7
Valido siempre
Desconoce 05 8.5 8.5 88.1
A veces 07 11.9 11.9 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 1: Se promueve el cumplimento funcional de los

gerentes de la municipalidad. En la provincia de Huancayo del 100% de
encuestados el (33.90%) afirma que siempre se promueve el cumplimiento
funcional de los gerentes de la municipalidad, el (45.76%) casi siempre, el

(8,47%) desconoce, el 11,85%) a veces.

Tabla 2. Las autoridades y funcionarios de la municipalidad cumplen la

normatividad vigente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 24 40.7 40.7 33.9
Casi 23 39.1 39.1 79.7
Valido siempre
Desconoce 02 3.4 3.4 83.1
A veces 10 16.9 16.9 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 2: Las autoridades y los funcionarios de la

municipalidad cumplen la normatividad vigente. En la provincia de Huancayo
del 100% de encuestados el (44.68%) afirma que siempre las autoridades y los
funcionarios de la municipalidad cumplen la normatividad vigente, el (38,98%)

casi siempre, el (3,39 %) desconoce, el 16,95%) a veces.
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Tabla 3. Los funcionarios de la municipalidad gerencian mediante tecnologias

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 17 28.8 28.8 33.9
Casi 26 44.1 44.1 72.9
Valido siempre

Desconoce 07 11.9 11.9 84.7
A veces 8 13.6 13.6 98.3
Nunca 1 1.7 1.7 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 3: Los funcionarios de la municipalidad gerencian

mediante tecnologias. En la provincia de Huancayo del 100% de encuestados
el (28,81%) afirma que siempre los funcionarios de la municipalidad gerencian
mediante tecnologias, el (44,07%) casi siempre, el (11,86 %) desconoce, el
13.56%) a veces y el (1,70%) nunca.

Tabla 4. Los trabajadores de la municipalidad se identifican con su institucion

municipal.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido Acumulado
Siempre 28 47.5 47.5 47.5
Casi 16 27.1 27.1 74.6
valido siempre
Desconoce 04 6.8 6.8 81.4
A veces 11 18.6 18.6 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 4: Los trabajadores de la municipalidad se

identifican con su institucion. En la provincia de Huancayo del 100% de
encuestados el (47,46%) afirma que los trabajadores de la municipalidad se
identifican con la institucién municipal, el (27,12%) casi siempre, el (6,78 %)

desconoce, el 18,64%) a veces.
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Tabla 5. Los funcionarios de la municipalidad utilizan estrategias para gerenciar

el desempefo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 12 20.3 20.3 20.3
Casi 19 32.2 32.2 52.5
valido siempre

Desconoce 14 23.7 23.7 76.3
A veces 12 20.3 20.3 96.6
Nunca 2 3.4 3.4 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 5: En la municipalidad utilizan estrategias para

generar el desempefio laboral. En la provincia de Huancayo del 100% de
encuestados el (20,34%) afirma que los funcionarios de la municipalidad
utilizan estrategias para gerenciar el desempefo laboral, el 32,20%) casi

siempre, el (23,73 %) desconoce, el (20,34%) a veces y el (3,39%) nunca.

Tabla 6. Los funcionarios y los trabajadores logran resultados de gestion

eficientes y eficaces

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 8 13.6 13.6 13.6
Casi 24 40.7 40.7 54.2
Valido siempre

Desconoce 13 22.0 22.0 76.3
A veces 13 22.0 22.0 98.3
Nunca 1 1.7 1.7 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 6: Logran resultados de gestion eficientes y

eficaces. En la provincia de Huancayo del 100% de encuestados el (13,56%)
afirma que los funcionarios y los trabajadores logran resultados de gestidn
eficientes y eficaces, el (40,68%) casi siempre, el (22,03 %) desconoce, el
(22,03%) a veces y el (1,70%) nunca.
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Tabla 7. Los funcionarios y los trabajadores logran sus metas de gestion

trazados
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Siempre 9 15.3 15.3 15.3
Casi 31 52.5 52.5 67.8
valido siempre
Desconoce 8 13.6 13.6 81.4
A veces Il 11.9 11.9 93.2
Nunca 4 6.8 6.8 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 7: Logran sus metas de gestion trazados. En la

provincia de Huancayo del 100% de encuestados el (15,25%) afirma que los
funcionarios y los trabajadores logran sus metas de gestién trazados, el
(52,54%) casi siempre, el (13,56 %) desconoce, el (11,86%) a veces y el
(6,78%) nunca.

Tabla 8. La municipalidad difunde los resultados de su gestion en la pagina

web institucional.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 20 33.9 33.9 33.9
Casi 23 39.0 39.0 72.9
Valido siempre
Desconoce 4 6.8 6.8 79.7
A veces 12 20.3 20.3 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 8: Se difunden los resultados de su gestion en la

pagina web institucional. En la provincia de Huancayo del 100% de
encuestados el (33,90%) afirma que la municipalidad difunde los resultados de
Su gestion en la pagina web institucional, el (38,98%) casi siempre, el (6,78%)

desconoce, el (20,34%) a veces.
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Tabla 9. Satisfacen los logros de gestibn municipalidad a la ciudadania de

Huancavelica.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 10 16.9 16.9 16.9
Casi 20 33.9 33.9 50.8
valido siempre

Desconoce 13 22.0 22.0 72.9
A veces 15 25.4 25.4 98.3
Nunca 1 1.7 1.7 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 9: En los logros de gestion municipalidad a la

ciudadania de Huancavelica. En la provincia de Huancayo del 100% de
encuestados el (16,95%) afirma que satisfacen los logros de gestion
municipalidad a la ciudadania de Huancayo, el (33,90%) casi siempre, el (22,03

%) desconoce, el (25,42%) a veces y el (1,70%) nunca.

Tabla 10. Las autoridades y funcionarios promueven el seguimiento y control

del desempefio.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 12 20.3 20.3 20.3
Casi 22 37.3 37.3 57.6
Valido siempre

Desconoce 6 10.2 10.2 67.8
A veces 17 28.8 28.8 96.6
Nunca 2 3.4 3.4 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 10: Se promueve el seguimiento y control del

desempenio laboral. En la provincia de Huancayo del 100% de encuestados el
(20,34%) afirma que las autoridades y los funcionarios promueven el
seguimiento y control del desempefo laboral, el (37,29%) casi siempre, el
(10,17 %) desconoce, el (28,81%) a veces y el (3,39%) nunca.
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Tabla 11. En la gerencia publica el perfil del gerente requiere de formacion

educativa.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Siempre 15 25.4 25.4 25.4
Casi 18 30.5 30.5 55.9
valido siempre
Desconoce 10 16.9 16.9 72.9
A veces 11 18.6 18.6 91.5
Nunca 5 8.5 8.5 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 11: En la gerencia publica el perfil del gerente

requiere de formacion educativa. En la provincia de Huancayo del 100% de
encuestados el (25,42%) afirma que en la gerencia publica el perfil del gerente
requiere de formaciéon educativa, el (30,51%) casi siempre, el (16,95 %)

desconoce, el (18,64%) a veces y el (8,48%) nunca.

Tabla 12. En la gerencia publica el perfil del gerente requiere experiencia en el

cargo.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Siempre 10 16.9 16.9 16.9
Casi 28 47.5 47.5 64.4
Valido siempre
Desconoce 7 11.9 11.9 76.3
A veces 12 20.3 20.3 96.6
Nunca 2 3.4 3.4 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 12: En la gerencia publica el perfil del gerente

requiere experiencia en el cargo. En la provincia de Huancayo del 100% de
encuestados el (16,95%) afirma que en la gerencia publica el perfil del gerente
requiere experiencia en el cargo, el (47,46%) casi siempre, el (11,86 %)

desconoce, el (20,34%) a veces y el (3,39%) nunca.
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Tabla 13. En la gerencia publica el perfil del gerente exige habilidades y

destrezas.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Siempre 18 30.5 30.5 30.5
Casi 24 40.7 40.7 71.2
valido siempre
Desconoce 8 13.6 13.6 84.7
A veces Il 11.9 11.9 96.6
Nunca 2 3.4 3.4 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 13: En la gerencia publica el perfil del gerente exige

habilidades y destrezas. En la provincia de Huancayo del 100% de
encuestados el (30,51%) afirma que en la gerencia publica el perfil del gerente
exige habilidades y destrezas, el (40,68%) casi siempre, el (13,56%)

desconoce, el (11,86%) a veces y el (3,39%) nunca.

Tabla 14. En la gerencia publica el perfil del gerente requiere un gerente

proactivo y dinamico.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 22 37.3 37.3 37.3
Casi 13 22.0 22.0 59.3
Valido siempre

Desconoce 10 16.9 16.9 76.3
A veces 12 20.3 20.3 96.6
Nunca 2 3.4 3.4 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 14: En la gerencia publica el perfil del gerente

requiere un gerente proactivo y dinAmico. En la provincia de Huancayo del
100% de encuestados el (37,29%) afirma que en la gerencia publica el perfil
del gerente requiere un gerente proactivo y dinadmico, el (22,03%) casi siempre,
el (16,95 %) desconoce, el (20,34%) a veces y el (3,39%) nunca.
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Tabla 15. Las autoridades y los funcionarios promueven el trabajo en equipo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 10 16.9 16.9 16.9
Casi 27 45.8 45.8 62.7
Valido siempre

Desconoce 6 10.2 10.2 72.9
A veces 13 22.0 22.0 94.9
Nunca 3 51 5.1 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 15: Promueve el trabajo en equipo. En la provincia

de Huancayo del 100% de encuestados el (16,95%) afirma que las autoridades
y los funcionarios promueven el trabajo en equipo, el (45,76%) casi siempre, el
(10,17 %) desconoce, el (22,03%) a veces y el (5,09%) nunca.

Tabla 16. Las autoridades, funcionarios y trabajadores cumplen el rol orientador

ciudadano.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Vélido Acumulado
Siempre 19 32.2 32.2 32.2
Casi 24 40.7 40.7 72.9
Valido siempre
Desconoce 3 51 51 78.0
A veces 13 22.0 22.0 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 16: Cumplen el rol orientador hacia la ciudadania.

En la provincia de Huancayo del 100% de encuestados el (32,20%) afirma que
las autoridades, funcionarios y trabajadores cumplen el rol orientador hacia la
ciudadania, el (40,68%) casi siempre, el (5,09 %) desconoce, el (22,03%) a

veces.
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2.3.2. RESULTADOS DE COACHING GERENCIAL

Tabla 17. Ejercer el coaching gerencial requiere participacién activa en la

municipalidad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 13 22.0 22.0 22.0
Casi 30 50.8 50.8 72.9
Valido siempre

Desconoce 6 10.2 10.2 83.1
A veces 8 13.6 13.6 96.6
Nunca 2 3.4 3.4 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 17: Ejercer el coaching gerencial requiere

participacion activa en la municipalidad. En la provincia de Huancayo del 100%
de encuestados el (22,03%) afirma que se ejerce el coaching gerencial requiere
participacion activa en la municipalidad, el (50,85%) casi siempre, el (10,17 %)

desconoce, el (13,56%) a veces y el (3,39%) nunca.

Tabla 18. Los funcionarios, contadores y trabajadores cumplen sus funciones

asignadas.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Siempre 9 15.3 15.3 15.3
Casi 34 57.6 57.6 72.9
valido siempre
Desconoce 7 11.9 11.9 84.7
A veces 8 13.6 13.6 98.3
Nunca 1 1.7 1.7 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 18: Se cumplen las funciones asignadas. En la

provincia de Huancayo del 100% de encuestados el (15,25%) afirma que los
funcionarios, contadores y trabajadores cumplen sus funciones asignadas, el
(57,63%) casi siempre, el (11,86 %) desconoce, el (13,56%) a veces y el
(1,70%) nunca.
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Tabla 19. Las autoridades y funcionarios de la municipalidad solucionan

problemas de gestion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 18 30.5 30.5 30.5
Casi 16 27.1 27.1 57.6
valido siempre

Desconoce 6 10.2 10.2 67.8
A veces 14 23.7 23.7 91.5
Nunca 5 8.5 8.5 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 19: La municipalidad solucionan los problemas de

gestion. En la provincia de Huancayo del 100% de encuestados el (30,51%)
afirma que las autoridades y los funcionarios de la municipalidad solucionan los
problemas de gestién, el (27,12%) casi siempre, el (10,17 %) desconoce, el
(23,73%) a veces y el (8,47%) nunca.

Tabla 20. Los funcionarios y trabajadores tienen capacidad responsiva

estimulo — respuesta.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 12 20.3 20.3 20.3
Casi 18 30.5 30.5 50.8
Valido siempre

Desconoce 11 18.6 18.6 69.5
A veces 15 25.4 25.4 94.9
Nunca 3 51 51 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 20: funcionarios y trabajadores de la municipalidad

tienen capacidad responsiva estimulo - respuesta. En la provincia de Huancayo
del 100% de encuestados el (20,34%) afirma que los funcionarios y
trabajadores de la municipalidad tiene capacidad responsiva estimulo -
respuesta, el (30,51%) casi siempre, el (18,64 %) desconoce, el (25,42%) a

veces y el (5,09%) nunca.
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Tabla 21. Autoridades y funcionarios orientan los recursos a obras y servicios

hacia el pueblo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 11 18.6 18.6 18.6
Casi 18 30.5 30.5 49.2
valido siempre

Desconoce 7 11.9 11.9 61.0
A veces 18 30.5 30.5 91.5
Nunca 5 8.5 8.5 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 21: Se orientan los recursos a obras y servicios

hacia el pueblo. En la provincia de Huancayo del 100% de encuestados el
(18,64%) afirma que las autoridades y los funcionarios municipales orientan los
recursos a obras y servicios hacia el pueblo, el (30,51%) casi siempre, el (11,86

%) desconoce, el (30,51%) a veces y el (8,48%) nunca.

Tabla 22. Los funcionarios y los trabajadores ofrecen ayuda y apoyo mutuo a

los contribuyentes.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 8 13.6 13.6 13.6
Casi 15 25.4 25.4 39.0
Valido siempre

Desconoce 14 23.7 23.7 62.7
A veces 16 27.1 27.1 89.8
Nunca 6 10.2 10.2 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 22: Los funcionarios y los trabajadores municipales

ofrecen ayuda y apoyo mutuo a los contribuyentes. En la provincia de
Huancayo del 100% de encuestados el (13,56%) afirma que los funcionarios y
los trabajadores municipales ofrecen ayuda y apoyo mutuo a los
contribuyentes, el (25,42%) casi siempre, el (23,73 %) desconoce, el (27,12%)

a vecesy el (10,17%) nunca.
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Tabla 23. Los funcionarios orientan hacia los trabajadores la superacion

personal.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Siempre 12 20.3 20.3 20.3
Casi 17 28.8 28.8 49.2
valido siempre
Desconoce 8 13.6 13.6 62.7
A veces 13 22.0 22.0 84.7
Nunca 9 15.3 15.3 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 23: Los funcionarios orientan hacia los trabajadores

de la municipalidad la superacion personal. En la provincia de Huancayo del
100% de encuestados el (20,34%) afirma que los funcionarios orientan hacia
trabajadores de la municipalidad la superacion personal, el (28,81%) casi

siempre, el (13,56 %) desconoce, el (22,03%) a veces y el (15,25%) nunca.

Tabla 24. Los funcionarios orientan hacia los trabajadores a la adaptacion al

entorno.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Siempre 14 23.7 23.7 23.7
Casi 15 25.4 25.4 49.2
Valido siempre
Desconoce 10 16.9 16.9 66.1
A veces 13 22.0 22.0 88.1
Nunca 7 11.9 11.9 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 24: Los funcionarios orientan hacia los trabajadores

de la municipalidad adaptacion al entorno. En la provincia de Huancayo del
100% de encuestados el (23,73%) afirma que los funcionarios orientan hacia
los trabajadores de la municipalidad adaptacion al entorno, el (25,42%) casi

siempre, el (16,95 %) desconoce, el (22,03%) a veces y el (11,86%) nunca.
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Tabla 25. Los funcionarios orientan hacia los trabajadores a fortalecer sus

experiencias laborales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 13 22.0 22.0 22.0
Casi 17 28.8 28.8 50.8
Valido siempre

Desconoce 13 22.0 22.0 72.9
A veces 13 22.0 22.0 94.9
Nunca 3 51 51 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 25: Los funcionarios orientan hacia los trabajadores

de la municipalidad fortalecer sus experiencias. En la provincia de Huancayo
del 100% de encuestados el (22,03%) afirma que los funcionarios orientan
hacia los trabajadores de la municipalidad fortalecer sus experiencias, el
(28,81%) casi siempre, el (22,03 %) desconoce, el (22,03%) a veces y el
(5,09%) nunca.

Tabla 26. Las autoridades municipales potencian la gerencia y el perfil de

gestiéon gerencial

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 17 28.8 28.8 28.8
Casi 15 25.4 25.4 54.2
Valido siempre

Desconoce 9 15.3 15.3 69.5
A veces 10 16.9 16.9 86.4
Nunca 8 13.6 13.6 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 26: Las autoridades municipales potencian la

gerencia y el perfil de gestion gerencia municipal. En la provincia de Huancayo
del 100% de encuestados el (28,81%) afiirma que las autoridades
municipalidades potencian la gerencia y el perfil de gestion gerencia municipal,
el (25,42%) casi siempre, el (15,25 %) desconoce, el (16,95%) a veces y el
(13,56%) nunca.
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Tabla 27. Las autoridades articulan las gerencias orientada a mejorar los

servicios municipales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 19 32.2 32.2 32.2
Casi 16 27.1 27.1 59.3
valido siempre

Desconoce 6 10.2 10.2 69.5
A veces 11 18.6 18.6 86.1
Nunca 7 11.9 11.9 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 27: Se articulan las gerencias orientadas hacia

mejorar los servicios municipales. En la provincia de Huancayo del 100% de
encuestados el (32,20%) afirma que las autoridades municipales articulan las
gerencias orientadas hacia mejorar los servicios municipales, el (27,12%) casi
siempre, el (10,17 %) desconoce, el (18,64%) a veces y el (11,86%) nunca.

Tabla 28. Las autoridades municipales promueven el talento de sus

trabajadores municipales.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 12 20.3 20.3 20.3
Casi 15 25.4 25.4 45.8
Valido siempre

Desconoce 8 13.6 13.6 59.3
A veces 17 28.8 28.8 88.1
Nunca 7 11.9 11.9 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 28: Se promueve el talento de sus trabajadores

municipales. En la provincia de Huancayo del 100% de encuestados el
(20,34%) afirma que las autoridades municipales promueven el talento de sus
trabajadores municipales, el (25,42%) casi siempre, el (13,56 %) desconoce, el
(28,81%) a veces y el (11,86%) nunca.
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Tabla 29. Las autoridades y funcionarios municipales articulan sus

capacidades gerenciales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 11 18.6 18.6 18.6
Casi 18 30.5 30.5 49.2
valido siempre

Desconoce 11 18.6 18.6 67.8
A veces 12 20.3 20.3 88.1
Nunca 7 11.9 11.9 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 29: Se articulan sus capacidades gerenciales. En

la provincia de Huancayo del 100% de encuestados el (18,64%) afirma que las
autoridades y funcionarios municipales articulan sus capacidades gerenciales,
el (30,51%) casi siempre, el (18,64 %) desconoce, el (20,34%) a veces y el
(11,86%) nunca.

Tabla 30. En la municipalidad se entrena para una gestion transparente y

democrética.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado

Siempre 5 8.5 8.5 8.5

Casi 24 40.7 40.7 49.2

Valido siempre

Desconoce 13 22.0 22.0 71.2

A veces 12 20.3 20.3 91.5

Nunca 5 8.5 8.5 100

Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 30: Se entrena para una gestion transparente y

democratica. En la provincia de Huancayo del 100% de encuestados el (8,48%)
afirma que en la municipalidad se entrena para una gestion transparente y
democratica, el (40,68%) casi siempre, el (22,03 %) desconoce, el (20,34%) a

veces y el (8,48%) nunca.
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Tabla 31. Las autoridades y funcionarios accionan las necesidades prioritarias

del trabajador.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Siempre 12 20.3 20.3 20.3
Casi 25 42.4 42.4 62.7
valido siempre

Desconoce 12 20.3 20.3 83.1
A veces 7 11.9 11.9 94.9
Nunca 3 51 51 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 31: Se accionan las necesidades prioritarias del

trabajador. En la provincia de Huancayo del 100% de encuestados el (20,34%)
afirma que las autoridades y funcionario municipales accionan las necesidades
prioritarias del trabajador, el (42,37%) casi siempre, el (20,34 %) desconoce, el
(11,86%) a veces y el (5,09%) nunca.

Tabla 32. Las autoridades, funcionarios y trabajadores promueven la fluidez del

servicio
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Siempre 23 39.0 39.0 39.0
Casi 22 37.3 37.3 76.3
Valido siempre
Desconoce 4 6.8 6.8 83.1
A veces 8 13.6 13.6 96.6
Nunca 2 3.4 3.4 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 32: Se promueve la fluidez del servicio. En la

provincia de Huancayo del 100% de encuestados el (38,98%) afirma que las
autoridades, funcionarios y trabajadores municipales promueven la fluidez del
servicio, el (37,29%) casi siempre, el (6,78 %) desconoce, el (13,56%) a veces
y el (3,39%) nunca.
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Tabla 33. Las autoridades, funcionarios y trabajadores utilizan tecnologias

modernas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Valido Acumulado
Siempre 16 27.1 27.1 27.1
Casi 23 39.0 39.0 66.1
valido siempre
Desconoce 3 5.1 51 71.2
A veces 14 23.7 23.7 94.9
Nunca 3 5.1 51 100
Total 59 100 100

Interpretacion: En la tabla 33: Se utilizan tecnologias modernas. En la

provincia de Huancayo del 100% de encuestados el (27,12%) afirma que las
autoridades, funcionarios y trabajadores municipales utilizan tecnologias
modernas, el (38,98%) casi siempre, el (5,09%) desconoce, el (23,73%) a

veces y el (5,09%) nunca.
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CAPITULO Il
APORTES

3.1. APORTE PERSONAL

Considerando lo planteado en la descripcién problematica, el rol estratégico
que debe tener el estado en lo referente a la buena gestién dentro del aparato
estatal, si bien es cierto que esté regulada por normativas para el sector publico
aun carecen de normativas para el desempefio gerencial profesional sobre todo
para los Contadores Publicos y pese al esfuerzo de los entes representativos
como el Colegio de Contadores Publicos de Huancayo, aun no se logran
articular las funciones gerenciales en el sector publico, siendo la gestion y el

desemperio laboral de caracter simple, normativo, mecanico y tradicional.

En ese sentido se considera investigar el siguiente problema general:

¢,Cual es la relacién de la gerencia publica con el coaching gerencial para
Contadores Publicos de la Municipalidad Provincial de Huancayo? Cuyos
problemas especificos fueron los siguientes: a) ¢ Cual es la relacion de la
gerencia del desempefio con la capacidad responsiva para Contadores
Publicos de la Municipalidad Provincial de Huancayo? b) ¢Cual es la relacion
del logro de resultados con el potencial gerencial para Contadores Publicos de
la Municipalidad Provincial de Huancayo? y c) ¢ Cual es la relacién del perfil del
gerente con el fortalecimiento de capacidades para Contadores Publicos de la
Municipalidad Provincial de Huancayo?

En base a la problematica planteada fue necesaria considerar el objetivo del
presente trabajo, el cual es: Establecer la relacion de la gerencia publica con el
coaching gerencial para Contadores Publicos de la Municipalidad Provincial de

Huancayo.

El promover la cultura de liderazgo en la institucion municipal mediante sus

autoridades “El Coaching integra a la institucion bajo una cultura de Liderazgo
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y desarrollo con el objetivo de elevar permanentemente los estandares para el
éxito de la empresa a largo plazo; asi como desarrolla todo su potencial
reconocer en cada miembro de la organizacion el factor que lo mueve, como el
aprendizaje y el empefio, incrementar los conocimiento y habilidades de cada
subordinado al que se le aplica el Coaching” (Bautista, N., Rodriguez, M., &
Sanchez, M., 2012). Corrobora nuestra investigacion lo concluido por
(Cervantes S., 2018) cuando refiere que “La gestion administrativa se relaciona

con la calidad de servicio al usuario de la Gerencia Territorial”.

En aspectos tedricos existen concordancias con “La gerencia y planeacion de
la empresa publica de los municipios y los departamentos, fue concebido para
dinamizar la formacion de funcionarios y lideres de los municipios, los
departamentos, los distritos especiales y las areas metropolitanas” (Polanco
C., 2016). Se sustenta lo anterior cuando se afirma que en el Peru “Un nuevo
Estado gerencial se est4 gestando, y para ello se requiere una vision politica
de la gerencia y una orientacién hacia los resultados por parte del politico”
(Atrio, J. L., & Piccone, M. S., 2008).

Haciendo diversos estudios, se tiene las siguientes conjeturas que detallo a

continuacion:

v' Larelaciéon de la gerencia publica es directa y positiva con el coaching
gerencial para Contadores Publicos de la Municipalidad Provincial de
Huancayo.

v La relacion de la gerencia del desempefio es directa y positiva con la
capacidad responsiva para Contadores Publicos de la Municipalidad
Provincial de Huancayo.

v Larelacion del logro de resultados es directa y positiva con el potencial
gerencial para Contadores Publicos de la Municipalidad Provincial de
Huancayo.

v' La relacién del perfil del gerente es directa y positiva con el
fortalecimiento de capacidades para Contadores Publicos de la
Municipalidad Provincial de Huancayo.
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La contrastacion de las conjeturas planteadas sustenta la presente discusion
de los resultados del trabajo de suficiencia, asi tenemos que: 1. La correlacion
de la dimension “Gerencia del Desempefo” con la dimension “Capacidad
Responsiva” es de 0.289. Siendo significativa en 0.026. 2. La correlacion de la
dimension “Logro de Resultados” con la dimension “Potencial Gerencial” es de
0.000. No siendo significativa en 0.998. 3. La correlaciéon de la dimensién “Perfil
del Gerente” con el “Fortalecimiento de Capacidades” es de 0.107. No siendo
significativa en 0.421. Lo que conlleva afirmar que a nivel de dimensiones no
existe correlacion, pero de forma general si existe correlacion La correlacion de
la dimension “GERENCIA PUBLICA” con la dimensiéon “COACHING
GERENCIAL” es de 0.510. Siendo significativa en 0.001.

3.2. DEFINICION DE TERMINOS

Capacidad responsiva

Constituye la capacidad de respuesta de una accién. A una accion una
reaccion. Refiere que el trabajador o funcionario debe tener la capacidad
suficiente de cumplir las funciones, tareas y actividades asignadas en el

desemperio de su trabajo dentro de una estructura organica.

Coaching gerencial

Se precisa que “Es el proceso de ayudar a personas o equipos de personas a
rendir al maximo de sus capacidades. Ello supone extraer fuerzas de esas
personas, ayudarlas a trascender sus barreras y limitaciones personales para
alcanzar lo mejor de si mismas, y facilitarles que puedan actuar de la forma

mas eficaz como miembros de un equipo” (Dilts, 2010).

Coaches

“‘Ayudan activamente a sus clientes a desarrollar competencias de
comportamiento especificas” (Dilts, 2010, p. 62). “El trabajo de los coaches es
asegurarse de que su implicacién o compromiso esté directamente relacionado
con las cuestiones de desempefio corporativo y efectividad individual”
(Arqueros M., 2009).
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Contador Publico

Teniendo en consideracion la Ley 13253 “Ley de Profesionalizacién de los
Contadores y considerando la Ley N° 28951 “Ley de actualizacion de la Ley N°
13253, de profesionalizacién del contador publico y de creacion de los colegios
de contadores publicos”. El Contador Publico es un profesional colegiado y
habilitado en un colegio profesional de Contadores Publicos que ejerce sus
labores y presta sus servicios en forma dependiente e independiente. Posee

competencias y capacidades.

Competencia gerencial

“Los equipos de conduccion que llevaran adelante el proceso modernizador
deberan incorporar competencias gerenciales en reemplazo de las
competencias directivas que caracterizaran al paradigma de la administracion
publica” (Atrio, J. L., & Piccone, M. S., 2008).

Estrategia gerencial
(Martinez, D., & Milla, A., 2012) nos presentan en la Figura 3 los niveles de la
estrategia para ser aplicadas por la institucion publica en su nivel corporativo,

competitivo y operativo, agregando a ello la estrategia de tecnologia digital.

Gerencia publica

Constituye la “New Public Management (NPM) traducida al espafiol: Nueva
Gerencia Publica o Nueva Gestion Publica, esta centrado en la busqueda de
resultados con las 3E: eficiencia, eficacia y economia de caracter post
burocrético radicalmente contestario del modelo weberiano vigente por casi
dos siglos, con algunas variantes y matices no estructurales. (Escobar D.,
2019).

Gerenciar

“Gerenciar en el campo publico a su vez implica, interrogantes probablemente
aun mas complejos que los que significa esa actividad en el campo econémico
en general. Implica interrogantes, son particulares a las caracteristicas y

objetivos de las organizaciones publicas”. “La administracion publica ha ido
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transitando por una serie de transformaciones relacionadas a la forma de
realizar actividades de gestion en las empresas del Estado” (Escalante P.,
2016).

Gerente
“Gerente, en sentido amplio, es quien tiene un area de responsabilidad y gente
a cargo, cualquiera sea su nivel jerarquico dentro de la organizacion; su funcion

incluye el ejercicio del liderazgo gerencial”’ (Lazzati S., 2014).

Gerente, coaching y gerencia

“Gerente, Coaching y Gerencia. Al indagar acerca de estas variables, se puede
sefalar, que se mantiene el sentido de lo que debe ser la gerencia en una
organizacion, los autores coinciden en la necesidad de mantener sus
lineamientos propios de direccidén, control, organizacion, planificacion entre
otros. Pero, al mismo tiempo se ha observado que al transcurrir el tiempo, estas
organizaciones deben mantenerse innovando, creando, ir de la mano con las
necesidades presentes de la empresa y de todos sus empleados” (Diaz G.,
2016).

Fortalecimiento de capacidades

Constituye los procesos de desarrollo y aplicacion de las competencias de
personas 0 grupos sociales o laborales u organizacionales que les permita
mejorar su rendimiento laboral y su capacidad de respuesta frente a un

estimulo, el cual, requiere ser evaluado a fin de medir los rendimientos.

Logro de resultados

Constituye los resultados que se ha trazado una persona, un grupo, una
empresa o institucion las cuales, constituyen los indicadores producto de la
gestion de un ente estatal o privado de acuerdo a los fines que persigue. Los
logros obtenidos constituyen la eficiencia y eficacia en el servicio, proceso o

producto realizado.
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Modernizacion

“‘La llamada modernizacion de la gestion publica presupone el asumir el
problema de la adaptacion del aparato estatal a las nuevas realidades politicas,
econdmicas, sociales que, obviamente, puede ser contemplado desde variadas
perspectivas y con diversos objetos de analisis” (Escalante P., 2016). El estado
requiere modernizarse a fin de interactuar con el entorno cambiante y sus
variables politicas, culturales, tecnoldgicas, econdémicas, tecnologicas entre

otros.

Municipalidad

Es una organizacion estatal cuyo objetivo es de administrar y gestionar los
recursos, actividades y tareas de un determinado lugar de territorio asignado
por ley. Las municipalidades se rigen por la Ley Organica de Municipalidades
y estan sujetas a evaluacién y control por parte de los organismos del estado y
la ciudadania que lo integra o pertenece. Representan a la municipalidad sus
gobernantes elegidos en acto de elecciones publicas por un periodo de tiempo.
Las componen el alcalde, regidores y sus trabajadores y lo mas importantes el

publico usuario y los contribuyentes del lugar.

Perfil profesional

Constituye las competencias y habilidades formativas y de experiencia
adquiridas por una persona dentro de su proceso formativo. Se consideran las
habilidades y destrezas humanas, técnicas y conceptuales adquiridas en un
periodo de tiempo. Se constituye basicamente en la trayectoria profesional o el

curriculum del profesional o individuo.

Potencial de aprendizaje

“El coach proporciona la informacién y entrenamiento adecuado para el
desarrollo de cada competencia especifica, tanto técnica (como conocimiento
de un programa informatico), como genérica (comunicacion, trabajo en equipo

0 visién de negocio)” (Arqueros M., 2009).
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Proceso de coaching

“El coaching ha de entenderse como una técnica que permite llevar a cabo un
proceso de ayuda individualizado en el &mbito personal o profesional para
liberar el talento y potencial de una persona, maximizando la efectividad de sus

actividades ejecutando un plan de accién acordado”.
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1)

2)

3)

CONCLUSIONES

La correlacion de la dimensién “Gerencia del Desempefio” con la
dimension “Capacidad Responsiva” es de 0.289. Siendo significativa en
0.026. Por lo que se concluye que, la relacidon de la gerencia del
desempefio es directa y positiva con la capacidad responsiva para

Contadores Publicos de la Municipalidad Provincial de Huancayo.

La correlacién de la dimensién “Logro de Resultados” con la dimensién
“Potencial Gerencial” es de 0.000. No siendo significativa en 0.998. Por
lo que se concluye que, la relacion del logro de resultados no es directa
y positiva con el potencial gerencial para Contadores Publicos de la

Municipalidad Provincial de Huancayo.

La correlacion de la dimension “Perfil del Gerente” con el
“Fortalecimiento de Capacidades” es de 0.107. No siendo significativa
en 0.421. Por lo que se concluye que, la relacion del perfil del gerente
no es directa y positiva con el fortalecimiento de capacidades para

Contadores Publicos de la Municipalidad Provincial de Huancayo.
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1)

2)

3)

RECOMENDACIONES

Las autoridades que desempefian un cargo publico en la Municipalidad
Provincial de Huancayo, deben gerenciar mediante tecnologias de
gestiobn y la utilizacion de estrategias de gestibn que conlleven al
trabajador de la municipalidad a promover su cumplimiento funcional y
su identificacion con la institucion. Para ello el trabajador, debe participar
activamente en el cumplimiento de sus funciones asignadas donde sea
el protagonista de solucionador de problemas en el desempeiio de sus
funciones, la orientacion de los recursos y mediante el apoyo mutuo a

nivel de jefes y colaboradores.

Los logros de los resultados de gestion municipal serdn mejores en el
sentido de logros mediante el trabajo en equipo entre autoridades y
trabajadores donde exista un serio compromiso organizacional y no
politico. Esto les permitira cumplir la normatividad, difundir los resultados
y sentirse satisfechos de los logros. También amerita la existencia del
seguimiento y control por parte de la gerencia municipal donde se
premie el talento laboral y se de incentivos a los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huancayo que logren sus metas.
Precisamente el rol que cumple la gerencia es ese rol potencial gerencial
donde se promueva la superaciéon personal, adaptacion al entorno y se
articule gerencialmente. Consideramos que esto promueve la experticia

funcional gerencial y laboral del trabajador municipal.

El perfil requerido de un gerente publico para la Municipalidad Provincial
de Huancayo consideramos en base a los resultados del trabajo de
suficiencia profesional deben ser: formacién educativa superior con
maestria 0 doctorado, experiencia en gestion publica, ostentar
habilidades y destrezas (talento humano), ser proactivo y trabajar en
equipo. El contar con este gerente publico a la municipalidad le permitira
articular capacidades laborales, promover coaching y coaches, priorizar

necesidades de gestion orientada a la ciudadania Huancaina y el contar
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4)

con un software de gestion de coaching y el talento humano marcara el

liderazgo en gestion publica municipal.

Se recomienda de manera general, que cuando se gestione
estratégicamente en la Municipalidad Provincial de Huancayo por parte
de las autoridades municipales, estas deben estar inmersas aplicando
un guia de coaching gerencial especificamente considerando la
capacidad responsiva, el potencial gerencial y el fortalecimiento de
capacidades. Asimismo, la gerencia publica debe estar orientada en la
busqueda de resultados de eficiencia y eficacia, el logro de los
resultados y considerando el perfil del gerente publico municipal en un
ambiente donde se promueva el uso de tecnologias y softwares de
gestion municipal para poder enfrentar el entorno cambiante y el

cumplimiento normativo municipal.
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ANEXOS
Anexo 1. Autorizacién de publicacion en repositorio
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Informatica a publicar el presente trabajo en el repositorio de la Universidad.
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Anexo 2. Evidencia de similitud digital
El presente instrumento sera proporcionado por la Universidad

Peruana de Ciencias e Informética.
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