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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo la propuesta de un modelo de Coaching
Ejecutivo para la Gestion Publica por Resultados de los Gerentes Regionales del
Gobierno Regional de Lambayeque, concluyendo que es efectiva su aplicacion en
sus dimensiones de planificacion orientada a resultados, presupuesto por
resultados, gestidn financiera, gestion de programas y evaluacién dado el impacto

formativo y humanista que genera su entrenamiento.

Su estudio se realiz6 en muestra discreta a los Gerentes Regionales con
metodologia inductiva-deductiva, paradigma positivista, enfoque cuantitativo; de
alcance descriptiva — explicativa, de corte transversal. Los datos de la variable
dependiente con el instrumento Likert: Cuestionario, se midieron los factores del
problema que respondié al objetivo especifico, en alfa Cronbach del 9.71%,
arrojando un resultado en sus dimensiones la mayoria de regular a abajo,
confirmando la necesidad de la propuesta ante un problema liderazgo, toma de
decisiones, trabajo colaborativo, falta de participacion consensuada y compromiso
en las metas que maximizaran las capacidades gerenciales existentes con enfoque
de calidad, herramientas efectivas para el cambio, recomendandose su

institucionalizacién como parte del desarrollo del capital humano y la GPpR.

Palabras clave: Coaching Ejecutivo, Gestion Publica por Resultados, liderazgo,

competencias.
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Abstract

This research aimed to propose an Executive Coaching model for Public
Management by Results of the Regional Managers of the Regional Government of
Lambayeque, concluding that its application is effective in its dimensions of results-
oriented planning, results-based budgeting, financial management program
management and evaluation given the formative and humanistic impact generated

by their training.

Its study was carried out in a discrete sample of Regional Managers with inductive-
deductive methodology, positivist paradigm, quantitative approach; descriptive
scope - explanatory, cross-sectional. The data of the dependent variable with the
Likert instrument: Questionnaire, the factors of the problem that responded to the
specific objective were measured, in Cronbach's alpha of 9.71%, yielding a result in
its dimensions most of regular to down, confirming the need of the proposed in the
face of a leadership problem, decision-making, collaborative work, lack of
consensual participation and commitment to goals that will maximize existing
management capacities with a quality approach, effective tools for change,
recommending their institutionalization as part of the development of human capital
and the GPpR.

Keywords: Executive Coaching, Public Management for Results, leadership,

competencies.
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INTRODUCCION

En Europa, en plena globalizacion, son célebres los Centros de Desarrollo
Coaching ejecutivo para Gerentes Publicos, por su evidente contribucién en el
liderazgo, aplicado con un enfoque sistémico, horizontal, integracionista,
colaborativo, etc, vision de prosperidad conjunta de la Comunidad Iberoamericana
gue desarrolla valores humanos y éticos, generando el autodesarrollo (GLAD,
2020), potenciamiento personal y organizacional con aceptacion al cambio (Maceo
y Montero, 2020); el coaching ejecutivo (CE) trabaja sobrepasando al poder y la
corrupcion con un nivel cero, mientras, en otras naciones que no lo contemplan
estan en el indice de la tabla de corrupcion, aunado a la falta de liderazgo como
Guinea Ecuatorial , Yemen o Somalia (El Peruano, 2020). Es por ello que a nivel
internacional el 87% de las gerencias publicas, ain se analizan como gestiones
verticales que no coadyuva en el desarrollo de sus competencias, el 86% lo
consideran como "problema importante" y el 50% a la capacidad de liderazgo como
"muy importante” (Gestion, 2015). EI CE, permite no solo adaptacion de las
organizaciones, su fortalecimiento y buena comunicacion, sino también,
desprenderse de sus creencias y pasar a un segundo nivel, enfocandose en las
personas y los procesos (Scott, 2007) En Colombia, ha implantado herramientas
coaching a sus directivos para complementar su liderazgo y la Gestion Publica por
Resultado (GPpR) (Porter, Nohria, Lake, & Daugherty, 2019). Por ello, el coaching
se ha instalado con impetu en la gestion organizacional del mundo occidental
(Bartlett I, 2014), como politica de Estado desde hace mas de dos décadas, dando
posicionamiento a la ICF “Federacion Internacional de Coaching (2016); Por otro
lado, Perl se ubica de 119 paises en el puesto 81 por la falta de desarrollo de
capacidades y oportunidades de crecimiento en la gestion publica, debido a la mala
conducta de los gerentes, carencia de liderazgo, de culturas organizacionales y de
ambientes de bienestar, perdiéndose un gran potencial de empleados (El Peruano,
2018). Asimismo, se le ha situado en el puesto 134 de los 138 paises considerados
con mayor burocracia y con retrasos administrativos en los cumplimientos de plazos
(FEM 2018) afectando directamente los presupuestos, generando a su vez
desconfianza social y politica que al 2019 sacude al pais en una crisis

gubernamental” (Pintado, 2019) con 61,66 puntos de indice de Competitividad,



respecto al uso de sus recursos para proveer de prosperidad a sus habitantes
(MEF, 2019), en su indicador de transparencia, se encontrdo en el puesto 91
(Gestién, 2019) y al afio 2020 en el puesto 94 de 141 economias evaluadas,
situandose en el 50% por su indice de corrupcién en comparacién del 35% que
llevan la delantera Egipto, El Salvador, Brasil, Argelia, Armenia, Costa de Marfil y
Zambia (I ranking del WEF, 2019). Es asi que el 50% de los ejecutivos cito la
problematica desde el 2015 como el bajo desarrollo de habilidades gerenciales,
falta de compromiso, reflexion de sus propias practicas, considerado como “muy
importante atenderlas” (Gestion, 2015), y que aun a la fecha no se ha resuelto, ya
gue, al ranking WEF 2018.

El Peru ha tenido una tendencia en designar cargos directivos politicos en lugar de
técnicos, provocando burocracia y altos niveles de ineficiencia e ineficacia en la
gestion publica por resultado sin calidad e impacto social (La Republica, 2016); ya
gue en su Inversion Publica los Gobiernos Regionales (GR), al 31 de marzo del
2017, gasto solo el 19% del presupuesto y respecto a la ejecucion de la inversion
publica, tuvo una varianza de 20% al 2020, con diferencia al afio 2016 que solo
ejecuto el 11% (MEF, 2020). Es asi, que, los Gerentes Publicos del Gobierno
Regional de Lambayeque (GPGRL), tienen la mision de desarrollar los ejes y sus
dimensiones (ética, valor publico, participacion ciudadana, transparencia,
ciudadanos que puedan evaluar los servicios recibidos), debiendo manifestar
evidencias de impacto social, que al 2017 solo alcanz6 un gasto de solo el 26.3%
de inversion publica (Reyes, 2018), y al 2018, 2019, 2020, 2021, 2022, tuvieron y
tendrian como varianza 26.3, 26.3,28.0, 35.0, 40.0, 50.0.,demostrando una
deficiente capacidad y calidad en el gasto, inmersas en ello las Gerencias
Regionales del Gobierno Regional (GRL, 2019).

Es por ello que, el capital humano, es el eje central de todo proceso de
modernizacion de la Gestion Publica, que tiene como elemento primordial su
revaloracion y la promocion de la meritocracia, la vocacion de servicio y la ética

como pilares (PCM-2013), donde el estado debe promover desde sus instituciones.

Es asi que, surge la necesidad de una propuesta que permita fortalecer conductas,

valores, incremento de competencias laborales, permitiendo alcanzar el logro de



objetivos organizacionales, profesionales, como la creatividad, originalidad, la
iniciativa, el pensamiento critico y la reflexion de sus desempefios, la toma de
decisiones efectiva, establecido en el Plan de Desarrollo de Personas-GRL, cuya
recomendacion es empezando por los ejecutivos para una gestion de resultados
(GRL, 2019), en base a compromisos(GRL, 2020) como fortalecimiento institucional
y lucha contra la corrupcion para una efectiva gobernabilidad, alineada a la politica
nacional de modernizacion de la NGP, la politica general de gobierno al 2021, las
politica nacionales sectoriales y multisectoriales, la vision de futuro a la agenda
2030, contenida en el PEDN (Plan Estratégico de Desarrollo Nacional), Plan de
Desarrollo Regional Concertado Lambayeque, los cuales buscan generar
positivamente el bienestar ciudadano y su participacion con acciones articuladas
(GRL, 2020).

Entonces, el problema se propuso ¢ Cémo fortalecer gestién publica por resultados
de los Gerentes Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque? EIl objetivo
general ha sido proponer un modelo de Coaching ejecutivo para la GPpR de los
Gerentes del GRL. OE 1: Diagnosticar los factores influyentes en la GPpR de los
GR del GRL, OE2: Disefiar un modelo coaching ejecutivo para la gestion publica
por resultados de los GR del GRL, OE3: Validar el modelo coaching ejecutivo en la
GPpR de los GR del GRL. La hipotesis fue “La propuesta del Coaching ejecutivo
permitird maximizar la gestion publica por resultados de los Gerentes Regionales

del Gobierno Regional de Lambayeque”.



Il. MARCO TEORICO
Como antecedentes de estudio tenemos los siguientes:

A nivel internacional la investigacién de Pelaez (2020) valida el coaching en relacion
a las variables y muestra el impacto de intervencién del programa, concluyendo que
si se refuerza el liderazgo y el desempefio de sus competencias en una
organizacion en una GPpR. Almén y Juarez-Hernandez (2020) en su perspectiva,
trabajaron sus ejes: planificacién, presupuesto, ejecucion y evaluacién de
programas y proyectos, aunado a las competencias gerenciales, considerado
desde ya por los estudios de Kauffman, Sangines, & Garcia-Moreno (2015), donde
(Chica, 2015), (Martinez, Figueroa, Pefiat 2018) han desarrollado estos ejes en los
procesos ex ante, durante la ejecucion y Ex post para una GPpR en Centro

América.

Al respecto, Martinez (2019) aclara que la GpR, va de la mano con la cultura
organizacional del directivo, apoyado en herramientas como el coaching. Por ende,
los servidores publicos con los directivos deben trabajar en equipo con los
compromisos y no verlo como un reto. Es asi que, Pelaez (2020), citando a Crox
(2010) indican que el proceso constante a los empleados a identificar oportunidades
ayuddé a no depender de la autoridad formal, sino a generar compromisos,
reafirmado por Pousa (2018), quien indicO que un director, posiciona la gestion
institucional en un contexto de alta competitividad; por otro lado, tenemos
servidores que colaboran con las organizaciones, pasando de un nivel a otro para
Su posicionamiento organizacional. También, Piedrahita (2019) en una muestra a 30
directivos, afirmd que, el coaching incide positivamente en la expresion de los

estilos de liderazgo de los directivos, con la metodologia de coaching gerencial.

Sin embargo, para Vasquez (2018) las habilidades directivas y el desempefio
laboral de los trabajadores no guardan relacion. Por su parte, entre 2016-2019 EPM
y BR (Empresas Publicas de Medellin y Banco de la Republica), realizaron muchas
capacitaciones y acompafiamientos en base al coaching ontologico. Le
antecedieron la Camara de Comercio de Bogotad y las alcaldias locales de
Chapinero (2007-2008), Santa Fe (2009-2010) y Bosa (2010- 2011), con resultados
efectivos en la gestion publica". Para Mailliet (2016), Chile, en su Servicio Civil e



innovacién en el Estado, con la intervencion del Coach, ha logrado un lugar Central
en la reflexidbn sobre una gestion efectiva de los organismos publicos con impulso
de la NGP hacia la gestion operativa, impactan en sus logros. Antecedieron a este
estudio Ferrer (2015) quien al proponer un programa de coaching ejecutivo en
Colombia se logré transformar el pensamiento de mejora continua en los procesos
de planeacion estratégica y en su cultura, aplicandose primero a Rectores, quienes
generaron compromisos y luego se aplicé a su equipo de calidad involucrandose a
ambos en un trabajo articulado, se acompafié en su rendimiento y alineacién a sus
objetivos institucionales con los menos receptivos, estableciendo alianzas con sus
empleados, orientados a atender sus necesidades a fomentar conciencia para el
logro de sus expectativas”. Por otro lado, Gutiérrez (2014) en su programa

coaching, al aplicar el programa, sirvié para mejorar la calidad que ofrecian.

A nivel nacional, Romero (2020) en Huarochiri, determin6 con el enfoque
metodoldgico cuantitativo una relacion directa entre los resultados de gestion y el
desemperfio laboral, estableciéndose como directa y alta, debiendo trabajarse
cultura organizacional con la reflexion de sus propias competencias, que acuerdo
con lo anterior, la preparacion técnica y blanda de un gerente son esenciales en la
planificacion, adaptabilidad, creatividad y motivacion a la hora de dirigir y tener éxito
en un proyecto” (Villalobos Diaz y Urrego Riafiov, 2019). Un estudio muy importante
en Peru-Bagua, con Reyna (2018), estuvo orientado en su investigacion a mejorar
la gestion publica por resultados, de enfoque cualitativo y descriptivo propositivo, el
cual realiz6 en 10 trabajadores administrativos, concluyendo que la propuesta de
capacitacion de coaching en la gestion publica constituia una herramienta
fundamental orientada a lograrlo; le antecedid, Reyes Rodriguez (2016),
recomienda el enfoque deontologico (entrenamiento coaching) para tomar
decisiones oportunas y pertinentes para mejorar su gestion integral, ya que el
liderazgo transformacional se encuentra en desfavorable y muy desfavorable
constituyendo el 89.6% en sus resultados en la Universidad Nacional de

Chachapoyas.

Para Henandez (2017) y (Milner et al., 2018) el entrenamiento permite a los
empleados ganar conciencia y reflexion, generando sus propias respuestas,

ademas, requieren menos control ya que ayudan a desarrollar y florecer en la



direccién (Berg y Karlsen, 201 6), ya que el gerente, propicia espacios amplios de
comunicacion efectiva con sus colaboradores y los ciudadanos, para una mejor
calidad de vida (Valencia, Rojas-2016).

Por otro lado, Maldonado (2013), citando a Sotomarino, N; Ugarte, M; Kantor, A,
Solano, D (2012), en el informe “Consultoria para la Evaluacion del Disefio,
Procesos y Resultados del Cuerpo de Gerentes Publicos”, respecto la Gestidon
resultados bajo modelo trabajo en equipo, sugirieron el acompafamiento del
coaching para la “contribucion a la ejecucion del presupuesto”, focalizandose en
mejorar el ciclo del gasto y tener un presupuesto actualizado, sacar adelante los
convenios y mejorar sus procesos alineados al planeamiento estratégico y un
iImpacto social esperado, fundamentado desde entonces que el coaching ayuda a
desarrollar y maximizar sus talentos lograndose mejores resultados (Berg &
Karlsen, 2016; Goleman, 2012). Araya, Burgos y Ganga (2012) concluyeron: “hoy
en dia se ha instalado la idea que la gestion publica es mas que la busqueda de
eficiencia y calidad; pues esta debe hacerse cargo de una serie de otros valores,
por ejemplo, valores "politicos (gobernabilidad), éticos (bien comun), culturales
(identidades) y economico- sociales (equidad). Por lo que de la amplia literatura,
me permito destacar el libro de Viyuela (2011), quien nos aclara conceptualmente
las reflexiones de esta propuesta como “una visién del futuro” y lo agregaria “El
coaching al 2020, es el acompafiamiento y entrenamiento de desarrollo personal y
organizacional”; por consiguiente la preparacién técnica y blanda de un gerente han
sido y son esenciales en la planificacion, adaptabilidad, creatividad y motivacion a
la hora de dirigir y tener éxito en un proyecto (Villalobos Diaz y Urrego, 2019).

Es por ello que, para Moscoso Garcia (2015) identifica los factores y caracteristicas
personales para determinar su liderazgo o si es responsable en su trabajo,
concluyendo que existe una demanda constante por una permanente mejora de
capacidades y habilidades, que siempre esta presente en una evaluacion de
desempefio conductual. Para abordar este desafio, los gerentes y lideres deben
participar en un proceso de construccion de alianzas con sus empleados,
orientados a atender sus necesidades, fomentar la conciencia. Para Gutiérrez

(2014), analizar la realidad, tratar de comprenderlo y mejorarlo, mediante un



programa de coaching, aumenté la calidad de ofrecian los gestores en el servicio

publico y privado ya que este programa permite modificar la realidad.

Del mismo modo, en el estudio de Maldonado (2013) “Influencia del Coaching con
programacion neurolinguistica en el desarrollo de competencias en los directivos”,
utilizé la metodologia pre experimental, mediante la evaluacion de desempefio de
360° a directivos de ESIYS y 81 colaboradores; con el programa PNL “Siguiente
Nivel de Desempefo”, concluyé que influyé en el programa en las competencias de

comunicacion, trabajo colaborativo con los Directivos.

Asi mismo, Sotomarino, N; Ugarte, M; Kantor, A; Solano, D (2012), en el informe
“Consultoria para la Evaluacion del Disefio, Procesos y Resultados del Cuerpo de
Gerentes Publicos”, respecto la Gestion por resultados bajo modelo  trabajo en
equipo, sugirieron el acompafamiento del coaching para la “contribucién a la
ejecucion del presupuesto”, focalizandose en mejorar el ciclo del gasto y tener un
presupuesto actualizado, sacar adelante los convenios y mejorar sus procesos
alineados al planeamiento estratégico y un impacto social esperado, que desde ya
el coaching ayuda a desarrollar y maximizar sus talentos lograndose mejores
resultados (Berg & Karlsen, 2016; Coleman, 2012). Araya, et al, (2012)
concluyeron: “hoy en dia se ha instalado la idea que la gestion publica es mas que
la busqueda de eficiencia y calidad; pues esta debe hacerse cargo de una serie de
otros valores, por ejemplo, valores "politicos (gobernabilidad), éticos (bien comun),
culturales (identidades) y econdmico- sociales (equidad). Es por ello que, para
Moscoso Garcia (2015), siguiendo a Roberth Dilts, identifica los factores y
caracteristicas personales del gerente para determinar su liderazgo o si es
responsable en su trabajo, concluyendo que existe una demanda constante por una
permanente mejora de capacidades y habilidades, que siempre esta presente en
una evaluacion de desempefio conductual. Para abordar este desafio, los gerentes
y lideres deben participar en un proceso de construccion de alianzas con sus
empleados, orientados a atender sus necesidades, fomentar la conciencia (Kemp,
2009). En este contexto, el liderazgo basado en coaching “Coaching-based
Leadership” (CBL) desde que se ha sugerido se viene implementando para lograr

mejores resultados (Berg & Karlsen, 2016; Goleman, 2012).



Respecto a las teorias de la primera variable tenemos que el coaching nace con
Socrates (428 a.C), con su método mayéutico, inductivo, a través de preguntas
reveladoras e introspectivas que permitian sacar la verdad de uno mismo, se
centraba en método dialectico para interpretar lo que le decian, de esa forma abria
el campo de la conciencia y quien ponia atencién podia entender lo que le esta
ocurriendo dentro y alrededor de él. Le sigue su discipulo Platon con su ética
aristotélica, siendo la felicidad y busqueda de la motivacion su centro de atencion
(Via Coaching, 2014, parr.6). Luego tenemos a John Whitmore, “como precursor
del Coaching Ejecutivo que le da vida a la Corriente Humanista, liberando el
potencial interior de cada persona, quien trabaja en si mismay le da eleccion a una

vida mejor (Chamorro, 2013, parr 7).

El término Coaching fue utilizado por primera vez en el campo deportivo por Tim
Gallwey para optimizar el rendimiento de los atletas en las competencias. Nace en
los paises anglosajones que en siglos XV y XVI, la capital hungara de Kocs, se
convirtié en una parada obligatoria para los viajeros que hacian el recorrido, Viena
- Budapest. Se comenz6 a conversar del “Kocsi szekér’ o “El carruaje de Kocs”
como un simbolo honorable para ir de un lugar a otro conducido por alguien. Luego.
el germanico lo usé como “kutsche”, el italiano como “cocchio” el britAnico como
‘coach” y al castellano como “coche”. En el proceso del coaching, el coach entrena
al coachee a encontrarse a si mismo, a interiorizarse, a conocerse. El camino que

recorre es el proceso de coaching” (Carrion, 2017).

De acuerdo a Tamayo y Jaime (2013, p.5), una de las principales razones para su
acogida es resolver el estrés, causado por los conflictos de poder, de la falta de
comunicacién o valores, asi como la soledad profesional o la falta de introspeccién
para sacar lo mejor de uno, es por ello que fluye la gran necesidad de empoderar
con la teoria del capital humano que viene a ser el potencial competitivo que
emerge de las personas en la organizaciéon (Chiavenato, 2007).Entonces, el
coaching ayuda a desarrollar y maximizar los talentos pasando de un nivel a otro
(Berg y Karlsen, 2016), por lo que me permito destacar el libro de Eugenio Viyuela
(2011), quien nos aclara conceptualmente las reflexiones de esta propuesta como
“una visién del futuro” y lo agregaria “El coaching al 2020, es el acompafamiento y

entrenamiento de desarrollo personal y organizacional”; por consiguiente la



preparacion técnica y blanda de un gerente han sido y son esenciales en la
planificacion y evaluacion para generar retroalimentacion en el gerente Publico

(Villalobos Diaz y Urrego Riafiov, 2019).

Para la UGT-CEC (2013) las fases son: descripcion de la situacion actual,
determinar los objetivos e identificar las metas en el individuo o grupo, asi como las
alertas, impulsoras e inhibidores, hasta entonces llegar hasta él, identificando en
estas fases nuestras fortalezas para tratar de mantenerlas. En mi opinion en todas
estas fases es importante fijar compromisos mutuos en entre el coach y coachee
para las siguientes sesiones y acciones a emprender, y el andlisis del resultado,
cuyos propoésitos son tener un canal abierto, desarrollar empatia, responsabilidad,

motivacidén, amor propio, sin crear actitudes defensivas o de orgullo.

En el Coaching ejecutivo ha de entenderse como una técnica que permite llevar
a cabo un proceso de entrenamiento individualizado en el ambito personal y
profesional, ya sea a una sola persona, para llevarlo a un equipo de trabajo o una
organizacion, liberando su talento y potencial, maximizando la efectividad de sus
actividades ejecutando el plan de accién acordado. Aqui se trabaja la mision y
valores organizacionales, permitiendo su rendimiento y ayuda en los cambios
institucionales. La pregunta clave seria jRealizas el feedback constante con tu
institucion? ¢ Utilizas la sinergia en el trabajo colectivo?, citando a Arquero (2015,
p.53) “El coaching ejecutivo sostiene una relacion disenada mutuamente entre el
coach profesional y un coache clave para hacer ver ¢ Cudl es la posicién de poder
en la organizacion?, ¢Conoces tus competencias como gerente? Los resultados
producidos por esta relacion son observables y medibles”, a comparacion del Liffe
Coaching solo se trabaja el desarrollo personal, en el Coaching para lideres, solo
liderazgo catalizador; que permite ser efectivo en la organizacién, en el Coaching
de negocios, segun Maldonado (2013) le dan un valor publico a los objetivos para
lograr mejores resultados (Berg &Karlsen, 2016) y Goleman (2012). Por lo que el

coaching ejecutivo, seria mas integral ya que abarca lo personal y organizacional.

De acuerdo a Montoya, et at (2016, p.78) las caracteristicas del Coaching
ejecutivo son: a) Concreta b) Interactiva ¢) Responsabilidad compartida. d) Forma
especifica. e) Respeto, respaldada por Smith & Sandstrom (1999), en el sentido de

gque el coaching ejecutivo constituye una clave estratégica para generar



transparencia, sentido ético, enfocandose en la ejecucion presupuestaria, calidad
de servicio e impacto social y valor publico; también, desde los funcionarios y
cuerpos de gerentes urge estrategias modernas para una mejora continua de sus
competencias (SERVIR 2015). Por ello, para un coaching ejecutivo eficaz contamos
con los Niveles Neuroldgicos PNL. Tenemos los niveles de aprendizaje y cambio
en organizaciones, segun Robert Dilts (2010) sus dimensiones serian: 1.
Entorno: Este es el primer nivel de los factores o dimensiones que Dilts presenta
tendiendo desde el entorno y asegurandose de crear las condiciones para lograrlo;
para el autor los factores ambientales determinan el contexto, el gerente y el equipo
describen su FODA Y MACA. Elaboran su mapa mental en donde y cuando ocurre
el éxito. Los coach usan el cartografiado o la psicogrografia para escuchar al
equipo. Cabe aqui la influencia y el impacto que los gerentes ejercen sobre el
contexto y las limitaciones que pueda tener en el disefio de sus oficinas y sus
fabricas para ver qué productos y creaciones aportan a ese entorno. 2.
Comportamiento: Se enmarca en las acciones especificos para alcanzar un
siguiente nivel. Responde a ¢Como hacemos o cumplimos nuestros resultados?
¢,COlmo nos comunicarnos en nuestro trabajo? ¢Como definimos nuestro
procedimiento para actuar? Aqui se podria enfocar el rumbo de los planes
estratégicos u operativos para sacar a flote la institucion. Los gerentes ejecutivos
observan los comportamientos en el equipo y reactivan la vison y misién para
atender los recursos o habilidades de los individuos. Se refuerza y se retroalimenta
positivamente. Se trabaja lo mejor que tiene cada uno en algo para que dé lo mejor
de si. Si la persona conoce lo mejor que hace bien, puede facilmente mejorarlo
¢, Qué hay que hacer y como hacerlo? 3. Capacidades: Es un nivel que permite
centrarse en las habilidades y capacidades cognitivas logrando que incrementen
sus competencias. Implica como seleccionamos los Objetivos, metas, recursos,
retroalimentacion”. Se relaciona con la Teoria de los objetivos (Drucker, 1954), para
el autor, la direccion del rendimiento y responsabilidad en la productividad
colaborativa es importante, ya que es un modelo por el cual todos los gerentes al
analizan sus objetivos de desempefio, elaboran mapeo de actores, evallan y
reconocen avances. 4. Sus valores y creencias de los gerentes apoyaran o
inhibirdn determinadas capacidades y acciones. Responde al ¢Por qué de su

decision? Se apoya en Garl Rogers, experto en estrategias de la Psicologia
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Humanista, incide en el potencial interno y el poder decidir por una calidad de vida,
donde John Whitmore, guiado por esta corriente llevo el método de Gallwey al
mundo de los Negocios, pasando a desarrollar el Goaching Ejecutivo, y Goaching
Personal, con gran auge en Europa (Ghamorro,2013, parr.7). 5. ldentidad: Este
factor se relaciona con el autoconcepto.Responde a la pregunta ¢ Como se percibe?
Citando a Cossio (2003) el coach responde ¢ Conoces las caracteristicas del lider?
¢, Con cudl te identificar? ¢ Cudl es tu estilo? Esta estrategia busca que el gerente
sea un lider efectivo, catalizador, que trascienda, que tenga una caracteristica
situacional y se interrelacione con el resultado del grupo. Peldez (2020), por ello los
empleados identifican sus oportunidades con ayuda del gerente; quien con base en
coaching promueve una naturaleza organizacional y los lideres con éxito se
entrenan y entrenan a empleados a ganar conciencia y reflexion, generando sus
propias respuestas (Cox et al., 2010; Miler et al., 2018. 6. Espirituales:
Relacionadas con la vision de la persona, siempre listo para el cambio en el sistema
del cual forma parte. Implica la Teoria del cambio, Dilts. (vision) Implica el para qué

(propésito) y para quién de haber tomado el paso en la accién.

En las teorias del coaching, tenemos: Teoria de sistemas. Para Von Bertalaffi
(1976) Nos dice que se genera desde la interaccién de multiples elementos que se
integran y se adaptan en un proceso complejo, interactuando de manera dinamica
para obtener resultados, donde el coachee se le aplica el proceso para hacer sus
cambios o lograr aprendizajes. Teoriadel management. Permite que en los niveles
gue se trabaje se interrelacionen con sus objetivos ya que repercuten en toda la
institucion, donde el gerente tiene la opcion de hacerlos fluir de tal modo que
convergen como una red creando un nodo de planificacién-decision (Ojeda 1972).
Teoriade los Objetivos, estos objetivos son operativos, los ya anclados que bajan
como una cascada por toda la organizacién como cascada y como una piramide
gue les permite enlazar los objetivos de un nivel con los del siguiente. El logro seria
la especificidad de las metas, que sean tangibles, que haya toma decisiones, un
plazo explicito y la retroalimentacién de los desempefios. (Drucker, 2014). En la
Teoria del Bucle- Coaching Modelado, para Dilts, esta teoria permite el andlisis
de ejemplos de actuaciones exitosas en comparacion con mitos o actuaciones
fallidas, el aprender qué hacer y, al mismo tiempo, cdmo hacerlo. Esta teoria

involucra dos niveles simultdneamente; supone un entrenamiento o modelado para
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solucionar conflictos con experiencias exitosas y por otro lado identificard una
estrategia 0 receta para generar otras ideas creativas aplicables a situaciones
futuras. Teoria del cambio, presentan niveles de aprendizaje para sal ir de la zona
de confort, permite acompafiar en distintos contextos al gerente con actividades
gue requieren esfuerzo para lograrlo, implica una cultura de gestion de autonomia
y creatividad para llegar al estado deseado. Con la Teoria holistica, el coach busca
una vision holistica de las personas, no solo de su carrera sino de todos los
aspectos de su vida, ayuda a que el individuo descubra su ser ideal y real; ya que
muchas veces pensamos en lo que creemos que debemos ser o lo que pensamos
gue otros quieren que seamos. Es un holopraxis cuando se integran todas las
dimensiones del ser humano. No solo fluye lo secuencial, analitico o légico, sino
gue se integra con sus valores, emociones, actitudes, pensamientos, instituciones,
etc. (Hurtado 2000)

Por ello, para trabajar en equipo, tanto coach y coachee, se deben considerar
transversalmente los niveles de apoyo que propone Robert Dilts, de esta manera
se estaria haciendo un cruce entre ser, el aprender y el hacer como parte de las
competencias gerenciales que se requiere entrenar: el nivel de cuidado y guia es
un nivel de apoyo para que el coachee tenga estados de conciencia abiertos y
pueda ser guiada a nivel mental en el recorrido que hard de su entorno, aqui
elaborara mapas mentales de ¢ Como nos movemos y qué hacemos?, este mapa
mostrara mucha libertad o limitacion que tenemos para desarrollarnos. En el nivel
de coaching tradicional que implica acompanar el comportamiento, enfocando los
desempenfos y retroalimentando las capacidades. Este nivel facilita coordinaciones
con los demas miembros del equipo. En el nivel de ensefianza, el coach hara que
el coachee trabaje todas sus habilidades y capacidades de pensamiento que le
permitan realizar tareas complejas, profundizando en nivel cognitivo. Es muy comun
las analogias y metaforas que utiliza el coach con un método inductivo-deductivo
comprendiendo otras situaciones y asociandolas este concepto a otra situacion. Es
asi que la analogia del proceso del coaching como dice Carrion y Rodriguez (2017,
parr. 3) el coaching es holistico, dialégico, reflexivo, buscando y generando nuevas
respuestas y no solo es bidireccional, también es aplicable en equipos de trabajo,
de aprendizaje, de acompafamiento para pasar al siguiente nivel y se desarrolla en

todos los campos como proceso transformacional. También se puede utilizar la
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intervison (Dilts, 2010) para hacer ver cOmo estan pensando frente a determinado
hecho que requiere. El nivel de tutoria, permite moldear o influencias de forma
positiva en sus valores y creencias como persona, lograndose la sabiduria interna
que le permite internalizarla en la misma persona y que en un futuro la presencia
fisica del tutor o mentor no es necesaria porque ha consolidado con su mentor
interno sus propias resistencias interferencias internas. El nivel de patrocinio,
permite reforzar la identidad con la persona, reforzando su valia, autoestima,
liderazgo, el buen patrocinador crea un contexto de seguridad con la valia del
coachee para actuar, crecer y dar lo mejor de si mismos, El nivel despertar, implica
mirar la mision, vision y espiritu que uno tiene que lograr. En este contexto el
coachee se permite evocar ideas de si mismo, poniéndolos a los demas en

sincronia con sus propias misiones y visiones porgue él también esta en las suyas.

Segun Caldua (2017, p.20), el coach trabaja en los siguientes elementos: a)
Valores, para que el lider imparta con el capacitado. b) Resultados, reflexionar
sobre sus logros en una mejora continua. c) Disciplina, este nivel es importante para
gue las personas a cargo sigan sus pasos d) Entrenamiento continuo de sus
desempenos. “El Coachee se compromete a clarificar sus ideas, a reflexionar y
aceptar el feedback, quien va manifestar sus compromisos y cumplir con ello
durante el tiempo del proceso, Viyuela (2011), por lo que Zeus y Skiffington (2004)
una vez recibido el coaching, se transmite tanto a sus colaboradores de forma
individual, como a sus equipos de trabajo y es aqui su importancia en PNL y la
inteligencia emocional cerebro posee dos partes: la que siente y la que piensa,
Goleman (2000).

Segun Sosa (2017) las fases del coaching, serian: a) La preparacién; etapa previa
del entorno y autoconocimiento con el asesorado respecto a sus fortalezas y
debilidades, no se juzga, solo se analiza la conducta y se toma las estrategias para
gue las pueda afrontar. b) Discusion, aqui se analiza lo las ideas expuestas para
gue identifiqgue las estrategias c) Definicion de puntos de acuerdos se propone
metas a realizar y las fechas de los objetivos ancla. d) Seguimiento de lo que se
realiza para la retroalimentacion, se evalla los resultados obtenidos en el proceso,

lo que se ha modificado y los desaciertos para mejorar resultados con las
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estrategias establecidas, el cual nos va a servir para cruzar los momentos con las

fases de la GPpR para el desarrollo en Centroamérica (Figueroa, 2018).

En cuanto a la segunda variable en la Gestion Publica por resultados (GPpR), es
un conjunto de acciones con estrategias politicas y técnicas pensadas en la
sociedad, atendidas con eficacia y eficiencia para lograr un impacto positivo del
sector publico (IDEA,2013, p.22). Para Figueroa (2018), conforme el BID al 2015,
considera como factores influyentes: a) la planeacién estratégica y operativa
enmarcada en la gestion por resultados b) el factor presupuesto por resultados c)
d) gestiébn de programas y proyectos que atienden las demandas urgentes e)el
factor de seguimiento y evaluacién de manera escalonada de abajo hacia arriba,
convergente y transversal con un enfoque directivo en una sociedad del
conocimiento (Chica,2016), quien ademas pone énfasis en el impacto que se logra
con las demandas ciudadanas. Ello implica optimizacion de los recursos y rendicion
de cuentas, en procesos transparentes, que evidencie una calidad total de servicio
(Franciskovic, 2013): ya que, para el Banco Mundial (1997) la eficacia de la gestién
publica serd medir hogares que han superado el porcentaje de pobreza, es decir,
mide los fines de la gestion el para qué se debe atender. Entonces solo si las
politicas estan alineadas a las necesidades y metas de atencion de la poblacion,
mediante objetivos y acciones trazados o dirigidas por el poder ejecutivo, se podria

estar haciendo gestion puablica (Ministerio de Economia y Finanzas, 2014).

Frandskovic (2013 pag. 28-32) Nos dice que la calidad total en la gestion por
resultados, tiene que ver con el gasto publico, por ello en la GPR, propone, tres
objetivos principales: * Optimizacién en la produccion y distribucién de los recursos
publicos con calidad, eficacia, equidad y mas eficiencia * Garantia de los procesos
de produccion y las fases controlables. < Promociéon y desarrollo de los
compromisos de una mejora continua para lograr las expectativas anteriores (Serra,

2007). Estos aportes van a permitir que el gerente tenga claro su horizonte de GP.

Para Garcia (2007), las competencias del gerente son: planificar, establecer
metas y compromisos con prospectiva, seguir el control de los procesos en
audiencias con la participacién ciudadana, autoevaluacién de su gestion,
retroalimentar con una dialogo efectivo y articulador, liderazgo catalizador y

ética profesional, por ende son competencias a diagnosticar y dialogar con el
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gerente quien asumira sus compromisos en los que debe trabajar mas para sus

obtener resultados efectivos y lograr otros potencialmente visibles a su entorno.

Conforme la EPISTEMOLOGIA, tenemos CORRIENTES GERENCIALES
MODERNAS, donde un coach gerencial requiere experticia linglistica y destrezas
gue le permitan irradiar en su entorno, para ello debe considerar la: Teoria del
liderazgo catalizador y transformador mediante sistemas humanos como parte
de la cultura social ya que va afrontar dialogos muy complejos, quizas redes
conversacionales, proxémicos asincronos o sincronos, individuales o colectivos, de
tal forma que pueda utilizar como una oportunidad situaciones convergentes para
el acuerdo comun en los diferentes procesos y con apertura a las situaciones
divergentes para convertirse en nuevo observador y cambiar la perspectiva: La
teoria situacional, para Chiavenato (1995), es un enfoque en el cual el gerente va
a tener que distinguir en el entorno, los puestos entre las diferentes tareas
involucradas, designando adecuadamente en las &reas conforme sus habilidades
y responsabilidades organizacionales. De esta manera, el gerente, mejorara las
habilidades de autodireccién, de autoevaluacion en el trabajo; sobre todo objetivos
planeados, logrando el Gerente con el trabajador un factor motivacional y
significativo para la gestion por resultados. La teoria de los factores de Herzberg
(1995) y Kormnan (1971), se sostiene en las condiciones fisicas, ambientales
(factores higiénicos), el salario que se percibe, los beneficios sociales, el tipo de
supervision, las relaciones entre sus miembros con el gerente, los reglamentos
internos y las oportunidades existentes; si son 6ptimos elevan la motivacion o
ausencia de satisfaccion. Asimismo, los factores motivacionales dependen de la
ubicacion del puesto, de las tareas y las obligaciones relacionados con éste; si son
optimos no solo seran eficaces, sino que producira un efecto duradero de
satisfaccion y productividad, incluso al valor puablico que tengan significado con la
organizacion. La teoria horizontal, para Ostroff (1993) en la gestion gerencial
como nuevas formas de organizacién, permite identificar los objetivos estratégicos
competitivas, analiza las ventajas competitivas, define los procesos, las acciones y
los procesos, debiendo vincular cada proceso a un proceso, producto o cliente. Se
crea equipo multidisciplinarios, estableciéndose objetivos en los desempefios, se
entrena, estimula presupuesta, evalla y se privilegia la satisfaccién del cliente o

usuario.. La teoria de la agencia, para Garcia (2011) El gerente debe fortalecer la
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evaluacion de la calidad de gasto, generando un valor agregado con la rendicion
de cuentas y un sistema de informacidn sectorial con la transparencia de gestion
publica. Teoria del “management", significa gerencia, (Echevarria y Mendoza,
1999) y, hoy se extiende a la gestién publica, relacionado con la competencia
empresarial, que ha servido para la innovacion y la gestidon resultados, donde el
gerente con su equipo motiva y Coordina colaborativamente el marco juridico
politicos (Albi, Gonzalez y L6pez, 1997). La teoria de valor publico, para Moore
(1995) promover proyectos de inversién, disponer de un marco legal para el control
interno, que los ciudadanos puedan evaluar la calidad, cantidad de los bienes y
servicios son una mejor manera de medir el valor publico. La teoria de gestion por
resultados, aplica un marco legal que regula el sistema de planificacion por
resultados, con una visibn programas operativos, presupuesto y organizacion,
discusion los objetivos y metas de las Gerencias Regionales con enfoque directivo

(Martinez-Corona, & Palacios-Almon, 2019).

La Politica de Estado y Gobierno, nos avizora que la Nueva Gestion Publica implica
un Enfoque Integrador, con eficiencia y eficacia; reflexionando en los procesos y
en las nuevas formas de regulacion como los sistemas de evaluacion del
desempefio, lo cual permite mayor didlogo y control en las organizaciones publicas
(Culebro 2014). La eficacia permite que se utilicen adecuadamente los recursos a
favor de los usuarios (Chiavenato, 1999, pg. 24), La eficiencia en la NGP produce
la mayor cantidad de servicios o prestaciones posibles utilizando la menor cantidad
de recursos de lo que se dispone (nivel de actividad: usuarios atendidos, son los
medios, la eficacia de los fines, del alcance de los objetivos. La GpR, implica, las
fortalezas y debilidades institucionales, lo asegura, el Sistema de Evaluacion
Prodev (5EP). La teoria de la motivaciéon, como enfoque de la negociacion,
competencia y motivacién en base a expectativas”, segun Alvarez y Sergio (2008,
p. 136-138) en el proceso de la motivacion, el Directivo o Gerente juega el papel de
los incentivos hacia el empleado, tratando de reforzar el rendimiento eficiente
tratando de no disminuir su rendimiento, basicamente el desempefio. La teoria del
mejoramiento continuo (Harrinton, 1991), pasa desde el ambito de procesos, al
ambito organizacion formal, luego al &mbito de administracion de recursos, para
arribar en la calidad de servicio y una gestion por resultados, en consecuencia, el

Coaching rescata el uso eficiente y efectivo de las competencias individuales y
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grupales, Con gran apretura al desarrollo del pensamiento mejorando el
performance de los directivos, funcionarios, hasta el gerente. La Teoria de gestion
del cambio, debe articular sus competencias con el entorno politico, para poder
identificar el sentido de urgencia ¢ Qué hacer?, formar una poderosa coalicidon con
la poblacion, crear una vision para el cambio, eliminar los obstaculos para el
cambio, anclar cambios con herramientas en la cultura organizacional (Martinez, et.
al 2019) y finalmente entre otras he considerado la Teoria de la Calidad Total (Carr
& Littman, 1990), que es el involucramiento de todos los integrantes que intervienen
en los procesos de la GPpR con la mision de obtener un control y un mejoramiento
continuo logrando las expectativas de la sociedad, es el espiritu de la norma en el
servicio que debe brindar la institucion y por ende en sus colaboradores.

Respecto a los pilares de la Gestion Publica Chiavenato (2012) se considera
como las politicas de estado y de gobierno: el planeamiento estratégico (propdsito,
objetivos, mision, vision, liderazgo, estrategias politicas, procedimientos, reglas,
programas, presupuestos), presupuesto por resultados, gestion de procesos,
servicio civil meritocrético, seguimiento, evolucion y gestion del conocimiento. Por
ello el gerente debe guiar a los equipos a las metas, enfocarlos en los resultados,
desarrollar las tareas de planificacion con un dialogo concertado con la ciudadania,
la cual debe ser realizada con una comunicacion asertiva, con adaptabilidad del
entorno y creatividad para dar nuevas soluciones, es porque se ha considerado en
esta investigacion las siguientes dimensiones de acuerdo a los objetivos de

desarrollo sostenible en la agenda 2030 de la GPpR de América Latina y el Caribe.

En ladimension La Planeacion Estratégica en la gestidon por resultados, sirve Es
un recurso metodologico de objetivos, de mediano y largo plazos, segun el
contexto, para alcanzarlos (Figueroa, et al 201 8). “Bajo esos marcos, consiste
precisamente en pensar, disefiar, estructurar, desde nombres, hombres, sistemas,
procesos, reglas del juego, controles, vias o canales, rutas, hasta resultados
esperados, horizontes prospectivos, capacitacion, monitoreo del cambio, bajo la
perspectiva de la Calidad total. (STEINER,1979, p7), para Déavara (2015)
“‘desempefa un importante papel la inteligencia econdmica, disciplina orientada a
la gestion, proteccion de la informacion estratégica, el conocimiento y actuacion

sobre el entorno interno y externo de la organizacion, lo que la convierte en
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herramienta indispensable para la gestion del cambio”. En la dimensién
Planeacion operativa, implica la ejecucion de con prospectiva al usuario y
ciudadania, y lo que implica la gestion operativa otra parte, implica cooperacion
técnica y documentaria, legal, financiera, material y humana para obtener
resultados concretos. Los directivos solo ejecutan las politicas publicas ya
establecidas, pero deben contemplar con mucho sigilo la normatividad. En la
dimensién del presupuesto por resultados, de acuerdo con el BID (2015),
implica el cumplimiento de los plazos, el ciclo presupuestario, la eficacia y eficiencia
de los bienes y servicios y la transparencia con la ciudadania a fin de lograr un
impacto sostenible sistemas administracion financiera Centroamérica evalla
constantemente los sistemas de presupuesto, deuda publica, contabilidad y
tesoreria, especialmente basadas en resultados y transparencia, contando
publicidad abierta que permitan conocer el estado de todas las transacciones que
se realizan en las distintas etapas del ciclo de adquisiciones, cuyo compromiso
seria la informacion amigable, acorde a su normatividad para la discusion abierta
de presupuesto y la implantacion de los planes anuales y plurianuales (SIAF) y
(BID, 2015: 1 21). Gabe sefalar que en una entidad la preocupacion por fortalecer
sus sistemas de control contando con una auditoria interna y externa, lo cual en el
2013 Latinoamérica y el Caribe, tuvo los puntajes mas altos, cuya preocupacion se
ha ido extendiendo con su marco legal institucional que incluye leyes, reglamentos,
manuales y metodologias (BID, 2017). También implica un trabajo en equipo,
escucha activa, orientacién a resultados, capacidad de metas (SERVIR, 201 6, pg.
73-74) En la dimension de Gestion de programas y proyectos, se preocupa
principalmente en producir bienes y servicios para los ciudadanos, por ende, la
generacion de valor publico. Por ende, constituye el centro de interés de la GpR, al
ser el medio que usa el Estado para lograr los objetivos establecidos en sus planes
de corto, mediano y largo plazos, de esta manera garantizar el éxito de la ejecucion
del proyecto y priorizar la asignacion de recursos en el presupuesto, el reto seria la
implementacién de capacitaciones a las entidades formuladoras/ejecutoras
(Figueroa, et at, 2018, pg. 79). Gabe resaltar que la vision sectorial de largo plazo,
parte de la vision planificadora de los sectores de educacion, salud, infraestructura
y desarrollo social, etc.; que a la vez, analiza la coherencia del plan de mediano con

los lineamientos del plan nacional de gobierno, cuya planificacion puede realizarse
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de forma participativa, con presencia de diversos actores sociales por medio de
consultas a la organizaciones de la sociedad civil, para lo cual debe desafiarse
instrumentos adecuados para su participaciobn con miras a proveer bienes y
servicios destinados a satisfacer de manera eficaz y eficiente las necesidades de
la comunidad en un periodo preestablecido “(Figueroa, et at, 2018)pg. 82-83. GLAD
(2017) define asi a las competencias propiamente gerenciales, liderazgo, titulacion
con el entorno politico y el impacto que tiene la institucion, conciencia alineada con
los objetivos, sortear obstaculos, prever los riesgos, administrar, pg. 14-17. En la
dimensién seguimiento, evaluacién, servird para medir los objetivos anclados
como metas establecidos indicadores y desarrollados como compromisos, los
cuales deben ser monitoreados en los cortes respectivos para ser retomados y
retroalimentados adecuadamente con el modelo coaching, de esta manera se
haran los correctivos pertinentes. También implica la evaluacion de la ciudadania
en la audiencia de rendimiento de cuentas del afio lectivo, de esa manera se
permitird a los usuarios y ciudadanos realizar las preguntas o sugerencias de las
distintas unidades o niveles de atencion (Garcia, 2007). Entonces, las tareas de
seguimiento y evaluacion del gerente, permitira autoevaluarse y evaluar las
politicas publicas adoptadas y como éstas benefician a la poblacion. En este
proceso las tomas de decisiones pueden ajustarse o redireccionarse a sus
programas, proyectos y actividades; también ayuda a evidenciar nudos no
detectados o a justificar decisiones presupuestarias, que contribuya a la difusion de
informacion con evidencia sélida (CEPAL, 2018:124).Una evidencia de esta
evaluacion es el gue nos da Sotomariano y otros (2012) en su informe “Consultoria
para la evaluacion del Disefio por resultados, tomado del modelo del servicio civil,
el cual contribuy6 a la ejecucion del presupuesto, focalizandose en mejorar el ciclo
del gasto y tener un presupuesto actualizado, sacar adelante los convenios y
mejorar sus procesos alineados al planeamiento estratégico. Por lo tanto, mi
opinion, es el gerente el encargado de hacer retroalimentacion, con participacion
ciudadana activa para la mejor gobernanza en sus politicas publicas y la aprobacién
de un gobierno efectivo sera el impacto que produzca éste con la poblacién. Cabe
mencionar de acuerdo al MOF del GRL, las obligaciones de los gerentes, de
acuerdo a su cargo, de manera resumida son: comprometerse con los objetivos de

la institucion, para lograr las metas pactadas para el periodo, rendir cuenta de ello;
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Liderar acciones y procesos con eficiencia y transparencia; Informar circunstancias
gue ponga en riesgo o afecte el logro de las metas asumidas, proponer las medidas
para superarlas; asimismo transmitir conocimientos, comprometerlos con el
cumplimiento de los compromisos de la entidad. En este marco se propone -en el
mediano plazo- mejorar sostenidamente las competencias de los gerentes en sus
procesos de gestion publica y participacion ciudadana, que lo convierta en una
institucion publica con gestion eficiente orientada a resultados y al servicio del
ciudadano (GRL, 2019).
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METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion.
3.1.1 Tipo deinvestigacion

El tipo de investigacion de este estudio es propositiva
orientado a proponer un modelo de estrategia de coaching para la gestion
publica en los Gerentes de la Region Lambayeque de paradigma positivista
con enfoque cuantitativo (Hernandez, et. al., 2014) el enfoque cuantitativo
hace uso de la recopilacion de datos, en base de medicidbn numérica y la
estadistica para verificar patrones de comportamiento, el mismo que probara
0 rechazara la hipétesis); de alcance descriptiva — explicativa, ya que busca
determinar los factores estudiados (Hernandez, et al., 2014), de corte

transeccional o transversal.

3.1.2. Disefio de investigacion:
No experimental, de disefio propositivo, acuerdo con Giler

(2014) es un proceso dialéctico con la finalidad de diagnosticar y resolver
problemas fundamentales y estudiar la relacién entre factores terminando
con una propuesta de coaching con herramientas siguiendo una
metodologia que les permita a los gerentes Regionales del Gobierno
Regional de Lambayeque alcanzar resultados esperados;
El diagrama es el siguiente:
P: Propuesta de un modelo de coaching
Rx: Diagnostico de la realidad

T : estudios tedricos — teoria del coaching y la gestién publica
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3.2.

Operacionalizacién de variables
3.2.1 Variable Independiente: Coaching Ejecutivo

Definicion Conceptual. -

Es un proceso en el que se ayuda a las personas y a los
equipos a rendir el maximo de sus posibilidades, es decir permite el
rendimiento y desempefio alcanzando su nivel proximo o
potencialidad. Fortalece las competencias especificas de los
comportamientos, desarrolla nuevas habilidades cognitivas, refuerza
sus creencias, valores y crece a nivel de identidad. Roberth Dilts
(2010).

Definicion Operacional.

Robert Dilts, nos muestra el Bucle coaching o modelado y
Niveles Neurologicos PNL. Tenemos los niveles de aprendizaje y
cambio en organizaciones, y niveles de apoyo. Nos muestra la
capacidad mental de manejar el entorno, los comportamientos, las
capacidades, los valores y las creencias, la identidad y el nivel
espiritual permiten alcanzar el éxito de la vida de un individuo dentro
de un sistema, mediante niveles de apoyo y herramientas para
conseguir el cambio.

3.2. 1 Variable dependiente: Gestion Publica por Resultados

Definicién Conceptual

La GPpR, es el conjunto de acciones mediante las cuales las
entidades tienden al logro de sus fines, objetivos y metas enmarcados
por las politicas gubernamentales establecidas por el poder ejecutivo”
(Ministerio de Economia y Finanzas, 2014)-Acufiado por Peter
Drucker (1954 y 1964).

Definicién Operacional

Es un gobierno mas econdmico con servicios de mayor calidad
con una imagen de lideres mas comprometidos con los resultados.
Figueroa, W; Molina, Pefate, M (2018) (Gestiébn publica por
resultados para el desarrollo en Centroamérica Boletin de Estudios
Fiscales No. 21 ISBN: 978-9929-674-66-0
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Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1 Poblacion.

Tabla 1

Poblacion de Gerentes Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque.

HOMBRES MUJERES TOTAL
10 2 12

Fuente: Portal de transparencia Gobierno Regional de Lambayeque 2020.

3.3.2 Muestra: Se dio de forma discreta con los Gerentes
Regionales y el muestreo se calculd con gerentes de otras areas y
funcionarios para validar el cuestionario elaborado en alfa Cronbach
para la fiabilidad del cuestionario.

Tabla 2

Resumen de procesamientos de casos

N %
Valido 5 100
Excluido 0 0
Casos Total 5 100

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procesamiento
todas.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach Elemento
0.971 51

Fuente: Elaboracién propia.

El alfa de Cronbach dio como resultado: 0.971, que de acuerdo a lo

sefalado por (Herrera 1998) esta en rango de excelente confiabilidad.
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3.4.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1 Técnica: Encuesta.

3.4.2 Instrumentos: Escala para medir los factores que influyen en
la Gestion Publica de los Gerentes Regionales. Se evalu6 con un
cuestionario tipo Likert adaptado y estandarizado de los indicadores
propuestos por Figueroa, Molina, Penate (2018) “Gestidon publica por
resultados para el desarrollo en Centroamérica”. Boletin de Estudios
Fiscales No.21 Guatemala y adaptado a las competencias del Gerente
en Gestion Publica, publicado por el CLAD-2012 (XVII Congreso
Internacional del CLAD sobre la Reforma del Estado y de la
Administracién Publica, Cartagena, Colombia, 30 oct.-2 nov. 2012
(Andrés Alfonso Martin Corrales Angulo, 2012).

Validez del instrumento:

La validacion de este cuestionario se dio a través de juicio de 03
expertos. Doctores en Gestion Publica, quienes luego de un riguroso
examen tuvieron por considerar su validez, dando el visto bueno al
informe de validacién e indicaron que se podia aplicar ara los fines que

habia creado.
Confiabilidad del instrumento

| Se realizé su proceso utilizando el alfa de Cronbach y el Microsoft
Excel 2010, aplicAndose la muestra piloto a 5 funcionarios de gestion
publica del Gobierno Regional de Lambayeque, por ser el escenario a
estudiar y ser compatibles los cargos y funciones gerenciales. También
se determind el baremo y la confiablidad del instrumento, para lo cual se
midieron cinco dimensiones, de las cuales se pudo determinar en qué

items se debe trabajar el programa de coaching.
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Tabla 3

Baremacién- Dimensiones.

DIM 1 DIM 2 DIM 3 DIM 4 |DIM 5 TOTAL
Items 29 6 8 5 3 51
Min 0 0 0 0 0 0
Max 87 18 24 15 9 153
Categoria 3 3 3 3
Amplitud 29 3 51
Bajo 29 3 51
Regular 58 12 16 10 6 102
Buena 87 18 24 15 9 153

Tabla 4 Categorias

N CATEGORIAS | TOTAL

1 Baja 0-51

2 Media 52-101

3 Alta 102-153

3.5 Procedimientos

Fuente: Elaboracion propia.

1° Se realizo la exploracion del problema y se recogio informacion de las

fuentes teodricas para el planteamiento del problema.

2° Se paso a elaborar el instrumento en una escala de Likert de practicas

gerenciales de gestion por resultados, se midieron e interpretaron los resultados en

Excel, el método a utilizar fue explicativo y propositivo, con disefio no experimental,

se tomd en cuenta la normatividad académicas e institucionales, en la elaboraciéon

de la propuesta. El cuestionario fue On line de escala Likert.

3.6 Método de analisis de datos

Los resultados se almacenaron en una hoja de célculo de Excel,

haciendo una sumatoria de los puntajes con la finalidad de categorizarlos en sus

dimensiones de los cuales se arrojaria el nivel de percepcion que tienen los GR en

la gestion Publica que estan realizando.
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3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion se regira mediante los principios éticos abordados en el

Reporte de Belmont:

- Principio de Beneficencia: Garantia de que no sufriran dafio. Es
inaceptable exponer a los participantes en investigacion a experiencias que resulten
en dafio serio 0 permanente, en este trabajo de investigacion, la investigadora no
expondra en ningln momento a los participantes a cualquier tipo de dafio, por lo
que los resultados obtenidos, seran utilizados estrictamente para fines de la

investigacion.

- Principio de Respeto a la Dignidad Humana: Derecho a la
autodeterminacion “Los posibles participantes tendran derecho a decidir
voluntariamente si participan 0 no en el programa y dar por terminado su
participaciéon en cualquier momento, sin tener a sufrir carencia o algun tipo de

represalia, pudiendo culminar su participacién cuando lo creyese conveniente.

- Principio de justicia: Derecho a un trato justo. Los participantes seran
tratados justo y equitativamente antes, durante, después de su participacion en la

investigacion.

- Principio de originalidad: La presente investigacion es producto de la
autora, con el respectivo cuidado en la presentacion e interpretacion de la
informacion de los antecedentes y estudios preliminares que le corresponde a otros
autores y que estan mencionados en las referencias bibliograficas, dando lugar a
su formalidad y legalidad a este estudio.

- Principio normativo: Esta dado por las normas de la Universidad César

Vallejo de acuerdo a sus principios y clausula.
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IV. RESULTADOS

Los resultados que se presentan a continuacion estan en funcion a los
objetivos de investigacion. Asi tenemos en el objetivo uno que es diagnosticar los
factores influyentes en la Gestion Publica por Resultados de los Gerentes

Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque, tenemos lo siguiente:

Figura 1 Resultados de la dimension planificacion orientada a resultados

%

70.00 66.67
60.00
50.00
40.00 33.33
30.00
20.00
10.00

0.00

0.00
Bajo Regular Buena

Fuente: Elaboracion propia.

De la figura 01, observamos que la mayoria (66,67 %) responde que la
Planificaciébn orientada a Resultados, es buena; sin embargo, existe un
considerable porcentaje (33,33%) que indica que es regular, por lo que se hace
necesario que se tenga que implementar actividades que mantengan la vision
propia de largo plazo, actividades de participacion ciudadana en los objetivos y
metas institucionales, confiar en expertos estratégicos para alcanzar los objetivos,
realizar mapa de actores, mostrar empatia, pasar a un segundo nivel de progreso

personal, etc. Con el nivel de cuidado o guia.
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Figura 2 Resultados de la dimensidn presupuesto por resultados.

%
70.00
58.33
60.00
50.00
41.67
40.00
30.00
20.00
10.00
0.00
0.00
Bajo Regular Buena

Fuente: Elaboracién propia.

De la figura 02, observamos que la mayoria (58,33 %) responde que la dimensién
Presupuesto por Resultados, es buena; sin embargo, existe un considerable
porcentaje (41,67%) que indica que es regular, por lo que se hace necesario que
se tenga que implementar actividades que fortalezcan la evaluacion de la calidad
del gasto con eficiencia y eficacia, el valor agregado en la calidad del servicio,
compromisos presupuestarios, ciudadanos que puedan evaluar la calidad, cantidad
y oportunidad de los bienes y servicios recibidos con herramientas de coaching para

marcar objetivos, cartografia cruzada, etc,
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Figura 03 Resultados de la dimension gestion financiera.

%
70.00 66.67

60.00
50.00

40.00 33.33

30.00
20.00

10.00

0.00
0.00
Bajo Regular Buena

Fuente: Elaboracién propia.
De la figura 03, observamos que la mayoria (33.33 %) responde que la dimension
de Gestidn Financiera, es buena; sin embargo, existe un considerable porcentaje
(66.67%) que indica que es regular, por lo que se hace necesario que se tenga que
implementar actividades como toma de decisiones, manejo programatico
econémico, mecanismos para mitigar los riesgos fiscales, actividades de control y
riesgos, mediante modelado de capacidades, de colaboracién, de realimentacion,

valores y creencias, etc.
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FIGURA 4 Resultados de la dimensién programas y proyectos.

%

70.00

58.33
60.00

>0.00 41.67
40.00
30.00
20.00
10.00
0.00
0.00
Bajo Regular Buena

Fuente: Elaboracién propia

De la figura 04, observamos que la mayoria (58.33 %) responde que la dimensién
Gestion de Programas y Proyectos, es buena; sin embargo, existe un considerable
porcentaje (41.67%) que indica que es regular, por lo que se hace necesario que
se tenga que implementar actividades que permita una planificacién sectorial con
mapeo de actores, niveles de apoyo y guia para la participacion ciudadana,

posiciones de comunicacién y perspectivas, liderazgo efectivo, escucha activa, etc,
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Figura 05 Dimensién sistema de seguimiento y evaluacién

%
70.00

60.00 58.33

50.00
41.67

40.00
30.00
20.00

10.00

0.00
0.00

Bajo Regular Buena

Fuente: Elaboracién propia.

De la figura 05, observamos que la mayoria (58.33 %) responde que la dimension
Gestion de Seguimiento y Evaluacion, es regular; sin embargo, existe un
considerable porcentaje (41.67%) que indica que es bajo, por lo que se hace
necesario que se tenga que implementar actividades de satisfaccion del ciudadano,
de transparencia con un seguimiento de gestién por indicadores de desempefio,
sinceramiento de procesos e informacién a la ciudadania, mantener predisposicion
y actitud positiva en la evaluacion de la calidad total, mediante estrategias de tutoria
para ayudar a los criticos a convertirse en consejeros, aplicacion de encuadres de
palabras, crear puentes entre valores, generar identidad y compromisos con las

funciones y responsabilidades para un mejor resultado en la Gestién Publica.
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V. DISCUSION

En esta investigacion al proponer un modelo de Coaching Ejecutivo para la
Gestion Publica por Resultados de los Gerentes Regionales del Gobierno Regional
de Lambayeque, se pudo diagnosticar con una escala de Likert de cincuentay un
preguntas la percepcion de los factores que influyen en la GPpR de los GRGRL,
cuyas respuestas tienen un grado de confiabilidad de 0.971 de alfa Cronbach, lo
gue nos da a entender que su resultado determinara con qué indicadores

especificos se debera trabajar el modelo de Coaching Ejecutivo propuesto.

En la dimension de la Planificacion orientada a resultados, observamos que
la mayoria (66,67 %) respondié que es buena; sin embargo, existe un considerable
porcentaje (33,33%) que indico que es regular, eso nos indica que la tercera parte
de indicadores debe ser atendido mediante sesiones Coaching, por lo que si se
hace necesario que se tenga que implementar actividades que mantengan la vision
propia de largo plazo, actividades de participacion ciudadana en los objetivos y
metas institucionales, confiar en expertos estratégicos para alcanzar los objetivos,
realizar mapa de actores, mostrar empatia, pasar a un segundo nivel de progreso
personal, manejar situaciones con decisiones acertadas, respetar la diferencias,
involucrar, promover la participacion, conducir a los equipos, tener perspectivas,
encontrar puntos en comun con técnicas de psicogeografia, cuidado o guia, de
cartografiado, autografiado, etc. , que contrastando con la investigacion realizada
por Reyna (2018) sobre “Propuesta de un modelo de coaching para la
Municipalidad Distrital de Imaza—Bagua, orientado a mejorar la gestion publica, con
enfoque cualitativo y descriptivo propositivo, cuyo cuestionario Likert se aplicoé a 10
trabajadores para obtener informacion relacionada a la gestion publica, el cual
concluyé que un modelo de coaching, constituye una herramienta fundamental
orientada a mejorar la gestion publica en sus resultados, es por ello que se tienen
gue atender las demandas y necesidades de la poblacion mediante el dominio de
didlogos reflexivos, identificando el liderazgo catalizador, las fortalezas, y
oportunidades que se requiere para la formulacion de los objetivos organizacionales
y estar conscientes de la estrategia con el comportamiento deseado de la

poblacion.
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En la dimension Presupuesto por resultados, observamos que la mayoria
(58,33 %) es buena; sin embargo, existié un considerable porcentaje (41,67%) que
indico que es regular, eso indica que los desempefios de las tareas se encuentran
en un término medio frente a las responsabilidades por afrontar y controlar el
rendimiento de los presupuestos, dado que la calidad y cantidad de los servicios
optimos que se den, va a implicar los feedback entre Gerente y empleado, por lo
que se hace necesario que se tenga que implementar actividades que fortalezcan
la evaluacion de la calidad del gasto con eficiencia y eficacia, y que el capital
humano institucional permita a los ciudadanos que puedan evaluar la calidad,
cantidad y oportunidad de los bienes y servicios recibidos; ello implica hacer
talleres con herramientas de coaching para marcar objetivos, cartografia cruzada,
etc., esta propuesta se corrobora con el estudio de Maldonado (2013), “Influencia
del Coaching con programacion neurolinguistica en el desarrollo de competencias
en los directivos”, quien utiliza la metodologia pre experimental, mediante la
evaluacion de desempefio de 360° a directivos y 81 colaboradores; luego disefi6 y
aplic6 el programa PNL denominado “Siguiente Nivel de Desempefio por 5
semanas; a los 2 meses se volvié aplicar la evaluacion de 360° a la misma
poblacion. Resulté que el programa influye positivamente en el desarrollo de
competencias de comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo e integridad en los
directivos de ESIYS. Es por ello que el trabajo organizacional, colaborativo,
horizontal con herramientas coaching, va a permitir el fortalecimiento de las
competencias gerenciales y los resultados que se espera alcanzar como la calidad

del gasto y la transparencia institucional.

En la dimensién Gestion Financiera, observamos que la mayoria (66.67 %)
indic6 que es regular; y un porcentaje (33.33%) es buena, por lo que segun la
Teoria de los Objetivos por Drucker, los gerentes programaran con plazos los
objetivos de desempefio, revisaran el avance y rendimiento de cuentas, asignando
recompensas; entonces aqui se hace necesario que se tenga que implementar
actividades como toma de decisiones, manejo programatico econdmico,
mecanismos para mitigar los riesgos fiscales, actividades de control, mediante

modelado de capacidades, de colaboracion, de retroalimentacion, valores y
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creencias, para pasar de un nivel a otro tratando de que rinda al maximo sus
capacidades en cada nivel, ya que Dezerega (2007), indica que se debe trabajar
con la comunicacién verbal y no verbal entre el Coach (quien sugiere en el didlogo)

y Coachee (quien expresa sus inconvenientes).

En la Gestion de Programas y Proyectos observamos que la mayoria (58.33
%) respondié que la dimensidn Gestion de Programas y Proyectos, es buena; sin
embargo, existe un considerable porcentaje (41.67%) que indic6 que es regular,
quiere decir que, (Chica, 2011, p.59), La GPpR se presenta como una variable
dependiente en lo econémico, politico y social, ya que responde no sélo a sus
demandas, sino también al conjunto de temas, valores e ideas que estas lo
conforman para la reduccién de costos y la obtencién de resultados por lo que se
hace necesario que se tenga que implementar actividades que permita una
planificacién sectorial con mapeo de actores, niveles de apoyo y guia para la
participacion ciudadana, posiciones de comunicacion y perspectivas, liderazgo

efectivo, escucha activa, etc.

De la dimension Gestion de Seguimiento y Evaluacion observamos que el
(41.67 %) respondi6é que, es mala; sin embargo, existe un considerable porcentaje
(58.33%) que indicoé que es regular, esto quiere decir que se hace necesario que
se tenga que implementar actividades de transparencia con un seguimiento de
gestion por indicadores de desempefio, sinceramiento de procesos e informacion
a la ciudadania, mantener predisposicion y actitud positiva en la evaluacién de la
calidad total, como lo plantea Chica Vélez (2011), (2016), que la evaluacion es
poner énfasis en los resultados e impactos que se logran a favor de la satisfaccion
y bienestar de los ciudadanos, es decir en su desarrollo politico y social de la
entidad, implica una mayor participacion ciudadana, mayor transparencia, una
mayor medicion. Esta dimensién se lograr4d mediante herramientas de cambio para
ayudar a los criticos a convertirse en consejeros, aplicacion de encuadres de
palabras, crear puentes entre valores, generar identidad y compromisos con las

funciones y responsabilidades para un mejor resultado en la Gestion Publica.
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VI.  CONCLUSIONES
En esta investigacion analizada la hipoétesis, tuvo como base los siguientes

objetivos:

1. Frente a la percepcion de los factores que influyen en la GPpR de los
GRGRL, arrojé un porcentaje regular de 33.33/, como buena 66.67 en la primera
dimensién, mientras que en la segunda dimensién respondié en 41.67% regular y
como buena un 58.33%, asimismo con 66.67% indico que es regular y buena en un
33.33% en la tercera dimensién; en la cuarta con 41.67 de regular y 58.33 %
indican que es buena, finalmente en la dimensién de sistema de seguimiento y
evaluacion, el (41.67%) que indicé que es bajo, el 58.33% regular, por lo tanto, al
evidenciarse que la mayoria en promedio indic6 que la GPpR es regular, se
evidencia un problema, por lo tanto si es necesario disefiar un modelo de Coaching
Ejecutivo ya que permitir4 fortalecer las competencias gerenciales, beneficiandose
toda la entidad a nivel organizacional, fortaleciéndose las ya existentes cuando
tenga que actuar individual o colaborativamente en atencién de las demandas,
satisfaccion del ciudadano y participacion como agentes participantes, por lo que
se reafirma la hipétesis con el disefio de un modelo de coaching ejecutivo propuesto
por Dilts (2010) las cuales van a ser cruzadas con las dimensiones de la GPpR ,
propuesto por Figueroa et at (2018)

2. Respecto al segundo objetivo, El modelo Coaching Ejecutivo para la
GPpR ha sido disefiado en Niveles de aprendizaje y apoyo con herramientas
coaching propuesto por Robert Dilts (2010) y Figueroa et al (2018) que proponen
los objetivos de desarrollo sostenible al 2030 en la GPpR de Ameérica y
Centroamérica que permitira fortalecer el maximo desarrollo del potencial de los

Gerentes Regionales de Lambayeque.

3. Finalmente, el modelo Coaching Ejecutivo para la GPpR en la GRL ha
sido validado por 5 expertos, lo cual permitié utilizar los enfoques y la estrategia del
dialogo directo y efectivo, trabajo colaborativo y de calidad, incrementando el
liderazgo del gerente Regional, fortaleciendo su rendimiento en los cambios
institucionales, y mejorara la gestién Publica por resultados de la Gerencias

Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque.
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VII. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que el modelo de Coaching Ejecutivo debe ser entrenado a
todos los gerentes Publicos en sus diversas dimensiones segun sus necesidades
como estrategia para fortalecer sus competencias gerenciales y organizacionales,
optimizando la calidad del servicio y el impacto a la ciudadania con planes

coordinados concertados y alianzas de desarrollo sostenible

2. El Coaching Ejecutivo, debe institucionalizarse como una practica de
desarrollo de personal y organizacional en los Gerentes Regionales para la
reflexion de sus préacticas politicas en beneficio de la ciudadania generado
formalizacién de acuerdos y compromisos de la poblacién y sus colaboradores
institucionales a lograr los objetivos con politicas coordinadas y articulados para

lograr la agenda al 2030.

3. Que el programa coaching ejecutivo se institucionalice como una préactica de
desarrollo personal y organizacional de los Gerentes Regionales, para la reflexion
del que hacer politica en beneficio de la ciudadania generando formalizacion de
acuerdos y compromisos de la poblacién y sus colaboradores institucionales a
lograr los objetivos con politicas coordinadas y articulados para lograr la agenda al
2030.
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VIII. PROPUESTA
MODELO DE COACHING EJECUTIVO PARA LA GESTION PUBLICA
POR RESULTADOS EN LOS GERENTES REGIONALES DEL
GOBIERNO REGIONAL DE LAMBAYEQUE
Figura 6 ESQUEMA DE LA PROPUESTA

Coaching Eecutivo para Gerentes Regonaes

FORTALECIMIENTO DE LA
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RESULTADOS
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1
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gestion

Feedback
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Participativa
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COACHING
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Fuente: Elaboracién propia.

Figura 7

FASES DEL PROCESO QUE TENDRA EL MODELO DE COACHING EJECUTIVO

PRE FASE DE ACUERDO
IN FASE DE PREPARACION
FASE DE EJECUCION SESION INICIAL

SESIONES DE DESARROLLO

SESIONES DE CONCLUSIONES Y COMPROMISOS
POST FASE DE SEGUIMIENTO
FASE DE EVALUACION

Fuente: Gestién Publica por Resultados para el desarrollo en Centro América. ODS 2030 Instituto
Centroamericano de Estudio Fiscales. Walter Figueroa, Michele Molina, Mark Pefiate. Boletin de
Estudios Fiscales N°21 (2018).
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Figura 8 Contenidos de las fases y niveles del modelo Coaching Ejecutivo
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Fuente: Elaboracion propia.

DESCRIPCION

El modelo Coaching Ejecutivo disefiado esta basado en 11 sesiones, por fases de
la Gestion Publica por Resultados (GPpR) y niveles de aprendizaje y de apoyo PLN
con herramientas para Coaching Ejecutivo en una triangulacién cognitiva de Robert
Dilts, la propuesta de las dimensiones de la GPpR para el desarrollo sostenible de
Ameérica y el Caribe, boletin 21, de los cuales se trabajaran de manera transversal
y cruzada; asimismo se dividira en tres partes generales que es la fase PRE o fase
de acuerdo de la intervencion del modelo, luego la fase in que es el desarrollo de
la sesiones propiamente dicha las cuales cuenta con su propia metodologia y
estrategias de herramientas coaching, con una didactica de inicio, desarrollo y
conclusion con compromisos; luego, la fase de seguimiento que permite observar
como aplica el gerente herramientas estratégicas como el KROPF, en el trabajo
colaborativo, el RAPORT en el enfoque sistémico, el VACK y PNL en el enfoque de
calidad y atencién ciudadana, el Feed back en la mejora continua, el bucle en el
desarrollo y analisis de experiencias exitosas, el método GROW cuando tenga que
establecer objetivos. Toda esta estrategia se realizara con el dialogo reflexivo para

generar conclusiones y compromisos de la practica gerencial.
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ANEXOS

TABLA 5 Operacionalizacion de las variables.

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
MEDICION
Coaching DEFINICION CONCEPTUAL La Teoria de los Niveles Neuroldgicos. Dilts | PERSONAL 1.-Identidad _
ejecutivo. (2010) 2.-Comportamiento PROPUESTA
Es un proceso en el que se ayudaa | Nos muestra la capacidad mental de 3.Capacidades
las personasy a los equipos a rendir | manejar el entorno, los comportamientos, 4.-Entorno
el maximo de sus posibilidades. | las capacidades, los valoresy las creencias, 5.-Valores y creencias.
Roberth Dilts (2010) la identidad y el nivel espiritual permiten 6.-Espirituales
alcanzar el éxito de la vida de un individuo Guia
dentro de un sistema, mediante niveles de Coaching
apoyo y herramientas para conseguir el EQUIPO Ensefianza
cambio. Tutoria
Patrocinio
Despertar
DEPENDIENTE.- “La gestion publica es el conjunto | Gestion publica por resultados. Planificacién a | Didlogo efectivo y | -Adapta sulenguajey manerade NOMINAL
GESTION de acciones mediante las cuales las resultados articulador expresarse a los interlocutores,
PUBLICA POR | entidades tienden al logro de sus | La Gestidn basada en Resultados (GpR) es Relacion con el | respetando las diferencias.
RESULTADOS fines, objetivos y metas | un enfoque de gestion del sector publico entorno - Articula los intereses de los
enmarcados por las politicas | cuya funcion es facilitar a las Tolerancia y | diferentes actores de mi entorno
gubernamentales establecidas por | organizaciones publicas, la direccidn flexibilidad (tanto técnicos como politicos).

el poder ejecutivo” (Ministerio de
Economia y Finanzas, 2014).
-Acufiado por Peter Drucker (1954
y 1964):

efectiva e integrada de su proceso de
creacion de valor publico a fin de
optimizarlo, asegurando la maxima
eficacia, eficiencia y efectividad de su
desempefio, la consecucion de los
objetivos de gobierno y la mejora continua
de sus instituciones, con el fin de
transparentar las decisiones
gubernamentales y el gasto publico con
mayor participacion ciudadana en un
gobierno mdas econémico con servicios de
mayor calidad con una imagen de lideres
mas comprometidos con los resultados.
Figueroa, W; Molina, Pefiate, M (2018)

Presupuesto por
resultados

Gestion
financiera

Liderazgo catalizador
Mision

Vision

Valores

Objetivos
organizacionales
Objetivos estratégicos

Eficiencia
Eficacia

Calidad del gasto

- Encuentra puntos en comun

- Promueve la participacion de las
personas de su equipo para realizar
actividades, proyectos.

- Inspira a las personas de su
entorno a través de la definicion de
una misién comdn.

- La vision esta centrada en la
eficiencia.

-Conduce la organizacion con
sentido ético




(Gestion publica por resultados para el
desarrollo en Centroamérica Boletin de
Estudios Fiscales No. 21 ISBN: 978-9929-
674-66-0

Gestion
programas
proyectos

Sistema
seguimiento
evaluacion

de

de

Programas

Proyectos

Sentido de urgencia
Percepcién de logros
de impacto gerencial.
Transparencia
Rendicién de cuentas

- Expresa un interés genuino por
las personas y desea dirigirlas hacia
el logro de los objetivos

- Elaborar una matriz de factores
externos e internos en el
planeamiento estratégico.

-. Reacciona con predisposicion y
voluntad para sacar adelante el
trabajo con cambios

- Elabora planes de contingencia.

- Genera resultados incluso frente
a situaciones imprevistas o
urgencias.

- Contribuye a la ejecucion del
presupuesto.

- Realiza los proyectos especificos.
- Los ciudadanos evaltan la calidad
y oportunidad de los bienes y
servicios recibidos.

- Genera algo que es valioso en la
sociedad

-Generas estimulo y
retroalimentacién apropiados al
desempeiio.




2- Cuestionario sobre Gestion Publica por Resultados de los Gerentes Regionales del
Gobierno Regional de Lambayeque.

Datos generales

Cargo: Condicién:
Nombrado  Contratado  Sexo: M F Edad: Tiempo de designado (meses-
afios) Grado: Lic. Mg. Dr. Cargo que desempefiaba antes la
designacién:

Titulo en: Especialidad:
Universidad:

Objetivo

Este cuestionario intenta describir la frecuencia de los factores en la Gestion Publica por
resultados de los Gerentes Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque.

Instrucciones
Por favor, sirvase responder todos los items, marcando una sola alternativa. Juzgue cuén

frecuentemente cada afirmacion se realiza. Use la siguiente escala, para sus respuestas, marcando
con un aspa o un circulo.

NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE
0 1 2 3

1 | PLANIFICACION ORIENTADA A RESULTADOS N A CS S

2 | Aplica un marco legal institucional que regula el sistema de planificacion por resultados 01 2 3

3 Mantiene una visidn propia de largo plazo que supera el periodo de gobierno en la 01 2 3
Direccion Regional.
El Gobierno Regional cuenta con un plan politico de mediano plazo que contiene los

4 | objetivos prioritarios con sus correspondientes estrategias y metas articulados a su 01 2 3
Direccion Regional

5 | Los objetivos de la planificacién se articulan en programas operativos y de presupuesto. 01 2 3

6 El Gobierno Regional participa en la discusion de los objetivos y metas de la Direccidon 01 2 3
Regional.

7 Las organizaciones de la sociedad civil participan en la discusion de los objetivos y metas del 01 2 3
plan de gobierno de mediano plazo.

8 Genera una red de contactos amplia, tanto dentro como fuera donde labora, para alcanzar 01 2 3
los objetivos anclados, acordes con la misidn de la institucién.

9 Ejerce influencia indirecta. Utilizo intermediarios y/o expertos para alcanzar los objetivos 01 2 3
gue se propone con su entorno.
Adecua su lenguaje de manera de clara, apropiada y convincente a los interlocutores,

10 . . 01 2 3
respetando las diferencias.

1 Demuestro “olfato politico y técnico”. Sé realizar un mapa de actores dentro de la 01 2 3
organizacion, para articular los intereses comunes.

12 Muestro empatia. Soy capaz de ponerme en los zapatos del otro y esta habilidad facilita el 01 2 3
ingreso a los entornos nuevos.
Introduce cambios pequefios o temporales a nivel organizacional para responder a las

13 . . L . 01 2 3
necesidades de una situacién especifica.




14 Manejar las situaciones que se presentan, sean nuevas, inesperadas o de presion, al tomar 01 2 3
decisiones acertadas.
Respeto las diferencias. Entiendo y aprovecho los diferentes puntos de vista para encontrar

15 puntos en comdn 01 23

16 | Mantiene una actitud positiva y transmite energia al equipo. 01 2 3

17 Ir)volu_cra, promueve y anima la pa_rti.cipacién de su area 'y de equipos de otras areas en la 01 2 3
ejecucion de iniciativas, tareas, actividades o proyectos
Motiva y conduce a los equipos hacia desafios que involucren logros concretos, en

18 concordancia con la mision institucional 01 23

19 Mantier)e_ una comunicacic’)n fluida con su equipo. Sacando lo mejor de ellas, inspirdndolas 01 2 3
en la misién comin

20 Cuenta con una _visi_én estratégica y una perspectiva a largo plazo, alineada con 01 2 3
las directrices institucionales.

21 | Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen aprendizaje laboral. 01 2 3

29 Conoce el nivel_ de las capacidades de sus equipos y busca desarrollarlas tomando en cuenta 01 2 3
lo que se necesita.

23 Gestiqna_l con habil_ida_ld los sistemas administrativos de una manera 6ptima a fin de 01 2 3
materializar los objetivos propuestos.
Gerencia de manera eficiente los recursos, proyectos y programas regionales asignados, de

24 acuerdo a los lineamientos institucionales, con la finalidad de servir a laciudadania. 01 23

25 Es una persona que se siente segura de lo que hace e irradia madurez y equilibrio emocional a 01 2 3
su alrededor.
Demuestra honestidad, vocacion de servicio, convicciones claras y aplomo en las

26| ... 01 2 3
dificultades.

27 Reconoce el trabajo, esfuerzo y calidad del servicio, felicitando sus logros a los involucrados 01 2 3
en el resultado.

28 Encauza la accién y toma decisiones en base a la sustentacién de elementos de juicio con 01 2 3
sentido comun y cautela.

29 Sus actuaciones son transparentes y ejemplares. Antepone los intereses de la institucidon y 01 2 3
del Estado a los suyos.

30 | Se involucra con la institucién, haciendo suios los ob'letivos. 01 2 3
Fortalece la evaluacion de la calidad del gasto, ampliando los indicadores que actualmente

31| . 01 4 3
utiliza el CEPLAN

32 Genera valor agregado a sus productos y/o servicios, controla los costos y asume una mayor 01 4 3
responsabilidad en la produccidn de bienes y prestacion de servicios.

33 | Existen mecanismos que incentivan la eficiencia y la eficacia en la gestién del gasto. 01 4 3
Existen procedimientos institucionalizados mediante los cuales las decisiones

34 | presupuestarias se toman, considerando los resultados que arroja el sistema de seguimiento 01 4 3
y evaluacion del desempefio del gasto publico.
Existe un sistema de informacidn sectorial compuesto por datos sobre los bienes y servicios,

35 o ) . ) , 01 4 3
e indicadores de desempefiio a disposicidn de la ciudadania.

36 Los tc)i;dadanos pueden evaluar la calidad, cantidad y oportunidad de los bienes y servicios 01 4 3
recipidos.

base a programas.

37 | Su gerencia cuenta con un presupuesto aprobado antes de iniciar el ejercicio. 01 2 3

38 La clasificacion de gastos del presupuesto se realiza de acuerdo con las dimensiones 01 2 3
economica, funcional y programatica.

39| Se definen mecanismos para mitigar los efectos de los riesgos fiscales 01 2 3

40 | Existe diferencia entre el gasto ejecutado y el presupuesto original aprobado 01 2 3
El sistema integrado de administracion financiera genera reportes para la toma de

41 L - . 01 2 3
decisiones en la gestion del Gobierno

42 | La mayor parte de las compras y contrataciones se realiza a través de licitaciones publicas. 01 2 3

43 | Se dispone de un marco legal e institucional para el control interno. 01 2 3

44 | Los informes de auditoria externa se usan para mejorar la gestion 01 2 3

45 | Promueve un banco de proyectos de inversion. 01 2 3

46 Se cuenta con un plan sectorial de mediano plazo que contiene los objetivos prioritarios en 01 2 3




51

gestidn por resultados

Existe un sistema de seguimiento de la gestion mediante indicadores de desempefio.

47 | La planificacidon sectorial se realizdé de manera participativa. 0 1 2

48 | El buen uso de los recursos publicos crea confianza en la sociedad 01 2 3

49 Existen procesos para garantizar la calidad de los indicadores del sistema de seguimiento 01 2 3
sectorial.

50 Se da el fortalecimiento o acompafiamiento a los directivos en sus unidades para una 01 2 3

0 2 3

1

52

La informacidn del sistema de seguimiento esta a disposicion de la ciudadania.

1

53

Mantiene su predisposicidn y actitud positiva en la evaluacion, y la transmite a su equipo de
trabajo.

01 2 3




FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre del instrumento:
Cuestionario sobre Gestion Publica por Resultados de los Gerentes Regionales del

Gobierno Regional de Lambayeque.

2. Estructura detallada:

Estructura: Cuestionario (escala de Likert, politomica).
Es esta seccidn se presenta un cuadro donde puede apreciar la variable las dimensiones
e indicadores que la integran.

en base a resultados.

B BAREMACION
Variable (s) Dimensiones Indicadores Items
Objetivos estratégicos. | 1,2,3,4,5, | 0-7= BAJO
PLANFICACION Objetivos operativos | g 7 8-14=REGULAR
ORIENTADA A -
RESULTADOS 15-21=BUENO
. Diadlogo efectivo vy | 8,9,10, 0-59= BAJO
Variable articulador 60-80=REGULAR
.. Relacion con el entorno | 11,12,13, 80-90_ BUENO
Ggst!on Tolerancia y | 14, 15, 16,
Publica por flexibilidad
resultados Liderazgo catalizador | 17, 18, 19,
Prospectiva 20, 21, 22
Capacidad de gestion 23, 24,
Confianza en si mismo | 25,26
Sentido comun 27,28
Compromiso y ética 29,30
PRESUPUESTO POR | Calidad del gasto 31,32 0-12= BAJO
RESULTADOS Eficiencia y eficacia 33,34 13-15= REGULAR
Rendicion de cuentas | 35,36 16-18=ALTO
presupuestarias a la
ciudadania
Gestion presupuestaria | 37, 38, 0-10= BAJO
GESTION y financiera. 11-13=REGULAR
FINANCIERA Analisis, mitigaciéon y | 39 14-15=ALTO
calificacion de riesgo.
Sistema de | 40
contabilidad
Sistema integrado de | 41
administracion
financiera.
Sistema de | 42
adquisiciones y
contrataciones
publicas.
Auditoria interna y | 43,44
externa
GESTION DE Sistema nacional de | 45 0-10=BAJO
PROGRAMAS Y inversion publica 11-13=REGULAR
PROYECTOS Planificacion sectorial | 46, 47 14-15=ALTO




Presupuesto  sectorial | 48,49
en base a resultados
Gestion sectorial para | 50
las adquisiciones vy
compras publicas.

SISTEMA DE Sistemas de | 51 1-5=BAJO
SEGUIMIENTO Y informacion y 6-7=REGULAR
EVALUACION seguimiento sectorial 8-9 =ALTO

Sentido de urgencia. 52

Seguimiento de la | 53.
gestion del Gobierno

TOTAL PUNTAJE 0-159 0-99 =BAJO
100-
129=REGULAR
130-159=ALTO

Baremacion: Elaboracion propia.

Fuente: Adaptado de los indicadores de Gestion por Resultados.

4.1 Andrés Alfonso Martin Corrales Angulo (2012) XVII Congreso Internacional del
CLAD sobre la Reforma del Estado y de la Administracién Publica, Cartagena,
Colombia, 30 oct. - 2 nov. 2012 y Bonnefoy, J (2005) Gestién por Resultados: una
perspectiva de gerencia publica.

4.2 Sotomarino, N; Ugarte, M; Kantor, A; Solano, D (2012) Adaptado de Consultoria
para la Evaluacion del Disefio, Procesos y Resultados del Cuerpo de Gerentes
Publicos del Pert. GOVERNA S.A.C.Objetivo: Evaluar la gestion de los Gerentes
Regionales de Lambayeque.

Administracion. Directa en tiempo promedio de 30" minutos.




3- INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

|. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Coaching Ejecutivo para la Gestion Publica por Resultados en los Gerentes Regionales
del Gobierno Regional de Lambayeque.
II. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre Gestion Publica por Resultados de los Gerentes Regionales del
Gobierno Regional de Lambayeque.
I1l. TESISTA:

Mg: Maria Luz Pérez Guevara

IV. DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid a validarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira recoger
informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 01 de junio del 2020

éﬁw&mafé[ J

_ Dra. BERTHA HERNANDEZ FERNANDEZ
Firma / DNI N°16526129
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EXPERTO



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

|.  TITULO DE LA INVESTIGACION:
Coaching Ejecutivo para la Gestion Publica por Resultados en los Gerentes Regionales
del Gobierno Regional de Lambayeque.

II. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre Gestion Publica por Resultados de los Gerentes Regionales del
Gobierno Regional de Lambayeque.

1. TESISTA:

Mg: Maria Luz Pérez Guevara

IV. DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a validarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird recoger

informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 01 de junio del 2020

dvuf

Jhon Malca Saavedra.

EXPERTO



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

|.  TITULO DE LA INVESTIGACION:
Coaching Ejecutivo para la Gestion Publica por Resultados de los Gerentes Regionales
del Gobierno Regional de Lambayeque.

II. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario sobre Gestion Publica por Resultados de los Gerentes Regionales del
Gobierno Regional de Lambayeque.

1. TESISTA:

Mg: Maria Luz Pérez Guevara

IV. DECISION:
Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a validarlo
teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitird recoger

informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacién

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 01 de junio del 2020

~

- == s .

DR. LUIS MONTENEGRO CAMACHO
EXPERTO



INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

I. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional: Dr. Luis Montenegro Camacho

De acuerdo con la investigacidn que estoy realizando, relacionada con Coaching Ejecutivo para
la Gestion Pubica por Resultados me resultard de gran utilidad toda la informacién que al
respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
Competencias a desarrollar:

La formacién coaching gerencial -en los procesos de GPpR, permitird el 6ptimo desempefio de
las capacidades del gerente cuando tenga que actuar de forma individual o colaborativamente
en las Gerencias Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque, beneficidandose a nivel
organizacional, potenciando las competencias gerenciales.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:

1.1. Aios de experiencia en: 20 afios

1.2. Cargo que ha ocupado: Docente Post Grado

1.3. Institucidon donde labora actualmente: Universidad Cesar Vallejo
1.4. Grado académico alcanzado: Doctor en Educacidn

2. Test de autoevaluacidon del experto:
2.1 Sefiale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara, marcando

con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo =1y dominio
maximo= 10)

1 |2 |3 |4 IE 6 |7 IE IE |10x |

2.2 Evalué lainfluencia de las siguientes fuentes de argumentacién en los criterios
valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las fuentes de
argumentacién

Alto Medio Bajo

Analisis tedricos realizados por Ud. X
Su propia experiencia. X
Trabajos de autores nacionales. X
Trabajos de autores extranjeros. X
Conocimiento del estado del problema en su X
trabajo propio.

Su intuicién. X




EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Nombres y apellidos del experto

DR LUIS MONTENEGRO CAMACHO

Se ha elaborado un instrumento para que se evalie Modelo Coaching Ejecutivo Para la Gestidn Publica

por Resultados de los Gerentes Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacidn es necesario someter a su valoracién, en
calidad de experto; aspectos relacionados con la variable de estudio: Gestion Publica por Resultados

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segln su opinidn, una categoria a cada item que aparece a

continuacion, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Si Ud. considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, le agradezco

sobremanera.

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)
Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)
Inadecuado (I)

2.1. ASPECTOS GENERALES:

N° | Aspectos a evaluar

BA

PA

Nombre del Programa.

Representacion grafica del Programa.

Secciones que comprende.

Nombre de estas secciones.

Elementos componentes de cada una de sus secciones.

Relaciones de jerarquizacién de cada una de sus secciones.

NojubhwiIN|F

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio.

XX [ X[ X |[X|X|X

2.2. CONTENIDO

2
°

Aspecto a evaluar

<
>

BA

PA

Nombre del Programa.

Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo.

Programaciones de capacitacién con profesionales.

Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo

Existe relacidn entre las estrategias programadas y el tema.

Guarda relacidn el Programa con el objetivo general.

El objetivo general guarda relacion con los objetivos especificos.

Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a trabajar.

OO NN |WIN |-

Las estrategias guardan relacion con el modelo.

[En
o

El organigrama estructural guarda relacion con el modelo.

=
[y

Los principios guardan relacion con el objetivo.

[
N

El tema tiene relacién con la propuesta del Modelo.

[Eny
w

La fundamentacidn tiene sustento para la propuesta de modelo.

[
S

El modelo contiene viabilidad en su estructura

[ERN
(2}

El monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados

[Eny
[e)]

Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social.

[ERN
~

La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio

MUX XXX | X [X XX [X|IX|[X|X|X|X|X|X




N° | Aspecto a evaluar MA | BA PA ||
18 | La propuesta estd insertada en la Investigacion. X
19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X
20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos tedricos X
2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N | Aspectos a evaluar MA BA PA | I
1 Pertinencia. X
2 Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con el X

conocimiento cientifico del tema de Investigacion.
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del X

estudio de Investigacion.
4 | El aporte de validacion de la propuesta favorecera el propésito X

de la tesis para su aplicacion.

Lugar y fecha: Chiclayo, 20 de diciembre del 2020

LUIS MONTENEGRO CAMACHO
DNIN° 16672474

Agradezco su gratitud por sus valiosas consideraciones:

Nombres: LUIS MONTENEGRO CAMACHO

Direccion electronica: ImontenegrocOl@hotmail.com

Teléfono: 949531920



mailto:lmontenegroc01@hotmail.com

INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

I. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional: Dra Lupe Esther Graus Cortez

De acuerdo con la investigacidn que estoy realizando, relacionada con Coaching Ejecutivo para
la Gestidn Pubica por Resultados me resultara de gran utilidad toda la informacién que al
respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
Competencias a desarrollar:

La formacién coaching gerencial -en los procesos de GPpR, permitira el éptimo desempefio de
las capacidades del gerente cuando tenga que actuar de forma individual o colaborativamente
en las Gerencias Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque, beneficidndose a nivel
organizacional, potenciando las competencias gerenciales.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes interrogantes:

3. Datos generales del experto encuestado:

3.1. Afos de experiencia en Coach: 8 afos

3.2. Afos de experiencia en la Educacién: 18

3.3. Cargo que ha ocupado: Docente Post Grado

3.4. Institucién donde labora actualmente: Universidad Cesar Vallejo-Lima
3.5. Grado académico alcanzado: Doctor en Ciencias de la Educacién

4. Test de autoevaluacion del experto:
2.2 Sefale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara, marcando

con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio
maximo= 10)

1 | 2 |3 |4 IE (6 |7 | 8 (9 | 10x |

2.3 Evalué lainfluencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios
valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las fuentes de
argumentacién
Alto Medio Bajo

Analisis tedricos realizados por Ud. X

Su propia experiencia. X

Trabajos de autores nacionales. X

Trabajos de autores extranjeros. X

Conocimiento del estado del problema en su X

trabajo propio.

Su intuicién. X




EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Nombres y apellidos del experto | DRA LUPE ESTHER GRAUS CORTEZ

Se ha elaborado un instrumento para que se evalie Modelo Coaching Ejecutivo Para la Gestidn Publica

por Resultados de los Gerentes Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacidn es necesario someter a su valoracién, en
calidad de experto; aspectos relacionados con la variable de estudio: Gestion Publica por Resultados

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segln su opinidn, una categoria a cada item que aparece a

continuacion, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)
Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)
Inadecuado (I)

Si Ud. considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, le agradezco

sobremanera.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

N° | Aspectos a evaluar MA |BA |A|PA |I
1 Nombre del Programa. X
2 Representacion grafica del Programa. X
3 Secciones que comprende. X
4 Nombre de estas secciones. X
5 Elementos componentes de cada una de sus secciones. X
6 Relaciones de jerarquizacidn de cada una de sus secciones. X
7 Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio. | X
2.2. CONTENIDO
N° | Aspecto a evaluar MA |BA| A | PA
1 Nombre del Programa. X
2 Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo. X
3 Programaciones de capacitacion con profesionales. X
4 Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo X
5 Existe relacién entre las estrategias programadas y el tema. X
6 Guarda relacion el Programa con el objetivo general. X
7 El objetivo general guarda relacion con los objetivos especificos. X
8 Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a trabajar. | X
9 Las estrategias guardan relacion con el modelo. X
10 | El organigrama estructural guarda relacién con el modelo. X
11 | Los principios guardan relacién con el objetivo. X
12 | El tema tiene relacién con la propuesta del Modelo. X
13 | La fundamentacidn tiene sustento para la propuesta de modelo. X
14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura X
15 | El monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados X
16 | Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social. X
17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X




N° | Aspecto a evaluar MA | BA PA
18 | La propuesta estd insertada en la Investigacion. X
19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X
20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos tedricos X
2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N | Aspectos a evaluar MA |BA | A | PA I
1 Pertinencia. X
2 Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con el X

conocimiento cientifico del tema de Investigacion.
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del X

estudio de Investigacion.
4 | El aporte de validacion de la propuesta favorecera el propésito X

de la tesis para su aplicacion.

San Borja, 20 de diciembre del 2020

Firma del experto
DNI N° 07539368

Agradezco su gratitud por sus valiosas consideraciones:

Nombres: LUPE ESTHER GRAUS CORTEZ

Direccion electrénica: grauscortez@gmail.com

Teléfono: 967747132



mailto:grauscortez@gmail.com

INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

I. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional: Dr. Ernesto Lazaro Figueredo Escobar

De acuerdo con la investigacidn que estoy realizando, relacionada con Coaching Ejecutivo para
la Gestidn Pubica por Resultados me resultara de gran utilidad toda la informacién que al
respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
Competencias a desarrollar:

La formacién coaching gerencial -en los procesos de GPpR, permitira el 6ptimo desempeiio de
las capacidades del gerente cuando tenga que actuar de forma individual o colaborativamente
en las Gerencias Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque, beneficidndose a nivel
organizacional, potenciando las competencias gerenciales.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes interrogantes:

5. Datos generales del experto encuestado:

5.1. Afos de experiencia en: 25 anos

5.2. Cargo que ha ocupado: Docente Consultor Pronos, Asesor Educacional
5.3. Institucién donde labora actualmente: Pronos World

5.4. Grado académico alcanzado: Doctor en Ciencias Pedagdgicas

6. Test de autoevaluacidon del experto:
2.3 Sefiale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara, marcando

con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo =1y dominio
maximo= 10)

1 |2 |3 FEE 6 |7 | 8x E | 10x |

2.4 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios
valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion

Alto Medio | Bajo
Analisis tedricos realizados por Ud. X
Su propia experiencia. X
Trabajos de autores nacionales. X
Trabajos de autores extranjeros. X
Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio. X
Su intuicién. X




EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Nombres y apellidos del experto | DR ERNESTO LAZARO FIGUEREDO ESCOBAR

Se ha elaborado un instrumento para que se evalie Modelo Coaching Ejecutivo Para la Gestidn Publica
por Resultados de los Gerentes Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacion es necesario someter a su valoracion, en

calidad de experto; aspectos relacionados con la variable de estudio: Gestién Publica por Resultados

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segln su opinidn, una categoria a cada item que aparece a

continuacién, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)
Poco adecuado (PA)
Inadecuado (l)

Si Ud. considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, le agradezco

sobremanera.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

N° | Aspectos a evaluar MA |[BA |A | PA

1 Nombre del Programa. X

2 Representacion grafica del Programa. X

3 Secciones que comprende. X

4 Nombre de estas secciones. X

5 Elementos componentes de cada una de sus secciones. X

6 Relaciones de jerarquizacién de cada una de sus secciones. X

7 Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio. X
2.2. CONTENIDO

N° | Aspecto a evaluar MA ([BA|A |PA |1

1 Nombre del Programa. X

2 Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo. X

3 Programaciones de capacitacion con profesionales. X

4 | Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo X

5 Existe relacién entre las estrategias programadas y el tema. X

6 | Guarda relacién el Programa con el objetivo general. X

7 El objetivo general guarda relacion con los objetivos especificos. X

8 Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a X

trabajar.

9 Las estrategias guardan relacion con el modelo. X

10 | El organigrama estructural guarda relacién con el modelo. X

11 | Los principios guardan relacién con el objetivo. X

12 | El tema tiene relacion con la propuesta del Modelo. X

13 | La fundamentacidn tiene sustento para la propuesta de modelo. X

14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura X

15 | El monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados X

16 | Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social. X




N° | Aspecto a evaluar MA ([BA|A |PA
17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X
18 | La propuesta estd insertada en la Investigacion. X
19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X
20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos teoricos X
2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N | Aspectos a evaluar MA | BA PA
1 | Pertinencia. X
2 | Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con el X

conocimiento cientifico del tema de Investigacion.
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudiode | X

Investigacion.
4 | El aporte de validacion de la propuesta favorecera el propdsito de la X

tesis para su aplicacion.

Lugar y fecha: Chiclayo, 20 de diciembre del 2020

Firma del experto

Ph.D. ERNESTO LAZARO FIGUEREDO ESCOBAR

Founder & CEO Pronos Consultores/ Pronosworld

Direccion electrénica: efigueredo@pronos.cl

Teléfono: +1 786 765 7046

Miami, 04 de diciembre del 2021




INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

I. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional: Dr. Victor Augusto Gonzales Soto

De acuerdo con la investigacion que estoy realizando, relacionada con Coaching Ejecutivo para

la Gestion Pubica por Resultados me resultard de gran utilidad toda la informacién que al
respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

Competencias a desarrollar:

La formacién coaching gerencial -en los procesos de GPpR, permitird el 6ptimo desempefio de
las capacidades del gerente cuando tenga que actuar de forma individual o colaborativamente
en las Gerencias Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque, beneficidndose a nivel
organizacional, potenciando las competencias gerenciales.

En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:

6.1. Afos de experiencia como Coach: 2 afios

6.2. Afos de experiencia en la Educacion: 33 afos

6.3. Cargo que ha ocupado: Docente Post Grado

6.4. Institucién donde labora actualmente: Universidad César Vallejo
6.5. Grado académico alcanzado: Doctor en Gestién Publica y Gobernabilidad

7. Test de autoevaluacion del experto:

2.4 Sefale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara, marcando

con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo =1y dominio

maximo= 10)

1 |2 E |4 |5

|6

|7

’8x

IE

| 10x

2.5 Evalué lainfluencia de las siguientes fuentes de argumentacién en los criterios

valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacion

Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion

Alto Medio | Bajo
Analisis tedricos realizados por Ud. X
Su propia experiencia. X

Trabajos de autores nacionales.

Trabajos de autores extranjeros.




Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio. X

Su intuicidn. X

EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Nombres y apellidos del experto | DR VICTOR AUGUSTO GONZALES SOTO

Se ha elaborado un instrumento para que se evalle Modelo Coaching Ejecutivo Para la Gestién Publica
por Resultados de los Gerentes Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacion es necesario someter a su valoracion, en
calidad de experto; aspectos relacionados con la variable de estudio: Gestion Publica por Resultados

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segln su opinidn, una categoria a cada item que aparece a
continuacion, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (I)
Si Ud. considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, le agradezco
sobremanera.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

N° | Aspectos a evaluar MA (BA|A |[PA |I

1 Nombre del Programa. X

2 Representacion grafica del Programa. X

3 Secciones que comprende. X

4 Nombre de estas secciones. X

5 Elementos componentes de cada una de sus secciones. X

6 Relaciones de jerarquizacién de cada una de sus secciones. X

7 Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio. X
2.2. CONTENIDO

N° | Aspecto a evaluar MA [BA|A |PA |I

1 Nombre del Programa. X

2 Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo. X

3 Programaciones de capacitacion con profesionales. X

4 | Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo X

5 Existe relacién entre las estrategias programadas y el tema. X

6 | Guarda relacidn el Programa con el objetivo general. X

7 El objetivo general guarda relacion con los objetivos especificos. X

8 Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a X

trabajar.

9 Las estrategias guardan relacion con el modelo. X

10 | El organigrama estructural guarda relacién con el modelo. X

11 | Los principios guardan relacion con el objetivo. X

12 | El tema tiene relacién con la propuesta del Modelo. X

13 | La fundamentacidn tiene sustento para la propuesta de modelo. X

14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura X

15 | El monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados X




N° | Aspecto a evaluar MA ([BA|A |PA |1
16 | Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social. X
17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X
18 | La propuesta estd insertada en la Investigacion. X
19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X
20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos teoricos X
2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N | Aspectos a evaluar MA |BA | A | PA
1 Pertinencia. X
2 | Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con el X

conocimiento cientifico del tema de Investigacion.
3 Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudiode | X

Investigacion.
4 | El aporte de validacion de la propuesta favorecera el propdsito de la X

tesis para su aplicacion.

Lugar y fecha: Chiclayo, 20 de diciembre del 2020

v
| V-

Dr. Victor Augtsto Gonzales Soto
DNI 16421073

Agradezco su gratitud por sus valiosas consideraciones:

Nombres: Victor Augusto Gonzales Soto

Direccion electrdnica: gsotova@ucvvirtual.edu.pe

Victor.augusto2500@gmail.com

Teléfono: 973985015



mailto:gsotova@ucvvirtual.edu.pe
mailto:Victor.augusto2500@gmail.com

INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROPUESTA POR EXPERTOS

I. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional: Dr. Pedro Arturo Barboza Zelada

De acuerdo con la investigacion que estoy realizando, relacionada con Coaching Ejecutivo para
la Gestidn Pubica por Resultados me resultara de gran utilidad toda la informacién que al
respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.
En consecuencia, solicito muy respetuosamente, responda a las siguientes interrogantes:

8. Datos generales del experto encuestado:

8.1. Aios de experiencia en: 14 afos

8.2. Cargo que ha ocupado: Docente y Asesor Gubernamental

8.3. Institucidon donde labora actualmente: Universidad Cesar Vallejo

8.4. Grado académico alcanzado: Doctor en Gestién Publica y Gobernabilidad

9. Test de autoevaluacidon del experto:
2.5 Sefale su nivel de dominio acerca de la esfera sobre la cual se consultara, marcando

con una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio
maximo= 10)

1 [ 2 3 I IE IE |7 |8 E | 10x \

2.6 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios
valorativos aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion

Alto Medio | Bajo

Analisis tedricos realizados por Ud. X
Su propia experiencia. X
Trabajos de autores nacionales. X
Trabajos de autores extranjeros. X

Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio.

Su intuicidn. X

Il. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Nombres y apellidos del experto | DR PEDRO ARTURO BARBOZA ZELADA




Se ha elaborado un instrumento para que se evalie Modelo Coaching Ejecutivo Para la Gestidn Publica
por Resultados de los Gerentes Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacidn es necesario someter a su valoracién, en
calidad de experto; aspectos relacionados con la variable de estudio: Gestion Publica por Resultados

Mucho le agradeceré se sirva otorgar segun su opinién, una categoria a cada item que aparece a
continuacion, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)

Bastante adecuado (BA)

Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)

Inadecuado (I)
Si Ud. considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, le agradezco
sobremanera.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

N° | Aspectos a evaluar MA (BA|A |[PA |I

1 Nombre del Programa. X

2 Representacion grafica del Programa. X

3 Secciones que comprende. X

4 Nombre de estas secciones. X

5 Elementos componentes de cada una de sus secciones. X

6 Relaciones de jerarquizacién de cada una de sus secciones. X

7 Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio. X
2.2. CONTENIDO

N° | Aspecto a evaluar MA ([BA|A |PA |1

1 Nombre del Programa. X

2 Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo. X

3 Programaciones de capacitacion con profesionales. X

4 | Coherencia entre el titulo y la propuesta de modelo X

5 Existe relacién entre las estrategias programadas y el tema. X

6 | Guarda relacion el Programa con el objetivo general. X

7 El objetivo general guarda relacion con los objetivos especificos. X

8 Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a X

trabajar.

9 Las estrategias guardan relacion con el modelo. X

10 | El organigrama estructural guarda relacién con el modelo. X

11 | Los principios guardan relacién con el objetivo. X

12 | El tema tiene relacién con la propuesta del Modelo. X

13 | La fundamentacidn tiene sustento para la propuesta de modelo. X

14 | El modelo contiene viabilidad en su estructura X

15 | El monitoreo y la evaluacion del modelo son adecuados X

16 | Los contenidos del modelo tienen impacto académico y social. X

17 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio X

18 | La propuesta estd insertada en la Investigacion. X

19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos. X

20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos teoricos X

2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

‘ N ‘ Aspectos a evaluar ‘ MA ‘ BA ] A ‘ PA ‘ |




Pertinencia. X

Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con el X
conocimiento cientifico del tema de Investigacion.

Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudiode | X
Investigacion.

El aporte de validacion de la propuesta favorecera el propésito de la X
tesis para su aplicacion.

Lugar y fecha: Chiclayo, 20 de diciembre del 2020

Dr. CPC. Pefjro Arturo Barboza Zelada
Doctor en Gestiop Publica y Gobernabilidad

Firma del experto
DNIN° 16529281

Agradezco su gratitud por sus valiosas consideraciones:
Nombres: Pedro Arturo Barboza Zelada
Direccidn electronica:

Teléfono:

Gracias por su valiosa colaboracion.




MODELO DE COACHING EJECUTIVO PARA LA GESTION PUBLICA
POR RESULTADOS EN LOS GERENTES REGIONALES DEL
GOBIERNO REGIONAL DE LAMBAYEQUE

1. INTRODUCCION

En esta propuesta, el objetivo del Coaching Ejecutivo para la Gestion Publica por
Resultados, ha sido identificar como se encuentran los factores que influyen en
la gestion publica por resultados de los Gerentes Regionales del Gobierno
Regional de Lambayeque, cuyo resultado ha sido bajo respecto a la planificacion
por resultados, planificacion de programas y proyectos, participacion ciudadana
y evaluacion de la gestion, se esta priorizando estas dimensiones ya que se
alinean alas competencias y habilidades blandas gerenciales; por ello, el gerente
con la metodologia coaching utilizara diversas estrategias para detectar aquellos
obstaculos que Ilimitan su desarrollo profesional y consecuente de la
organizacion, es una metodologia que permite transformar el tipo de observador
gue somos de la realidad, para expandir su capacidad de accion y potenciar el
desarrollo al maximo de sus desempefios elevando su nivel de calidad en las
dimensiones del coaching, niveles de apoyo y niveles de aprendizaje puesto por
Roberth Dilts (Dilts2010).

2. JUSTIFICACION
Esta propuesta, permitira centrarse en su situacion actual para lograr el estado
deseado que es incrementar la gestidn publica por resultados en las Gerencias
Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque, mediante el entrenamiento
personal gerente y posterior éste lo replique en un entrenamiento
organizacional, elevando su nivel mediante las dimensiones del coaching
ejecutivo como de los rasgos (identidad, ¢quiénes somos, ¢qué hacemos?,
factores (visualizar el entorno o ambiente para lograr el éxito), la dimension del
comportamiento (observar su identidad, valores, creencias, espiritu ejecutivo), la
dimensién de los resultados (reflexion de sus practicas profesionales y las
expectativas gerenciales). De alli qué se lograra mediante el método socratico

gue permitird alumbrar su espiritu y el espiritu de los demas.



3. OBJETIVO GENERAL
* Fortalecer el nivel proximo de las competencias de los
Gerentes Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque y los procesos de

la Gestion Publica por Resultados.
Objetivo especifico:

e Diseflar sesiones con enfoque integracionista, holistico y colaborativo
para lograr elevar las competencias en la Gestion Publica por Resultados
en los Gerentes Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque.

o Reflexionar sobre la practica gerencial en la Gestion Pablica donde el lider
coachee, manifiesta ejemplo y actitud de cémo se hacen las cosas,
optimiza sus fortalezas y visualiza sus obstaculos y limitaciones para
poder transformarlo y obtener resultados.

e Establecer compromisos gerenciales en las dimensiones de Gestion
Publica por Resultados a fortalecer mediante la metodologia del coaching

ejecutivo.

4. TEORIAS

El modelo se basa en las siguientes teorias.

Enfoque critico reflexivo; ya que el conocimiento y la experiencia se construye,
por ello “Quien ensefia aprende al ensefiar y quien aprende ensefia al aprender”
(Freire, 2001: 25); asi este proceso iniciaria con observar las fases que implica
involucrarse en las dimensiones de la Gestibn Publica por Resultados,
realizando una observacion real con un dialogo reflexivo de su propia practica,
para luego construir un concepto o postura de la transformacion de su practica

gerencial.

Enfoque sistémico: Al iniciar el dialogo, requiere que el gerente se alinee a las
dimensiones de la gestion publica por resultados, de sus competencias y
expectativas de la misién y visidén de la Gerencia Regional para anclar objetivos,
comprendiendo que el todo es un conjunto de fases que tiene que

interrelacionarlos para lograr el objetivo principal de la entidad que es mejorar



sus resultados. Segun Hurtado (2000) Este enfoque es integrador, todo todos

son un holo de la GPpR.

Enfoque humanista: Adquirir un liderazgo gerencial y dominio de las
competencias se requiere una organizacion estratégica, una gestion
institucional, dominio y actitud con los principios de la institucién que apunten a
los fines y metas para lograr los objetivos, una gestion financiera requiere
plantearnos una toma de decisiones pertinentes alineados a la normatividad,
pero sobre todo a eliminar los sesgos o burocracias administrativas que debilita
la imagen institucional en la calidad de su gestién y esto se logra con los
conocimientos, las habilidades y las actitudes visibles en los servicios que se
brindan, en la percepcion ciudadana y la politica. Este trabajo nos va a permitir
el cambio de mentalidad, administrando su tiempo con salud, motivacion,
empatia y compromiso. Si se desea cambiar a una persona solo hay que tratarlo
como quiero que sea no cémo es. Para Roggers el fin maximo es el aprendizaje

que se tiene al lograr las competencias.

Teoria del cambio: Este cambio es para generar soluciones y no ser parte del
problema, lograr impacto social con la entidad y que sean medibles y
observables, que sea atractiva la gestion Gerencial buscando el valor publico,
ayudar en lo que pueda, liderar y acompafiar y ser generador de llevar a su
equipo a un nivel superior. Para Dilts <82013) te ayuda a mejor como persona y

evolucionar, saliendo del estado de confort para superar las dificultades.

Teoria gestidon por resultados: El gerente con resultados propicia un ambiente
agradable, reuniones internas de trabajo colaborativo y consensuado, que
permite la organizacién estratégica, mejora la cultura de planeamiento, gestién
de programas y proyectos, un efectivo monitoreo y evaluacién de resultados en
la gestion publica. Para Figueroa et al (2018) El coaching ejecutivo se integraria

como principio al trabajo por resultados en sus fases y procesos.

Teoria de mejora continua: El fin de este programa es la mejora continua de
las competencias gerenciales y lograr el valor publico que éste produzca en la
Gestion Publica con el programa va a permitir la maximizacion del capital
humano en sus competencias, en este caso el gerente operaria efectivamente

como un management efectivo pues va a entrenar sus valores, disciplina,



objetivos, escucha activa, comunicacion efectiva, creatividad, determinacién
consensuada llevandolo al maximo nivel a la organizacion. Para Biazoo (2000)

Va a permitir el empoderamiento organizacional con mejores resultados.

Teoria del Método Socratico: El Método Socrético, entendido como el estilo
gue Socrates utilizaba en sus procesos de ensefianza donde empleaba
preguntas para facilitar el aprendizaje, es utilizado exitosamente por los coaches.
De esta manera Sdécrates, con una filosofia denominada Mayéutica, ayudaba a
aprender a su interlocutor dejando que encontrara las respuestas por si mismo,
era el arte de alumbrar los espiritus (Gautier y Vervisch, 2001). La estrategia del
método es el didlogo.

Teoria del Capital Humano. Siguiendo a Shultz (1961 y Becker (1964), tenemos
gue solo podemos ver resultados en una organizacion si los integrantes que lo
conforman son capacitados, se les escucha y se desarrolla en ellos un plan de
desarrollo de personas, asi se sentiran mas motivados y recompensados por los
logros que obtiene la institucion, ademés deben tener sentido de compromiso y
fidelidad en la cooperacion.

Teoria del trabajo colaborativo: Gestionar un liderazgo participativo con
estrategias colaborativas, permite al gerente romper barreras y brechas en su
capital humano para el desarrollo efectivo de los procesos de la GPpR, para ello
Lambert (2017), fomenta las capacidades a través de un aprendizaje reciproco

y en una comunidad, trascendiendo a un nivel generacional.

Teoria de los Objetivos, En este programa se trabajara con diversas
herramientas coaching para anclar los objetivos alineados a los propdsitos del
PEIly POI de cada gerencia, los cuales van a ser retroalimentados con el gerente
y éste lo hara por toda la organizacion, en un corte de tiempo para medir sus

avances (Drucker, 2014).

Teoria del trabajo horizontal, Ostroff (1993) para convertirse en
organizaciones saludables y positivas, las empresas exigen un nuevo enfoque
relacional horizontal del liderazgo. Para abordar este desafio, los gerentes deben

participar en un proceso de construccion de alianzas con sus empleados,



orientados a atender sus necesidades, fomentar la conciencia (Kemp, 2009) y
ayudar a desarrollar y maximizan sus talentos (Berg y Carlsen, 2016), con un

liderazgo catalizador

5. PRINCIPIOS
Etica
Este principio es importante ya que permite un actuar con responsabilidad y
sentido profesional, por lo que es el nivel mas alto que se debe ostentar en todo
este entrenamiento sistematico con compromiso y confianza para vislumbrar un

espiritu fortalecido en lo correcto y apegado a los valores de honestidad y

respeto.
Apertura

El gerente debe tener disposicion al trabajo colaborativo y reflexivo, asi como un
gobierno transparente, fomentando la participacién ciudadana, la integridad de
sus participantes y la rendicién de cuentas de manera abierta y dialogada, por lo
tanto, su apertura en este aprendizaje llevado a la accion, le permitird romper

creencias cerradas y nudos que le impiden demostrar sus fortalezas.
Confianza

La confianza en si mismo del gerente y con su coachee es importantisima ya
gue permite la apertura al dialogo y la implantacion de estrategias a entrenar

eficazmente la gobernabilidad.
Iniciativa

La competencia entre el saber actuar con el actuar real depende de la iniciativa
gue le dé el gerente en este modelo ya que va a movilizar sus competencias a
un actuar real donde podrd colaborar y participar eficientemente ante una
situacion.

Voluntad

La politica gerencial depende muchas veces de la voluntad politica para
gobernar, por ende, su performance sera de un actuar competente al término de

la propuesta del modelo coaching para lograr mejores resultados en la

percepcion de su gobernanza.



Disponerse

Que le permite al gerente actuar con inteligencia emocional (Goleman, 1997),
pues ya a integrar acciones que le permita movilizarse con actitud positiva,
motivado, interesado en resolver los hechos coyunturales, asi como manejar su

estrés y su ansiedad.
Situarse

Que le permite al gerente estar en constante aceptacion al cambio y a las
circunstancias que lo requiera la gestion, ello va a permitir ubicarse en su entorno
para actuar adecuadamente y afrontar lo que esta sucediendo a su alrededor,
asi respondera por si solo ¢ Doénde estoy? ¢ Se comprende lo que hago o digo?
¢, Qué pasa? ¢Qué es importante y qué no lo es? ¢De qué se trata? ¢ Para qué
estoy haciendo esto? ¢Voy en la direccion correcta? ¢Estoy en control? Etc
Entonces la situacion del gerente sera siempre ser abierto al dialogo, a la
reflexibn de sus competencias, es una dialéctica situante/situado, donde el
gerente necesita su entorno y los sistemas para el actuar Fortier (2016) (situante

en la persona-situado es la parte exterior (espacio-tiempo y lo que suceda alli)

6. EL COACHING EJECUTIVO
Para Zapata (2012) El coaching surge en EEUU, como
parte de la necesidad de un entrenamiento mental para que los deportistas saque
lo mejor se si mismos, es decir su maximo potencial y surge desde hace 30 afios,
mejorando desde entonces el rendimiento individual de los atletas, donde
Timothy Gallwey, sustenta un nuevo paradigma en el “juego interior” que permita
un aprendizaje de algo para cambiar tu comportamiento (Timothy, 1989)

El coaching gerencial ofrecido por un coach externo
consiste en una relacion individualizada con un gerente (coachee) disefiada para
el desarrollo y potenciacion de la eficacia profesional y del desempefio en el
trabajo (Zeus y Skiffington, 2004).Estos autores consideran también que el
coaching esta relacionado con el cambio a distintos niveles, mejorando las

competencias actuales, las técnicas de aprendizaje, los valores, las creencias y



los comportamientos tanto en el ambito personal como organizativo. La meta es
gue el gerente, una vez recibido el coaching puede ofrecerlo tanto a sus
colaboradores de forma individual, como a sus equipos de trabajo. El
entrenamiento al gerente como coach es de vital importancia para los equipos
autoadministrados que necesitan lograr sus metas en tiempos especificos
(Castillo, 2007).

Goleman (2012, p. 210) nos dice que los “buenos coaches
comprenden los problemas y la cultura de las organizaciones, conocen las
fortalezas y los retos personales a los que se enfrenta el lider y también dominan

las competencias de la inteligencia emocional.

En una amplia perspectiva, el coaching no se aisla de lo
gue sucede en el proceso de desarrollo de la empresa (en este caso de la entidad
gerencial) y por ello el trabajo del coach se involucra en toda la estrategia de la
empresa. Consecuentemente, para poder comprender los objetivos del gerente,
el coach debe conocer la vision, mision, valores y estrategia organizacional. Todo
el proceso se encuadra en la organizacion que requiere de una orientacion clara

e intencionada hacia los objetivos organizacionales (Ivonne Scoott, 2007)

Esta probado, como lo indica Lyons (2001, p.6) que “el
poder estratégico o direccional de todo didlogo de coaching radica
principalmente en la capacidad para cuestionarse. El proceso de preguntar es
caracteristico en el coaching desde que se establece la relacién, hasta que se
define y monitorea el plan de accion para el logro de las metas planteadas por el
gerente. El proceso se basa en cuatro elementos clave dirigidos por el coach que
son: el logro del autoconocimiento, el disefio del plan de accién, el alcance de
las metas y la utilizacion de herramientas especificas (Dotlich y Cairo, 2001).
Como requisito primordial para este proceso, el coach debe estar informado
acerca del entorno inmediato de la organizacién y de sus colaboradores, debe

saber preguntar, escuchar, retroalimentar y planificar.

El coaching y el aprendizaje humano y organizacional
Autores como Goleman (2000, 2002), Belasco (2001) y Hersey y Chevalier



(2001) vy otros, plantean el coaching como un estilo de liderazgo que facilita el
aprendizaje humano y organizacional. Belasco (200, p. xiii) se atreve a decir que
“el coaching esta destinado a ser el método de liderazgo del Siglo XXI”. Como
se indica en el planteamiento de Goleman (2000), el coaching gerencial es un
estilo de liderazgo que permite desarrollar la gente a futuro, segin metas y
competencias y que se deben utilizar para ayudar al Recurso Humano a mejorar
su desempefio y a desarrollar fortalezas a largo plazo. Las organizaciones
inteligentes de hoy estan orientadas al desarrollo de la gente porque comprenden
gue son las personas las que logran la visién, la mision y las metas
organizacionales quienes, guiados por valores, son las que definen el
comportamiento de los indicadores de procesos y resultados en las empresas.
En la practica general del coaching hay tres aspectos que son
definitivamente fundamentales para que se dé el cambio, ellos son la relacién, el
pragmatismo y el aprendizaje mutuo (Action Group, Education and Consulting).
Al coach le interesa establecer una conexion con su cliente (individuo o equipo),
gue ambas partes aprendan durante la relaciobn de coaching, y que ese
aprendizaje se traduzca en resultados especificos, ya que se basa en una
continua retroalimentacion tomando como vehiculo el trabajo. Esto facilita el
enfocarse en competencias especificas y metas, facilitando que el cliente piense

de una forma diferente ante situaciones retadoras. Castillo (2007).

Este estilo de liderazgo que promueve la interaccion entre el
gerente y sus colaboradores mejora el desempefio, partiendo del principio de
gue cada persona y cada equipo tiene recursos propios para lograr sus metas y
gue debe existir una intencionalidad en los esfuerzos para lograr tales metas.
Para ello, el proceso de coaching puede incluir evaluaciones estructuradas,
retroalimentacion de 360 grados, entrevista conductual, proceso de “indagacion
dinamica” (Goleman, 2002, p.271).

7. CARACTERISTICAS:
De acuerdo a Montoya, et at (2016, p.78) Las
caracteristicas del coaching ejecutivo son:
a) Concreta b) Interactiva c) Responsabilidad compartida. d) Forma especifica.
e) Respeto, respaldada por Smith & Sandstrom (1999), en el sentido de que el



coaching ejecutivo constituye una clave estratégica para generar transparencia,
sentido ético, enfocandose en la ejecucion presupuestaria, calidad de servicio e
impacto social y valor publico; también, desde los funcionarios y cuerpos de
gerentes urge estrategias modernas para una mejora continua de sus
competencias (SERVIR 2015). Por ello, para un coaching ejecutivo eficaz
contamos con los Niveles Neurolégicos PNL.

Para Gazmuri (2005) los beneficios del CE, seria: Fortalecer las
capacidades incrementando sus conocimientos, Hacer una retroalimentacion
efectiva con calidad, incrementar su desempefio y resultado. Evidenciar un
comportamiento y actitud de liderazgo, apertura a aprender y desaprender mas
rapido, mejora sus relaciones de comunicacion e interpersonales, involucra a
una calidad de vida con su entorno.

8. COMPETENCIAS A DESARROLLAR.

La formacién coaching gerencial -en los procesos
de GPpR, permitira el 6ptimo desempefio de las capacidades del gerente cuando
tenga que actuar de forma individual o colaborativamente en las Gerencias
Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque, beneficiandose a nivel
organizacional, potenciando las competencias gerenciales.

9. ELEMENTOS:

El coach trabaja en los siguientes elementos: a)
Valores, para que el lider imparta con el capacitado. b) Resultados, reflexionar
sobre sus logros en una mejora continua. c) Disciplina, este nivel es importante
para que las personas a cargo sigan sus pasos d) Entrenamiento continuo de
sus desempefios. Caldua (2017, p.20). El Coachee se compromete a: clarificar
sus ideas, a reflexionar y aceptar el feedback, quien va manifestar sus
compromisos y cumplir con ello durante el tiempo del proceso, Viyuela (2011),
por lo que Zeus y Skiffington (2004) una vez recibido el coaching, se transmite
tanto a sus colaboradores de forma individual, como a sus equipos de trabajo y
es aqui su importancia en PNL y la inteligencia emocional cerebro posee dos
partes: la que siente y la que piensa, Goleman (2000).

10. FASES:

Las fases del coaching, serian: a) La preparacion;

etapa previa del entorno y autoconocimiento con el asesorado respecto a sus

fortalezas y debilidades, no se juzga, solo se analiza la conducta y se toma las



estrategias para que las pueda afrontar. b) Discusién, aqui se analiza lo las
ideas expuestas para que identifique las estrategias c) Definicién de puntos de
acuerdos se propone metas a realizar y las fechas de los objetivos ancla. d)
Seguimiento de lo que se realiza para la retroalimentacion, segin Sosa (2017),
agui se evalla los resultados obtenidos en el proceso, lo que se ha modificado
y los desaciertos para mejorar resultados con las estrategias establecidas, el
cual nos va a servir para cruzar los momentos con las fases de la GPpR para el

desarrollo en Centroamérica (Figueroa, 2018).

11. CONTENIDOS
11.1. Andlisis prospectivo-entorno
11.2. Nivel de cuidado y guia
11.3. Fase estratégica-conductas
11.4. Nivel coaching
11.5. Fase institucional-capacidades
11.6. Nivel tutoria
11.7. Fase Operativa-valores creencias
11.8. Nivel patrocinio
11.9. Fase programas-identidad
11.10. Nivel Despertar

11.11. Fase evaluativa-espiritual

12.MEDIOS Y MATERIALES:
Audio-visual, Videos, normatividad, cartillas, laptops, cuaderno, lapicero.
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CONTENIDOS DE LAS SESIONES DE ENTRENAMIENTO COACHING:

PARTICIPANTE: COACH-GERENTE REGIONAL COACHEE: ENTRENADOR DE COACHING EN GESTION PUBLICA.

PRIMERA SESION DE ENTRENAMIENTO

PRIMERA FASE: ANALISIS PROSPECTIVO-ENTORNO
Propdésitos:
- Apoyar con el soporte socioemocional al gerente, identificando el entorno como factor ambiental.
- Establecer un clima de confianza entre el coach y coachee
- Preparar el rol de liderazgo catalizador, los escenarios y las tendencias de las variables estratégicas institucionales.

Tiempo Desarrollo de la metodologia Recursos y materiales

Soporte socioemocional
Apertura al didlogo, iniciando la primera estrategia y fase de preparacion. https://www.youtube.
10 min. | ¢Como se siente en esta situacion de emergencia sanitaria? ¢ Qué brechas esta atendiendo y cuales son
sus escenarios?

El coachee informa sobre el propésito de la metodologia y la estrategia a desarrollar.

Se establece un clima de confianza entre el coach y coachee y reflexion de la practica gerencial.
¢Como estan recibiendo la ciudadania la ejecucion de las propuestas en la estrategia de la planificacion por | Orientaciones generales
resultados?

¢, Como vienes asumiendo el rol gerencial en esta pandemia?

¢, Qué medios estas utilizando para comunicarte con los administrativos y/o la atencién ciudadana?

¢ COmo estas trabajando las actividades de la gestidn estratégica como parte de la agenda 20307 ¢Qué
dificultades encontraste?
) Adecua su lenguaje de manera de clara, apropiada y convincente a los interlocutores, respetando las
40 min. | diferencias.

Demuestras “olfato politico y técnico”. Sabes realizar un mapa de actores dentro de la organizacién, para
articular los intereses comunes.

Muestro empatia. Soy capaz de ponerme en los zapatos del otro y esta habilidad facilita el ingreso a los
entornos nuevos.

Introduce cambios pequefios o temporales a nivel organizacional para responder a las necesidades de
una situacion especifica.

Manejar las situaciones que se presentan, sean nuevas, inesperadas o de presion, al tomar decisiones
acertadas.

https://www.gestiopolis.com/coaching-gerencial-
nuevas-competencias-gerente
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A partir de las respuestas del gerente se identifican las fortalezas y necesidades, a fin de exploran juntos
las dimensiones de la Gestidn Publica por Resultados. Se comparte informacién teniendo como referente el
boletin N° 21 Gestién Publica por Resultados” y analizan el contenido respecto a la primera dimension de
planificacion orientada a resultados.

Compromiso del gerente
El coachee invita al gerente a asumir el compromiso de fortalecimiento de las habilidades de la primera | E| gerente registra su primer compromiso en su
dimensién de la gestion publica agenda de entrenamiento

10 min. | del boletin N°21 que le permitan responder adecuadamente a las actividades planteadas en la planificacion
estratégica como parte de sus competencias gerenciales.

Compromiso del coachee

El coachee asume compromisos en relacion a las necesidades y requerimientos del gerente.

SEGUNDA SESION DE ENTRENAMIENTO

PRIMER NIVEL: ENTORNO/ CUIDADO Y GUIA

Propésitos:
- Apoyar con el soporte socioemocional al gerente, identificando el entorno como factor ambiental.
- Establecer un clima de confianza entre el coaching y coachee
- Diagnosticar FODA -Rueda de la vida

Tiempo Recursos y
p Desarrollo de la metodologia materiales

Soporte socioemocional

10 mi Apertura al didlogo, iniciando la primera estrategia y fase de concientizar en el perfil del liderazgo. https://www.yout

min. ¢, Como se siente en esta situaciéon de ampliacion de emergencia sanitaria? ¢Respecto al compromiso anterior que ha podido cumpliry | ype.

gue se sienta a gusto con sus resultados? ¢ Cémo reciben sus mensajes sus colaboradores? ¢ Aplica el VAK?
El coachee informa sobre el propésito de la metodologia y la estrategia a desarrollar.
Reflexion de la practica gerencial
Hacer la rueda de la vida respecto y reflexionar. Luego responde: ¢ En qué situaciones puedes: -Manejar el conflicto?. Orientaciones

40 min. | Escuchar. ) generales
Delegar y compartir.
Planear. https://es.scribd.c
Desarrollar el talento de otros. om/document/332
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Comunicacion.

Compasion y empatia.

Persuasion.

Habilidades interpersonales.

Habilidades de motivacion

Una vez realizada la introspeccion y el propio analisis de su liderazgo, respondera las siguientes preguntas como parte de la reflexion:
¢, Qué clase entorno quiero para mis colaboradores y gestores involucrados?

¢ Qué recursos y qué apoyo externo necesitan sus colaboradores para alcanzar sus objetivos?

¢,Donde puede alcanzarlos y quién puede proporcionarselos?

Para alcanzar los objetivos, ¢ Qué acciones y comportamientos necesita explorar de sus colaboradores?

¢ Qué herramientas o recursos fisicos (silla, computadora, tablero, agenda, etc. ¢ Necesitan para alcanzar sus objetivos?

¢, Qué pasos puedo dar yo para garantizar fisicamente que los ciudadanos estén seguros, que seran escuchados sin interrupciones,
tienen claro mis horarios y las limitaciones temporales, etc.?

¢, Qué factores ambientales aparecen en la planificacion en forma de contingencias, estan sujetos a algin control arbitrario o de la entidad?
Una estrategia para el cuidado y guia es la psicogeografia que el gerente debe considerar al momento de su propia relacion fisica con

sus colaboradores:

En relacion directa relacién menos directa socios aporte de apoyo o tutoria
Conversacion yo-tu miran juntos

En la misma direccién

“Nosotros”

En equipos y grupos, ya que refleja las relaciones e interacciones que existen entre las personas que lo componen:

Producto

de eruno

Interaccién de direccion Interaccién para sofiar y concensuar en equipo Psicogeografia para criticar o evaluar

737203/La-
historia-del-
Liderazgo-
Transformacional
-docx



https://es.scribd.com/document/332737203/La-historia-del-Liderazgo-Transformacional-docx
https://es.scribd.com/document/332737203/La-historia-del-Liderazgo-Transformacional-docx
https://es.scribd.com/document/332737203/La-historia-del-Liderazgo-Transformacional-docx
https://es.scribd.com/document/332737203/La-historia-del-Liderazgo-Transformacional-docx
https://es.scribd.com/document/332737203/La-historia-del-Liderazgo-Transformacional-docx

prOdUCto . . - .
Psicogrografia eficaz para materializar o planificar.

La psicogreografia es una herramienta del cuidado del entorno para mantener las relaciones en dptimas condiciones donde se
desenvuelven.

A partir de las respuestas del gerente se identifican las fortalezas y necesidades, a fin de exploran juntos la primera dimension de la
Gestion Puablica por Resultados. Se comparte informacion teniendo como referente el boletin N° 21 Gestion Publica por Resultados” y
analizan el contenido respecto a la primera dimension de planificacion orientada a resultados.

Compromiso del gerente

El coachee invita al gerente a asumir el compromiso de fortalecimiento de las habilidades de la primera dimension de la gestién publica
El gerente se compromete a identificar su entorno y tratar adecuadamente las limitaciones.

10 min. | Compromiso del coachee

El coachee asume compromisos en relacion a las necesidades y requerimientos del gerente.

El gerente
registra su
segundo

compromiso  en
su agenda de
entrenamiento

TERCERA SESION DE ENTRENAMIENTO

SEGUNDA FASE: PLANEACION ESTRATEGICA AL 2030: COMPORTAMIENTOS
Propésitos:
- Apoyar con el soporte socioemocional al gerente, identificando la mision, vision, objetivos, indicadores y acciones institucionales.
- Establecer un clima de confianza entre el coach y coachee
- Fijar MACA
- Fijar GROW personal con el institucional

Desarrollo de la metodologia Recursos y materiales




10

min.

Soporte socioemocional

Disposicion al dialogo, iniciando la segunda estrategia y fase de reflexion de la
planeacion estratégica al 2030.

¢,Como ha actuado en su entorno respecto a la emergencia sanitaria? ¢Respecto al
compromiso anterior que ha podido cumplir y que resultados esta logrando? ¢Cémo
participan sus colaboradores en los talleres de trabajo como agentes gestores?

El coachee informa sobre el propésito de la metodologia y la estrategia a desarrollar.

https://www.youtube.

40

min.

El gerente reflexiona su préactica gerencial y escribe sus nudos criticos en cada aspecto
para ser trabajados en el siguiente nivel.
Aqui surge la cadena estratégica dentro de la debilidad: timidez, fortaleza: su profesién,
amenaza: la competitividad laboral, la oportunidad que tiene como gerente: manejar el
entorno con transparencia y ética para lograr agentes participativos. Luego responde:
¢, Qué tan balanceado esta mi trabajo? ¢Si mi trabajo fuera una rueda que tan facil es
hacerla rodar/fluir?
¢En qué aspectos de mi trabajo es prioritario trabajar para encontrar en él mas equilibrio
y satisfaccion?
-Se le invita a realizar el ejercicio del MACA: Mantener las fortalezas, aprovechar las
oportunidades, corregir las debilidades, aprontar cara a cara las amenazas. Responde:
¢,Qué hago para mantener mis fortalezas? ¢Qué hago para aprovechar las
oportunidades? ¢ Cémo afronto las amenazas? ¢ Qué hago para poder corregir?
-Se le invita a responder ¢Hacia donde voy como gerente? ¢Qué tengo que lograr en
mis desempefios? ¢(Coémo lo estoy haciendo? ¢Comprendo el modo de la GPpR?
¢,Donde estoy ahora? ¢ Qué tengo que hacer?
-Ahora puede manifestarme de qué manera participa entre su saber actuar y el actuar
real con los siguientes aspectos de la planificacion estratégica al 2030: Concertacion

e Vision

. Principios, Valores institucionales

+  Objetivos estratégicos

»  Planes operativos

« Identificacién de la ruta
¢, Cual es el escenario que apuesta en la agenda 2030? ¢ Como vamos en los objetivos
estratégicos de su Gerencia Regional? ¢ Qué indicadores y metas se ha propuesto para
el 20217 ¢ Qué acciones estratégicas ha concertado

n » o m

Orientaciones generales

https://pdfs.semanticscholar.org/ed4a/ed89ed55bff8f4466eb948e3fcd
830221a02.pdf.



https://www.youtube.com/watch?v=8cIhYlwNp8A
https://pdfs.semanticscholar.org/ed4a/ed89ed55bff8f4466eb948e3fcd830221a02.pdf
https://pdfs.semanticscholar.org/ed4a/ed89ed55bff8f4466eb948e3fcd830221a02.pdf

A partir de las respuestas del gerente se hace un ejercicio con el método GROW: goal
(meta), reality ( examina tu situacién actual), obstacles (examina los caminos desde el
origen para llegar al destino), Will (voluntad ( determinar qué se va a hacer y cuando),
a fin de exploran juntos la primera segunda dimension de la Gestion Publica por
Resultados. Se comparte informacion teniendo como referente el boletin N° 21 Gestion
Publica por Resultados” y analizan el contenido respecto a la primera dimension de
planificacion orientada a resultados.

Luue LDSNde L QuUeEeE puedo LCOue voy a
quiero? estoy? hacer? hacer?

~
-
-

SIONETE =

Compromiso del gerente
El coach invita al coachee a asumir el compromiso de fortalecimiento de las habilidades | E| gerente registra su tercer compromiso en su agenda de
10 de la segunda dimensioén de la gestién publica entrenamiento

min. | Compromiso del coachee

El coachee asume compromisos en relacion a las necesidades y requerimientos del
gerente.

SEGUNDO NIVEL: Coaching: comportamiento

Propésitos:
- Apoyar con la determinacion, dedicacion, autodisciplina del coachee
- Establecer un clima de confianza entre el coach y coachee
- Fijar GROW personal con el institucional

Tiempo Desarrollo de la metodologia Recursos y materiales

Soporte socioemocional
Disposicién al dialogo, iniciando el | https://www.youtube.
segundo nivel de coaching que
implica la capacidad de sentir y
coordinar acciones dentro de
nuestro entorno y lo que esperamos
es que los demas se impliquen en

10 min.



https://www.youtube.com/watch?v=8cIhYlwNp8A

los procedimientos, y las relaciones
interpersonales.

Ahora es importante interesarnos
por los demas ¢Has preguntado
que esperan de ti? ¢, Qué quieren de
su trabajo?, ¢Qué expectativas
tienen, a donde quieren llegar? Es
importante que se manifieste con
ejemplos la empatia, la
comprension, la tolerancia, la
escucha activa.

El coach informa sobre el propdsito
de la metodologia y la estrategia a
desarrollar.

40 min.

Al marcar tus objetivos, es
necesario identificar los nudos o
atascos para tener creatividad y
pensar en alternativas,
desplazandose al estado deseado,
imaginando como seria la situacion
de haberla alcanzado ya. En
relacion de hablar en publico se
debe pensar que ya lo hiciste y qué
harias luego, bueno te sentiras
relajado y como con las personas
gue te dirigiste. Cuando sientas
esta situacion, empieza. Para
alcanzar ese estado deseado,
sigue estos pasos: ldentifica el
estado

problematico......... responde
¢Cudl es el estado problematico
gue quieres cambiar? Mi problema
consiste en.............

Define tu objetivo utilizando cada
una de las estrategias al efecto:
1.-Negando el estado problematico.
¢, Qué quieres dejar de hacer o
evitar?......... Quiero dejar

Orientaciones generales

https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-los-5-cambios-
que-propone-la-nueva-gestion-publica



https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-los-5-cambios-que-propone-la-nueva-gestion-publica
https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-los-5-cambios-que-propone-la-nueva-gestion-publica

2.ldentificando la polaridad del
estado problematico. ¢Qué es lo
opuesto al estado
problematico?........ Quiero............

3.-Definiendo el estado deseado
con respecto a una referencia
externa ¢Quién puede ya alcanzar
un estado deseado parecido al que

ta quieres
alcanzar>?.............. Quiero actuar o
SEer COmMO........cc.eueenen.

4.Utilizando caracteristicas clave
para definir el estado deseado.
¢, Qué caracteristicas importantes
(personificadas en el modelo de
referencia  que acabas de
seleccionar en la respuesta
anterior) te gustaria manifestar en
el estado deseado?.............

5.Con tu resultado, amplia los ya
existentes . Qué cualidades
asociadas con tu estado deseado
posees ya y quisieras tener en
mayor medida?............. Quiero
tenermasde...............
6.Actuando como si ya hubieses
alcanzado el estado deseado, ¢ qué
estarias haciendo, o haciendo méas

Si ya hubiese alcanzado mi estado
deseado, estaria........................
Es importante que, al definir tu
objetivo, te asegures de que esta
bien formado. Que sea realista,
motivador y alcanzable.

Condiciones para que esté bien
formado el objetivo: 1. formularlo en
términos positivos, 2. Definido y
evaluado segun evidencia basada
en sentidos; 3. |Iniciando y




mantenido por la persona o el grupo
que lo desea; 4. Respetuoso con
los subproductos positivos del
estado presente; 5.
Apropiadamente  contextualizado
para encajar con la ecologia del
sistema que lo rodea.

A partir de las respuestas del
gerente se hace un ejercicio con el
método SMART: specific(meta-
¢qu’e quieres lograr?), measurable
( ¢ Qué quieres lograr en tu gestion’
¢cémo piensas medirlo?),
attainable (que la meta sea
alcanzable, dentro de sus
posibilidades, ¢Qué quieres decir
con...’), realistic (realizable9 ( ¢en
qué medida el objetivo es valioso
para t i), timely (tiempo,plazo)
¢Para qué quieres alcanzar este
objetivo, qué vas a hacer cuando lo
consigas? ¢Qqué es pensar en
grande y actuar en pequefio?
Luego exploran juntos la segunda
dimensién de la Gestion Pablica por
Resultados. Se comparte
informacion teniendo como
referente el boletin N° 21 Gestion
Publica por Resultados” y analizan
el contenido respecto a la primera
dimensién de planificacion
orientada a resultados.




10 min.

Compromiso del gerente

El coach invita al coachee a asumir
el compromiso de fortalecimiento
de realizar reuniones de acuerdos y
compromisos para anclar los
objetivos institucionales de acuerdo
a la segunda dimension de la
gestion publica

Se compromete a identificar su
comportamiento y la participacion
de los agentes que manejaran el
presupuesto multianual y la
priorizacion de los proyectos de
inversion.

Compromiso del coachee

El coachee asume compromisos en
relacion a la observacion de la
concertacion con los agentes del
gerente.

El gerente registra su cuarto compromiso en su agenda de
entrenamiento

QUINTA SESION DE ENTRENAMIENTO

TERCERA FASE: INSTITUCIONAL/CAPACIDADES
Propésitos:

- Fijar el RAPORT

- Apoyar con el soporte socioemocional al gerente, identificando sus capacidades en la misidn, visién, objetivos, indicadores, metas, productos institucionales.
- Consensuar las capacidades que ofrece como gerente.




Tiempo Desarrollo de la metodologia Recursos y materiales

Soporte socioemocional
Disposicion al didlogo, iniciando la tercera estrategia y fase de reflexion | https://www.youtube.
del presupuesto por resultados al 2030.

¢,Como ha actuado en su entorno respecto a la emergencia sanitaria?

10 min. ¢Respecto al compromiso anterior que ha podido cumplir y que
resultados esta logrando? ¢, Coémo participan sus colaboradores en las
reuniones de trabajo como agentes gestores?
El coachee informa sobre el propdésito de la metodologia y la estrategia
a desarrollar.
Se pide centrarse en hacer un mapa mental de las habilidades y
capacidades cognitivas que considera en sus competencias, la | Orientaciones generales
respuesta tiene que estar fijada desde su interior, mas alla de las
percepciones directas del intorno inmediato. https:/pdfs.semanticscholar.org/ed4a/ed89ed55bff8f4466eb948e 3fcd830221a02. pdf.
Responde ¢como seleccionas los objetivos, metas, recursos, al
momento de consuar o tomar decisiones gerenciales?
¢En qué momentos realizas la retroalimentacion?
¢,Como controlas todas las acciones presupuestales?
¢ Consideras retroalimentar por toda la organizacién como cascada y
como una piramide que te permite enlazar los objetivos de un nivel con
los del siguiente? .... El logro seria la especificidad de las metas, que
sean tangibles, que haya toma decisiones, un plazo explicito y la
40 min retroalimentacion de los desempenios, el coach hace que el coachee

trabaje todas sus habilidades y capacidades de pensamiento que le
permitan realizar tareas complejas, profundizando en nivel cognitivo en
la dimensidn de presupuesto por resutados.

El gerente reflexiona si fortalece la evaluacion de la calidad del gasto,
ampliando los indicadores que actualmente utiliza el CEPLAN
Reflexiona si genera valor agregado a sus productos y/o servicios,
controla los costos y asume una mayor responsabilidad en la
produccion de bienes y prestacion de servicios.

Menciona si existen mecanismos que incentivan la eficiencia y la
eficacia en la gestién del gasto a corto, mediano o largo plazo.
Menciona si existen procedimientos institucionalizados mediante los
cuales las decisiones presupuestarias se toman, considerando los
resultados que arroja el sistema de seguimiento y evaluacion del
desempefio del gasto publico.



https://www.youtube.com/watch?v=8cIhYlwNp8A
https://pdfs.semanticscholar.org/ed4a/ed89ed55bff8f4466eb948e3fcd830221a02.pdf

Reflexiona ¢cémo un sistema de informacién sectorial compuesto por
datos sobre los bienes y servicios, e indicadores de desempefio a
disposicion de la ciudadania, podria mejorar el impacto de la Gerencia
Regional.

Reflexiona sobre sus creencias y valores frente a los ciudadanos
pueden evaluar la calidad, cantidad y oportunidad de los bienes y
servicios recibidos.

espeto

portaciones mutuas
rimera impresion
reguntar

ir y escuchar
eciprocidad
rato empatico

A partir de las respuestas del gerente se hace un ejercicio con el método
RAPORT:

exploran juntos la primera tercera dimension de la Gestion Publica por
Resultados. Se comparte informaciéon teniendo como referente el
boletin N° 21 Gestion Publica por Resultados” y analizan el contenido
respecto a la segunda dimensiébn de presupuesto orientada a
resultados.

Compromiso del gerente

El coach invita al coachee a asumir el compromiso de fortalecimiento
de las habilidades de la tercera dimension de la gestion publica

El se compromete a identificar sus habilidades, creencias, valores y

El gerente registra su quinto compromiso en su agenda de entrenamiento

10 min.
consensuar con los agentes.
Compromiso del coachee
El coachee asume compromisos en relacién a las necesidades y
requerimientos del gerente.
SEXTA SESION DE ENTRENAMIENTO




TERCER NIVEL: Coaching: CAPACIDADES/ MENTOR
Propésitos:
- Afirmar sus capacidades con la determinacion, dedicacion, autodisciplina del coachee en las herramientas del RAPORT para fijar fidelidad en sus agentes
colaboradores.
- Establecer un clima de confianza entre el coach y coachee
- Fijar VAC personal con el institucional para facilitar el proceso de aprendizaje de sus agentes colaboradores

Tiempo Desarrollo de la metodologia Recursos y materiales

Soporte socioemocional

Disposicion al didlogo, iniciando la tercera dimension, de respondiendo a esta pregunta:

https://www.youtube.
Mlasoachtagimam HERRAMIENTA: RAPPORT

‘Q) PERSONAS AUDITIVAS Su pensamiento se asocia al sonido:

“me suena bien”
Aprenden. entienden y procesan
de forma secuencial

@ PERSONAS VISUALES Su pensamiento se asocia a imagenes:

“lo veo bien”
Aprenden. entienden y procesan
de forma global

PERSONAS Su pensamiento se asocia a emociones:
K'NESTES'CAS “lo siento bien”

Aprenden. entienden y procesan
de forma emocional

10 min.

Ahora, cuando realmente quieres ensefiar algo a alguien:
V) creas una imagen para esa persona;

A) se lo explicas lé6gicamente;

C) le acompafias fisicamente mientras lo hace.

Prefieres a los maestros o conferenciantes que utilizan:
V) diagramas de flujo, apuntes, transparencias;
C) salidas al campo, laboratorios, sesiones practicas:
A) ver un video o consultar las instrucciones impresas. https:/blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-
Tienes que realizar una presentacién ante un grupo reducido de personas. Para sentirte comodo los-5-cambios-que-propone-la-nueva-gestion-publica
prefieres:

A) tener claro el tono de voz y las palabras que vas a comunicar;

V) tener a mano diagramas y notas que puedas consultar durante la presentacion:
C) haber ensayado la presentacion varias veces.

Orientaciones generales

40 min.

Para determinar su preferencia de aprendizaje, sumara sus respuestas de acuerdo a la letra
coincidente, asi sabra como es su aprendizaje; también puede hacerlo con sus colaboradores,
permitiéndose adaptar el estilo de acompafiamiento para ser un gerente efectivo.



https://www.youtube.com/watch?v=8cIhYlwNp8A
https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-los-5-cambios-que-propone-la-nueva-gestion-publica
https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-los-5-cambios-que-propone-la-nueva-gestion-publica

V) Las personas visuales aprenden observando o leyendo, lo cual el gerente puede poder a su
disposicion muchas imagenes, diagramas, lecturas, ilustrar ideas clave y pedirles que utilicen la
visualizacion para recordar la informacién relevante. Debe asegurarse de tener siempre un papel o
pizarra para explicar o discutir las ideas. Usar colores, reemplazar las ideas por simbolos o iniciales.
A) El gerente debe explicar cuidadosamente, punto por punto, hacer repeticiones, estimular las
preguntas y repreguntas. También ayuda la descripcion de las imagenes en palabras y hablar de ellas.
Lo importante es hacer pensar en voz alta y reflejar como los entendemos. También se puede grabar
las sesiones para que lo vuelvan a oir. Es importante con el gerente escucharle sus puntos de vista 'y
reformularlo en otras palabras.

C) Los cinestésicos estan fisicamente implicados, activos, es importante el ensayo mental de sus
propias practicas y la de otros ya que pueden visualizarlo el proceso como si lo estuvieran realizando,
eso les permitira tener un entrenamiento y realizar las actividades con mayor facilidad de quien no se
visualiza asi mismo. Se da un ejercicio:

1.Elige la habilidad que quieres mejorar.

2.-Piensa en algun buen modelo para esa habilidad. Imaginatela en accion, como si fueses espectador
0 estuvieses viendo un video.

3.Ingresa a esa imagen mental como si lo estuvieras realizando, tal como te representas. Escuchate,
mirate y percibe todo.

A partir de las respuestas del gerente se hace un ejercicio con el ejercicio del estado interno: Cuando
una persona va a competir o resolver una situacién complicada, lo mas importante es que se pregunta
¢en qué estado quiere estar? Si se preocupa mas por el estado que no desea, es mas probable que le
suceda, sin embargo, si se pone en el estado deseado o adecuado; aunque no conozca la solucién,
llegara la inspiracion. Con esto lograrda manejar diversas situaciones y cada entorno que tenga que
afrontar. Luego exploran juntos la tercera dimension de la Gestion Pablica por Resultados. Se comparte
informacion como referente el boletin N°21 Gestion Publica por Resultados” y analizan el contenido
respecto a la tercera dimension.

10 min.

Compromiso del gerente

El coach invita al coachee a asumir el compromiso de fortalecimiento de realizar reuniones de acuerdos
y compromisos para anclar los objetivos institucionales de acuerdo a la tercera dimension de la gestion
publica

Se compromete a identificar su comportamiento y la participacion de los agentes que manejaran el
presupuesto multianual y la priorizacién de los proyectos de inversion.

Compromiso del coachee

El coachee asume compromisos en relacion a la observacion de la concertacion con los agentes del
gerente.

El gerente registra su sexto compromiso en su
agenda de entrenamiento




SEPTIMA SESION DE ENTRENAMIENTO

CUARTA FASE: OPERATIVA/ MENTOR

Propdésitos:
- Apoyar con el soporte socioemocional al gerente y fijar los compromisos anclados.
- Consensuar laidentidad institucional parala formalizaciéon de acuerdos y plazos
- Fijar el kropf

Tiempo Desarrollo de la metodologia Recursos y materiales

Soporte socioemocional
Disposicion al didlogo, iniciando la cuarta estrategia y fase de reflexion | hitps://www.youtube.
de la fase operativa de la GpPR.

10 min. | ¢C6émo ha actuado en su entorno respecto a la emergencia sanitaria?
¢Respecto al compromiso anterior que ha podido cumplir y que
resultados esta logrando?

El coachee informa sobre el propdsito de la metodologia y la estrategia
a desarrollar.

_ _ _ Orientaciones generales
Se pide centrarse en hacer un mapa mental del trabajo colaborativo que

viene realizando, la respuesta tiene que estar fijada en los compromisos | nips://pdfs.semanticscholar.org/ed4a/ed89ed55bif8i4466eb948e3fcd830221a02. pdf.
consensuados y los objetivos anclados en las fases anteriores.
Responde el gerente, reflexioando si lo vienes realizando o no las
siguientes preguntas:

Conoce el nivel de las capacidades de sus equipos y busca
desarrollarlas tomando en cuenta lo que se necesita.

40 min. | Gestiona con habilidad los sistemas administrativos de una manera
Optima a fin de materializar los objetivos propuestos.

Gerencia de manera eficiente los recursos, proyectos y programas
regionales asignados, de acuerdo a los lineamientos institucionales,
con la finalidad de servir a laciudadania.

Es una persona que se siente segura de lo que hace e irradia madurez
y equilibrio emocional a su alrededor.

Demuestra honestidad, vocacién de servicio, convicciones claras y
aplomo en las dificultades.

Reconoce el trabajo, esfuerzo y calidad del servicio, felicitando sus
logros a los involucrados en el resultado.



https://www.youtube.com/watch?v=8cIhYlwNp8A
https://pdfs.semanticscholar.org/ed4a/ed89ed55bff8f4466eb948e3fcd830221a02.pdf

Encauza la accion y toma decisiones en base a la sustentacién de
elementos de juicio con sentido comun y cautela.

Sus actuaciones son transparentes y ejemplares. Antepone los
intereses de la institucion y del Estado a los suyos.

Se involucra con la institucién, haciendo suyos los objetivos.

Luego de las respuestas, el gerente reafirma su identidad sobre la
formalizacion de acuerdos, compromisos, plazos en su POI,
presupuesto y de qué manera o medida se involucran sus agentes.
Los coachhes pueden transferir sus respectivas estrategias para
contribuir, ampliar y enriquecer la creatividad, la flexibilidad y el
aprendizaje de los agentes colaborativos o entre grupos de
entrenamiento utilizando la catograia cruzada del T.O.T.S (test operar-
test-salir), haciendo un bucle de experiencias exitosas y contrastando
esas experiencias (toda actuacion eficaz, gira entorno al objetivo fijado
y las variables para alcanzarlo, el cual de manera consciente sabemos
si se ha logrado, si no la ha sido Operamos para cambiar o hacer algo.
Cuando el Test de criterios ha sido satisfecho, Salimos para ocuparnos
del siguiente paso. Asi se somete luego esta experiencia a un Test,
verificando el progreso del objeivo, o se Opera para cambiar paete de
la experiencia en curso, demosdo que el Test pueda ser superado y
podamos Salir hacia la sifguiente actividad.

A partir de las respuestas del gerente se hace un ejercicio con el método
KROPT:

exploran juntos la primera cuarta dimensién de la Gestién Publica por
Resultados. Se comparte informacion teniendo como referente el
boletin N° 21 Gestion Publica por Resultados” y analizan el contenido
respecto a la tercera dimension..

Compromiso del gerente
El coach invita al coachee a asumir el compromiso de la cuarta | E| gerente registra su séptimo compromiso en su agenda de entrenamiento
dimension de la GRpR de la GRL.

10 min. | El se compromete a identificar sus compromisos con los agentes.
Compromiso del coachee

El coachee asume compromisos en relacién a las necesidades y
requerimientos del gerente.

OCTAVA SESION DE ENTRENAMIENTO



CUARTO NIVEL: VALORES Y CREENCIAS/ MENTOR
Propésitos:

Dar soporte emocional para afirmar sus valores y creencias para transformar el entorno.
Establecer un clima de confianza entre el coach y coachee
Ser un modelo eficaz para asesorar alos demas.

Tiempo Desarrollo de la metodologia Recursos y materiales
Soporte socioemocional
Disposicion al dialogo, iniciando la cuarta dimension, interpretando este lema: Quien quiere |https://www.youtube.

) realmente algo y cree suficientemente en ello, encontrara el modo de lograr que ocurra.

10min. | _se e dice al gerente: Lo mas importante que uno puede hacer es ayudar a los demas a creer en si
mismos y a valorar lo que hacen. Esto constituyen valores y creencias apropiadas para ser un
modelo eficaz en la institucidn publica. “Se un modelo eficaz constituye uno de los mejores modos
de asesorar a los demas.
En esta dimension el objetivo es inspirar en los demés y estimularlos a ser lideres en sus valores y
creencias positivas. Orientaciones generales
Debe responder para reflexionar:
¢De qué soy yo un buen ejemplo? https:/blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-los-
¢Que influencia tengo? _ ) ) 5-cambios-que-propone-la-nueva-gestion-publica
¢ Cudles son las consecuencias de mis acciones?
¢a qué nivel puedo: inspirar emulacion, ser influyente, ¢,ser digno de confianza?
Todos llevamos ese mentor interno, que nos permite ser consejeros 0 guias en muchas
oportunidades para que las personas afloren sus conocimientos, recursos o competencias internas
para hacerlas conscientes de ello.

40 min Se dialoga que adopten una perspectiva de mentor. Accediendo a cualidades que ya estaban

presentes en uno pero que requieren ser representadas, por su mentor interno lo llevaria a
incorporarlas en su comportamiento.

Ejercicio: 1.-Identificar una situacion dificil en la que quiere actuar eficazmente. 2.-Elegir 3 mentores
importantes que puedan ayudarte a responder mejor a diferentes niveles: Uno que sea como guia
de su comportamiento, otro, que apoye tu capacidad de pensar y comprender y un tercero que se
apoye en tus creencias y valores. Estos tres deben estar en tu mapa mental de la situacion. 3.-
Colécate en segunda posicion respecto a ellos. Siente lo que es estar en su piel, e imagina qué te
aconsejarian cada uno si le planteas la situacion. ¢, Qué recursos tienes a la mano y qué mensaje
recibirias? 4.-Vuelve a tu posicién perceptiva y observa como los consejos y la guia de tus mentores
han cambiado tu percepcion y tu comprension de la situacion. Entonces percibes que estas mas
seguro de ti mismo. 5.-Busca como anclar las lecciones de cada mentor y utilizarlas en cuanta
situacion estés explorando.



https://www.youtube.com/watch?v=8cIhYlwNp8A
https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-los-5-cambios-que-propone-la-nueva-gestion-publica
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Una de las cualidades del mentor gerente seria en hacer clarificar su jerarquia de valores frente a
tal o cual situacion: para quien més valora la salud por sobre el éxito financiero, seria que éste se
cuidaria combinando la buena salud con el ejercicio. Y quien valoraria méas lo segundo, no le
importaria la salud a costa de estar bien posicionado econémicamente.

Responderia: ¢ Cudl es el valor por establecer o consolidar? ¢Qué es personalmente importante
parati? ¢ Cudl es la conexion entre ese valor y eso que es importante para ti? Aqui surge un proceso
de auditar valores para ponerlos en accién:

1.-ldentifica un valor fundamental que debas reforzar con inductores. 2.-Responde la pregunta 3.-Al
concluir, lee tus respuestas y qué ha cambiado o quedado reforzado. Describe:

Valor: es importante y deseable.

¢, Qué valor fundamental es importante para ti establecer o reforzar?

Porque (yo) ¢Por qué es apropiado y deseable tener esto
como valor?

Siempre qQUE (YO)...oeiuiiiiiiiiiieeeeee ¢Qué consecuencia sobre el comportamiento
provoca tener ese valor?

Siempre qQue (YO)...eieiiiiiiiiiiiiiii i ¢Cual es la situacion clave o la condicion
relacionada con ese valor?

Por lo tanto, (yo) ¢ Qué consecuencia sobre el comportamiento
provoca tener ese valor?

De modo que (YO)...cuveuveeeiiiiienieaenee ¢ Cual es el propésito positivo de ese valor?
Si(YO)eeeiii ¢, Qué alternativas o limitaciones existen con relacion a ese valor?
Si bien (yo) ¢ Qué alternativas o limitaciones existen con relacién a ese
valor?

Del mismo modo que (y0)................ ¢ Qué otro valor parecido a éste tienes ya?

En este proceso se podra justificar la importancia de ese valor, al final tendrds un conjunto de ideas
para reforzar ese valor y mantenerlo.

A partir de las respuestas del gerente se hace un ejercicio de alinear los valores con la visién y las
acciones, éstos a su vez estan alineados a la identidad, la misién y la vision del individuo; asimismo
con su cultura y mision, su entorno, a la vez éste congruente con las estrategias y objetivos
superiores de la organizacion. Luego exploran juntos la cuarta dimensién. Se comparte informacion
como referente el boletin N°21 Gestion Publica por Resultados” y analizan el contenido respecto a
la cuarta dimensién de programas y proyectos.

10 min.

Compromiso del gerente

El coach invita al coachee a asumir sus valores y creencias como valor publico y eje para el cambio
y la mejora continua.

Compromiso del coachee

El coachee asume compromisos en relacion a clarificar que los valores estan alineados a la mision,
vision y accion destinado a satisfacer de manera eficaz y eficiente las necesidades de la comunidad.

El gerente registra su octavo compromiso en su agenda
de entrenamiento




NOVENA SESION DE ENTRENAMIENTO

QUINTA FASE: PROGRAMAS/ PATROCINIO
Propdésitos:

Apoyar con el soporte socioemocional al gerente y fijar los compromisos anclados.

Consensuar laidentidad personal e institucional para el cumplimiento de acuerdos y plazos

Fijar la introspeccion y feedback.

Desarrollo de la metodologia

Recursos y materiales

Soporte socioemocional

10 | Disposicién al dialogo, iniciando la quinta estrategia y fase de reflexion de la fase de |https://www.youtube.
min | programas de la GPpR.

¢ Como ha actuado en su entorno respecto a los compromisos asumidos? ¢Respecto

al compromiso anterior que ha podido cumplir y que resultados esté logrando?

El coachee informa sobre el proposito de la metodologia y la estrategia a desarrollar.

Se pide centrarse en hacer un mapa mental de los compromisos asumidos y los que

viene realizando. Orientaciones generales

Se hacen las preguntas reflexivas: Promueve un banco de proyectos de inversion para

ser ejecutados con su presupuesto como proyectos urgentes. _ . https://pdfs.semanticscholar.org/ed4a/ed89ed55bff8f4466eb948e3fcd8302
40 Sg cuenta con un plan sectorial de mediano plazo que contiene los objetivos 21a02.pdf.
min prioritarios en base a programas.

La planificacién sectorial se realiz6 de manera patrticipativa.

El buen uso de los recursos publicos crea confianza en la sociedad

Existen procesos para garantizar la calidad de los indicadores del sistema de
seguimiento sectorial.

Se da el fortalecimiento o acompafiamiento a los directivos en sus unidades para una
gestioén por resultados.
A partir de las respuestas del gerente se hace un ejercicio con el método del sandwich



https://www.youtube.com/watch?v=8cIhYlwNp8A
https://pdfs.semanticscholar.org/ed4a/ed89ed55bff8f4466eb948e3fcd830221a02.pdf
https://pdfs.semanticscholar.org/ed4a/ed89ed55bff8f4466eb948e3fcd830221a02.pdf

El Sandwich de la Critica

Cémo dar una critica o feed-back de manera constructiva

Comience con algo positivo acerca de la
gituacion en cuestion

Resalte lag fortalezag de la percona

Haga cumplidos

Haga la critica

Recuerdele a la pereona eus fortalezag

Deé lag gracias, ofrezca apoyo en lag areq
mejora y deje un ambiente positivo

.~
wAUN2 Traducide de: http:/ /www thepr ¢ 13/06/5an 8 tips-to-giving-er

A partir de las respuestas del gerente se hace un ejercicio con el método del sandwich,
luego exploran juntos la quinta dimension de la Gestion Publica por Resultados. Se
comparte informacion teniendo como referente el boletin N°21 Gestion Publica por
Resultados” y analizan el contenido respecto a la quinta dimension.

Compromiso del gerente
El coach invita al coachee a asumir el compromiso de la quinta dimensién de la GRpR | E| gerente registra su noveno compromiso en su agenda de entrenamiento
de la GRL.

Se compromete a identificar su comportamiento y la participacion de los agentes
Compromiso del coachee

El coachee hace el feedback de los compromisos logrados.

10
min

DECIMA SESION DE ENTRENAMIENTO

QUINTO NIVEL: IDENTIDAD/PATROCINIO

Propésitos:
- Dar soporte emocional para afirmar su identidad y transformar el entorno.
- Establecer un clima de confianza entre el coach y coachee
- Ser un modelo eficaz para patrocinar alos demas.




Tiempo

Desarrollo de la metodologia

Recursos y materiales

10 min.

Soporte socioemocional

Disposicion al dialogo, iniciando la quinta dimension, interpretando este lema: Todo cuanto hagas
sea hecho como si pudieras marcar una diferencia (William James)-Se le dice al gerente: Lo méas
importante que uno puede hacer es en dar apoyo al crecimiento personal de sus colaboradores
y de los demas al nivel de la identidad. Esto constituye la percepcién que el individuo tiene de si
mismo y la misién que debe cumplir. El gerente promociona el proyecto, programa o investigacién
que favorece a la institucion, es decir crea un contexto en el que todos pueden trabajar
Optimamente.

https://www.youtube.

40 min.

En esta dimension el objetivo es inspirar en los demas y estimularlos a ser lideres de su
identidad, el gerente observa y bendice potenciando sus cualidades en pro de la institucién.

El patrocinio consiste en apoyar a toda la organizacion para que crezcan y cambien al nivel de
su identidad y para ello requiere que el patrocinador tenga una fuerza interna.

Debe responder para reflexionar primero en el auto patrocinio: ¢,Quién soy?

¢ Cuales son mis limites?, ¢ Cual es mi papel? ¢ Cual es mi misiéon?

Luego sigue clarificar la identidad en el plano del comportamiento:

¢ Cual es la direccion de nuestra vida? Respondiendo debe gestionar la delimitacion entre el “yo
mismo” y los demas”.

Se pide al gerente tener claro en qué creencias se apoyan eficazmente y cuéles les limitan.

Se pide expandir su nocion de si mismo e incorporar nuevas dimensiones del ser.

Se aclara que como patrocinador no necesariamente es un modelo para el patrocinado, pero si
tiene que proveer el contexto, el estimulo y los recursos que permitan a su patrocinado centrarse
por completo en sus habilidades y capacidades que ofrece en la institucion.

Una motivacion seria: Existes. Te veo. Eres valioso. Eres importante/ especial/inico. Tienes algo
importante que aportar. Eres bienvenido aqui. Perteneces a este lugar (Robert Dilts)

También acompafia palabras motivadoras: Triunfar es posible, puedes triunfar, mereces triunfar.
Es importante que reconozca que toda persona merece su atencion y reconocimiento.

Se debe evitar a toda costa el patrocinio negativo que provoca respuestas emocionales negativas,
que solo provocan el deseo de marchar, sentirse culpables o estresados o poco valorados.
Dentro de las cualidades del patrocinio el coachee debe conectarse consigo mismo, solo asi
podra apoyar al otro. Es decir “Me alegra verte” de “como estas”. Y para entrar en dominio de
alguna situacién, debe preguntar: ¢;Qué pasa? ¢Cual es el problema? ¢Por qué eso es un
problema? Es decir, demostrar curiosidad o interés por loas demas.

Orientaciones generales

https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-los-5-
cambios-que-propone-la-nueva-gestion-publica

A partir de las respuestas del gerente se hace un ejercicio de alinear sus valores a su identidad,
del individuo; asimismo con su cultura y misién, su entorno, a la vez éste congruente con las
estrategias y objetivos superiores de la organizacién. Luego exploran juntos la quinta dimension.



https://www.youtube.com/watch?v=8cIhYlwNp8A
https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-los-5-cambios-que-propone-la-nueva-gestion-publica
https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-los-5-cambios-que-propone-la-nueva-gestion-publica

Se comparte informacidon como referente el boletin N°21 Gestion Publica por Resultados” y
analizan el contenido respecto a la quinta dimension de programas y proyectos.

10 min.

Compromiso del gerente

El coach invita al coachee a abandonar la mentalidad de victima y a seguir escuchando a los
demas desde el propio centro de uno mismo.

Compromiso del coachee

El coachee asume compromiso a desvelar y reconocer patrones importantes en su vida para
anclarlos en su identidad.

El gerente registra su décimo compromiso en su agenda de
entrenamiento

DECIMA PRIMERA SESION DE ENTRENAMIENTO

SEXTA FASE: EVALUATIVA /DESPERTAR
Propésitos:

Dar soporte emocional para afirmar sus aspiraciones.
Establecer un clima de confianza entre el coach y coachee para evaluar impactos
Ser un despertar eficaz para evaluar a los demas los planes coordinados concertados.

Tiempo Desarrollo de la metodologia Recursos y materiales
Soporte socioemocional
Disposicion al dialogo, iniciando la sexta dimension, con la pregunta ¢(Cual es la imagen que |https://www.youtube.

10 min tenemos de nosotros mismos? -Se le dice al gerente: Lo mas importante que uno puede hacer

es en despertar del suefio antes de dar apoyo en despertar a sus colaboradores y de los demas
al nivel de la identidad. Esto constituye la percepcion que el individuo tiene de si mismo y se
relaciona con quién y qué percibimos en el mundo que nos rodea, atendiendo el para quién o
para qué (propdsito) se ha determinado en nuestro camino.



https://www.youtube.com/watch?v=8cIhYlwNp8A

En esta dimensién el objetivo es despertar en los demas y estimularlos a ser lideres de su vision,
propdsito y del espiritu. o _ Orientaciones generales
El patrocinio consiste en apoyar a toda la organizacion para que crezcan y se liberen de esos
nudos criticos que obstaculizan su desempefio y cambien al nivel espiritual y para ello requiere https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-los-5-
que el _ o o B cambios-que-propone-la-nueva-gestion-publica

Para ello reflexiona sobre los siguientes indicadores de evaluacién de la GPpR:

¢ Existe un sistema de seguimiento de la gestion mediante indicadores en su Gobierno Regional?
¢La informacion del sistema de seguimiento esté a disposicion de la ciudadania?

¢Mantiene su predisposicion y actitud positiva en la evaluacion, y la transmite a su equipo de

40 min. trabajo?

Cuando las personas suelen despertar implica la aceptacién incondicional de quienes sony de
cémo son, pero al mismo tiempo van descubriendo que se expande y evoluciona.

A partir de las respuestas del coachee se hace un ejercicio de despertar en su lider carismatico
0 visionario. Ya que con esas cualidades les transmiten el propésito a sus colaboradores,
ganandose el respeto de los demas. Luego exploran juntos la sexta dimension. Se comparte
informacion como referente el boletin N°21 Gestion Publica por Resultados” y analizan el
contenido respecto a la sexta dimensién de evaluacion para una efectiva rendicién de cuentas.

Compromiso del gerente
El coach invita al coachee a exteriorizar sus sentidos, expandir la consciencia, desafiar las | E| gerente registra su décimo compromiso en su agenda de
presuposiciones y limitaciones de sus procesos de pensamiento. entrenamiento

10 min. | Compromiso del coachee

El coachee asume la creacion de dobles lazos y enviar mensajes positivos, donde la identidad o
comportamiento no se pierde si hace o no hace algo que aun no decide, es un estado para que
tome decisiones eficaces y encuentre su camino.

DECIMO SEGUNDA SESION DE ENTRENAMIENTO

SEXTO NIVEL: ESPIRITU/DESPERTAR

Propésitos:
- Dar soporte emocional para afirmar espiritu.
- Establecer un clima de confianza entre el coach y coachee para evaluar nuestro espiritu.
- Lograr un nivel de espiritu con apertura al cambio.



https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-los-5-cambios-que-propone-la-nueva-gestion-publica
https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-los-5-cambios-que-propone-la-nueva-gestion-publica

Tiempo

Desarrollo de la metodologia

Recursos y materiales

10 min.

Soporte socioemocional

Disposicion al dialogo, iniciando el sexto nivel de espiritu, con la pregunta ¢{Qué acciones
mecanicas realizamos en nuestro trabajo que nos impide un cambio por ser fijos e inmutables?
Por ejemplo: Los héabitos inconscientes (cuando no superamos una critica y ya no saludamos)
que nos suele conducir a un atasco, resistencia o ineficacia en objetivos comunes. Este
aprendizaje es un nivel 0. Entonces en la mejora continua de la calidad, tendriamos que hacer
cambios correctivos de estos comportamientos para lograr el nivel I. Ser flexibles en nuestros
comportamientos.

https://www.youtube.

40 min.

En esta dimension el objetivo es despertar en los demas diversos niveles para afirmar nuestro
espiritu:

En primer lugar, sera desarrollar una metacognicion “la conciencia de las propias acciones” de
la conciencia interna y realimentacion positiva, estaria en el aprendizaje |

Una vez que las politicas internas de conducta o las prioridades le permiten al coachee en su
comportamiento estar mas orientado al “servicio que orientado” que, orientado al producto,
entonces esta en el aprendizaje Il, ya que requiere cambios en los procedimientos y los
comportamientos. Si se consigue el cambio, también lo estara en sus creencias y valores. Al
cambiar el sistema, implica un cambio al nivel de identidad, la toma en segunda posicién
respecto a otros, el yo queda al margen ya que el patrocinio para el cambio permite extender su
identidad. Un nivel 1V, es aquel que no encaja con ninglin comportamiento o sistema vigente ya
que es revolucionario con comportamientos totalmente novedosos. Como el tecnoldgico
empresarial o las mejoras trascendentales en su funcionabilidad caracteristicas de algin modo
significativo. Estos niveles segun Bateson, nos permite no solo hacer cambios sustanciales sino
también “salir de la caja” o crear unas nuevas.

Aprendizaje 0.- Son comportamientos repetitivos de no cambio.

Aprendizaje I.-Es un cambio gradual, con correcciones vy flexibilidad o adaptabilidad.
Aprendizaje Il.-Es un cambio rapido. Adaptarse inmediatamente a nuevas politicas.
Aprendizaje Ill.- Es un cambio evolutivo incluso de identidad ya que sale de un rol a otro.
Aprendizaje IV.-Es el cambio revolucionario. El lider trasformador, trabajan fuera de la caja,
cubren expectativas, trabajan en prospectiva y con aporte constante al cambio eficaz.

Lo importante en el patrocinio es estar abiertos al cambio, dar un patrocinio trasformador, que
permita adaptarnos a cualquier contexto y aportar al mismo.

Orientaciones generales

https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-los-5-
cambios-gue-propone-la-nueva-gestion-publica

A partir de las respuestas del coachee se hace un ejercicio de despertar a la libertad. Es decir,
salir de la caja de sus actuales limitantes, encontrar un pensamiento distinto al estado actual, que
le permita confrontar mejor sus mapas mentales, sus creencias y presuposiciones, descubriendo



https://www.youtube.com/watch?v=8cIhYlwNp8A
https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-los-5-cambios-que-propone-la-nueva-gestion-publica
https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/estos-son-los-5-cambios-que-propone-la-nueva-gestion-publica

por si mismo algunas soluciones que antes le parecia imposible. Luego exploran juntos la sexta
dimension. Se comparte informacion como referente el boletin N°21 Gestion Publica por
Resultados” y analizan el contenido respecto a la sexta dimensién de evaluacion.

10 min.

Compromiso del gerente

El coach invita al coachee a ejercitarse en los niveles de aprendizaje de Bateson para poder
patrocinar una ruta a recorrer un camino entre la mejora continua y el cambio innovador con
apertura a su estado inconsciente para liberarlo.

Compromiso del coachee

El coachee, permite esclarecer las ideas y acciones nuevas y transformadoras en un estado
centrado y abierto a todas las posibilidades.

El gerente registra su décimo compromiso en su agenda de
entrenamiento
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ASUNTO: APLICACION DE INVESTIGACION.
REFERENCIA: Carta SN, Expediente 30047310 del 10 de ochudre del 2020,
De mi especial consideracion:
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Doctora

Mercedes Alejandrina Collazos Alarcon
Directora de la Escuela de Post Grado
gnmmd César Vallejo - Filial Chiclayo

ASUNTO: Aplicacion de Investigacion.
REFERENCIA: Carta SN-06 de octubre del 2020.
De mi especial consideracidn:

Es grato dingirme a usted y expresarle mi cordial saludo, a nombre de la Gerencia General de la Region
Lambayeque, en atencion de su carta del 06 de octubre de este aflo.

Que la investigadora Maria Luz Pérez Guevara ha realizado la Investigacion "COACHING EJECUTIVO
PARA LA GESTION PUBLICA POR RESULTADOS EN LOS GERENTES REGIONALES DEL GOBIERNO
REGIONAL DE LAMBAYEQUE", habiendo aplicado la encuesta al suscrito "Cuestionano sobre la gestion
piblica por resultados de los Gerentes Regionales del Gobierno Regional de Lambayeque”, &l dia 15 de
octubre de 2020.

Sin otro particular, ke reitero a usted las muestras de nuestra consideracion mas distinguida.

Atentamente;
Firmado digitalmente
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Doctora

Mercedes Alejandrina Collazos Alarcon
Directora de la Escuela de Post Grado
Universidad César Vallejo — Filial Chiclayo
Ciudad.-

ASUNTO: AUTORIZO REALIZAR INVESTIGACION DE DOCTORADO.

REFERENCIA: Carta S/N, Expediente del 10 de octubre del 2020.
De mi especial consideracidn:

Es grato dirigirme a usted y expresarle mi cordial saludo, a nombre de la Gerencia General de la Regidn
Lambayeque, en alencion de su carta del 06 de oclubre de este ano, la Gerencia Regional autoriza que se
realice la investipacion ftitulada: “COACHING EJECUTIVO PARA LA GESTION PUBLICA POR
RESULTADOS DE LOS GERENTES REGIOMALES DEL GOBIERNG REGIONAL DE LAMBAYEQUE",
de la doctoranda MARIA LUZ PEREZ GUEVARA.

Sin otro particular, le reitero a usted las muesiras de nuestra consideracidn més distinguida.

Atentamente;

Firmado digitalmente
ABEL AUGUSTO GOMZALES SANCHEZ
GERENTE REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEQ
Fecha y hora de proceso: 14/11/2020 - 00:30:59
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Dra. MERCEDES ALEJANDRINA COLLAZOS ALARCON
DIRECTORA EPG-UCV-CH
Universidad Cesar Vallejo FIllal Chiciayo

ASUNTO: RESPUESTA A LO SOLICITADO

REFERENCIA: CARTA CON REGISTRO DE SISGEDO N' 38039020

Tengo ef agraco de dirgime 2 usted, para syudaria cordaimente y en alencidn al documento de 1a
referencia. manfiestare que se ha =ido Aceptads B Autorzacon para redzy i nvestigackn 2 la
alumna MARA LUZ PEREZ GUEVARA, def programa ce estudos Doctorado en GESTION PUBLICA Y
GOBERNABILIDAD cel VI cio ce & Escuela de Posgraco de ks Universidad Cesyr Valejo Filal Cricayo.

E3 propicia 1 oportunicad pan expresarie mi consideracidn y estima.
Aentamerte,

Frmas
DANIEL SUAREZ BECERRA
GERENTE REGIONAL DE EDUCACION
Fecha y hora de proceso: 18102020 - 15:10:48
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OFICIO N* 001084-2020-GR.LAMB/GEEM [3664702 - 2]

Sefora Dra.

Mercedes Alejandrina Collazos Alarcon
Directora de la Escuela de Post Grado
Universidad César Vallejo ~ Fillal Chiclayo

Chiclayo

ASUNTO: PROCESAMIENTO DE APLICACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

REFERENCIA: Expediente 36647020 y 3664702-1
De ml especial consideracsdn:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordeal saludo, a nombre de la Gerencia Ejecutiva de Energla
y Minas del Goblemo Regional de Lambayeque, en atencidn a su Carta de fecha 12 de Octubre del
presente ano.

Que la investigadora Maria Luz Pérez Guevara ha realizado la Investigaciin *COUCHING EJECUTIVO
PARA LA GESTION PUBLICA POR RESULTADOS DE LOS GERENTES REGIONALES DEL GOBIERNO
REGIONAL DE LAMBAYEQUE®, hablendo aplicado la encuesta al suscrito”, Cuestionario sobre la gestién
pubdca por resultados de los Gerentes Reglonales del Gaoblerno Reglonal de Lambayeque®, el dia 16 de
octubre de 2020.

Sin otro particutar, propicia la ocasién para expresarie las muestra de consideracién y estima.

Alentamente,
Fimado digitalmente
JONY VILLALOBOS CABRERA
GERENTE EJECUTIVO DE ENERGIA Y MINAS
Fecha y hora de proceso: 30/12/2020 - 12:28:31
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OFICIO N* 001083-2020-GR_LAMB/GEEM [3664T02 - 3]

Sefiora Dra.

Mercedes Alejandring Collazos Alarcon
Directora de la Escuela de Post Grado
Universidad César Vallejo — Filial Chiclayo
Chiclayo

ASUNTO: COMUNICO ADMISION PARA DESARROLLO DE INVESTIGACION POR
ESTUDIOS DE POST GRADO - DOCTORADOD

REFEREMCIA: 3664T02-0 y 3664T02-1

De mi especial consideracsdn:

Es grato dirigirme & usted para expresarle mi condisl saludo, a nombre de la Garencia Ejecutrva de Energla
¥ Minas del Goblemo Reglonal Lambayeque, en atencidn a su carta del 12 de octubre del presents afio, ka
Gerencla Ejecutiva autorizd que se realice la investigacién tulads: "COACHING EJECUTIVO PARA LA
GESTION PUBLICA POR RESULTADOS EN LOS GERENTES REGIONALES DEL GOBIERMO
REGKINAL DE LAMBAYEQUE", de la doctoranda MARIA LUZ PEREZ GUEVARA

Sin otro paricular, proplcia la ocasidn para expresarle las muestras de conssderacidn mas distinguida.

Alantaments.

Furnado digitalments
JONY VILLALOBOS CABRERA
GERENTE EJECUTIVO DE EMERGIA ¥ MINAS
Fecha y hora de procaso: 300122020 - 12:21:35
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OFICIO N° 000730-2020-GRLAMBIGRTC [3730150 - 1)

SENORA:
MG. MARILA LUZ PEREZ GUEVARA

corred: pguevarambiBucyyirtual.edu.pe
PRESENTE.-

ASUNTO: OFICIO DE APLICACION DE INVESTIGACION CIENTIFICA.

REFEREMCIA: 1} SOLICITUD DE FECHA 231202020 (3720190-0)
2) OFICHD N* 000513-2020-GRLAMB!/GRTC (3863571-1)
3) CARTA S/N EXP. 3663571-0

Es grato dirigirme a usted y expresarle mi cordial saludo y en atencién a su solicitud 1)
de fecha 231220, manifestarle que mediante OFICIO N®
000513-2020-GR.LAMB/GRTC, de fecha 15 de octubre de 2020, con registro de Sisgedo
MW® 3663571-1, mi despacho autorizéd el apoyo en la encuesta realizada acerca de la
investigacion titulada: “COACHING EJECUTIVO PARA LA GESTION PUBLICA POR
RESULTADOS DE LOS GERENTES REGIONALES DEL GOBIERNO REGIONAL DE
LAMBAYEQUE", de la doctoranda MARIA LUZ PEREZ GUEVARA, requerido mediante
su Carta s/n con nimero de expediente de Sisgedo 3663571-0.

Es propicia la oportunidad para expresarle mi consideracién vy estima.

Atentamente,

Farnade digitalments
WILMAN GUILLERMO CARRASCO BECERRA
GERENTE REGIOMAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES
Fecha y hora de proceso; 200122020 - 12:14:51
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Coaching
ejecutivo
para la
Gestién
Publica  por
resultados de
los Gerentes
Regionales
del Gobierno
Regional de
Lambayeque

MATRIZ DE CONSISTENCIA

¢Como
mejorar la
Gestidn
Publica  por
Resultados de
los Gerentes
Regionales
del Gobierno
Regional de
Lambayeque?

GENERAL.-

Proponer un modelo
el Coaching
ejecutivo para la
Gestién Publica por
resultados de los

Gerentes Regionales
del Gobierno
Regional de
Lambayeque
ESPECIFICOS.-
1.-ldentificar los

factores influyentes
enlaGPpR de los GR

en el Gobierno
Regional de
Lambayeque

2.-Disefiar Modelo
de Coaching
Ejecutivo para
fortalecer la GPpR
de los Gerentes

Regionales en el
Gobierno  Regional
de Lambayeque

3.-Validar el Modelo
de Coaching
ejecutivo para la
GPpR de los GR del
Gobierno  Regional
de Lambayeque

La propuesta
de un modelo
de Coaching
ejecutivo

permitira

incrementar
la Gestion
Publica  por
resultados del
Gobierno

Regional de
Lambayeque

INDEPENDIENTE.- DIMENSION SUB DIMENSIONES
Coaching ejecutivo. PERSONAL 1.-Identidad
2.-Comportamiento
DEFINICION 3.Capacidades
CONCEPTUAL 4.-Entorno
5.-Valores y creencias
Es un proceso en el que 6.-Espirituales
se ayuda a las personas 'y
a los equipos a rendir el | DE EQUIPO Guia
maximo de sus Coaching
posibilidades.  Roberth Ensefianza
Dilts (2010) Tutoria
Patrocinio
Despertar
DEPENDIENTE Planificacién Didlogo efectivo y articulador
GESTION PUBLICA POR | orientada a | Relacién con el entorno
RESULTADOS resultados Tolerancia y flexibilidad

en un gobierno mas
econdmico con servicios
de mayor calidad con
una imagen de lideres
mas comprometidos con
los resultados. Figueroa,
W; Molina, Pefiate, M
(2018) (Gestion publica
por resultados para el
desarrollo en
Centroamérica  Boletin
de Estudios Fiscales No.
21 ISBN: 978-9929-674-
66-0

Presupuesto por
resultados

Gestion
Financiera
Gestion de
programas y
proyectos

Sistema de
seguimiento y
evaluacion

Liderazgo catalizador
Objetivos estratégicos
Rendicidn de cuentas
Mision, Visidn
Valores-Eficiencia-Eficacia
Rendimiento de cuentas

Programas -Proyectos
Sentido de urgencia

Percepcién de logros de impacto
gerencial.
Transparencia

Tipo de
investigacion.-

Cuantitativa.

Descriptiva-
Explicativa.

No experimental
(exploratorio.

Prospectiva.

Disefio de

investigacion.-

T1 T2

Poblacion.-

Muestral




