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RESUMEN

La presente investigacion plantea como objetivo general analizar el Coaching
como herramienta gerencial para optimizar las funciones realizadas en la Direccién
de Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmeron Acosta, Araya —
Estado Sucre; la cual presenta las debilidades en las funciones que realiza, por ende,
afecta el buen desempefio del equipo de trabajo. La implementacion de herramientas
gerenciales como el Coaching permitira optimizar las funciones que realizan los
trabajadores, fortaleciendo las habilidades y destrezas a través de la comunicacion
con el equipo de trabajo. Metodolégicamente para el estudio se realizd una
investigacion de campo apoyada en una revision bibliografica y para la recopilacion
de datos se aplico la técnica de encuesta en su modalidad de cuestionario a los
trabajadores de la Direccion de Hacienda, arrojando datos importantes que
demostraron elementos positivos como la plena participacion e intercambio de
experiencia entre el equipo de trabajo, aun cuando no se toma en cuenta su opinion a
la hora de tomar las decisiones que inciden en su trabajo, asi mismo el lider manifestd
la disponibilidad de todos para la implementacion de herramientas gerenciales que
logren el cumplimiento de las metas establecidas por la direccién.

Descriptores:  Coaching, Coach, Desarrollo Organizacional, Desempefio.



INTRODUCCION

El Coaching Gerencial es una forma de intervencion profesional orientado a
ayudar a las personas (Gerentes y Colaboradores) a desarrollar y/o fortalecer sus
competencias (actitudes, conocimientos, habilidades funcionales, comportamentales y
conceptuales) para responder exitosamente a los requerimientos de su organizacion y
de su entorno en general. Ciertamente los objetivos especificos de un proceso de
Coaching Gerencial son fijados por el cliente y el Coach conjuntamente. Sin
embargo, podemos sefialar que generalmente dichos objetivos persiguen que el
cliente logre una mejor adaptacién al cambio, un mejor desempefio personal y
profesional a través del desarrollo de sus competencias, alcance un progresivo
equilibrio entre los distintos aspectos de su vida, y obtenga una relacion personal méas
profunda; con el consecuente disfrute por sus acciones y sentimientos de

autorrealizacion.

En la Direccion de Hacienda Municipal el Coaching sera una herramienta
nueva que beneficiara al equipo de trabajo para asi lograr las metas planteadas por la
direccién permitiéndoles desarrollar y/o fortalecer sus habilidades de manera personal
y profesional. Sera una estrategia que trae consigo ayudar a los trabajadores a mejorar
su comunicacion con el jefe de la unidad al cual estd a su cargo y mantener una
relacion laboral estable logrando profundizar los conocimientos y las experiencias de

manera positiva y con la participacion del equipo de trabajo.

En este sentido, se plantea desarrollar como tema principal de la investigacion
la implementacion de la herramienta gerencial del Coaching para lograr optimizar las
funciones realizadas en la Direccién de Hacienda Municipal de la Alcaldia del
Municipio Cruz Salmerdn Acosta, analizando el aporte del mismo y lograr determinar

como influye en el equipo de trabajo, con la importancia que implica la conduccién



del capital humano dentro de cualquier organizacion. Es por ello que el trabajo se

encuentra estructurado de la siguiente manera:

Capitulo I. En él esta contenido el planteamiento del problema, los objetivos

establecidos en la investigacion y la justificacion del porque dicha investigacion.

Capitulo 1I. El cual estd especificado los antecedentes de la investigacion,
aspectos generales de la institucion objeto estudio, donde se incluye citas textuales
que nos serviran de apoyo a la investigacion, las bases legales y finaliza con |

definicion de términos basicos.

Capitulo I1l. Aqui encontraremos el nivel y disefio de la investigacion
utilizada, la poblacion estudiada igualmente las técnicas de recoleccion de datos y el
analisis realizado en este estudio para alcanzar los objetivos de la investigacion.

Capitulo 1V. EI cual muestra el analisis de los resultados obtenidos en la

investigacion una vez aplicada las diferentes técnicas de recoleccion de datos.
Capitulo V. Contempla la presentacion de la propuesta, los objetivos, la
justificaciéon, la factibilidad, el desarrollo de la propuestas, las conclusiones y las

recomendaciones.

Finalmente se presenta las referencias bibliogréaficas y los anexos.



CAPITULO I

EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las instituciones publicas se rigen por leyes, normas y manuales que las
faculta y las obligan en cumplir con una serie de reglas para su funcionamiento, las
mismas tienen en una gran desventajas de acuerdo al analisis que realiza cada ente
sobre las informaciones de la administracion publica, ya que al momento de presentar
su estructura organizativa crea direcciones enfocadas en el punto de vista politico sin
realizar el procedimiento de elaborar manuales que especifiqguen de manera clara las
funciones que deben tener las mismas, evidenciando muchas debilidades a la hora de

presentar su gestion.

Es por ello que, las transformaciones administrativas que han tenido lugar en
el sector publico venezolano producto de la reforma del Estado, el cual se inici6 con
mayor fuerza a finales de 1991 y se desarroll6 con cierto vigor en 1998, se
promovieron y aplicaron a través de los planteamientos que integran los postulados
de la “gerencia empresarial eficientista”. Este enfoque lleva consigo que se le vacie
de su contenido politico que le es inherente por su naturaleza, esto es precisamente
uno de los aspectos donde los procesos de reforma del Estado en América Latina han
mostrado a nuestro juicio su mayor debilidad, pues se han convertido en un conjunto
de propuestas fundamentalmente técnicas para cambiar estructuras politico-
administrativas ineficientes por otras que apuntalen la eficiencia, sin observancia de
aspectos inequivocos de la naturaleza de la administracion publica producto de su

proceso historico-politico y socio cultural.

El desafio para la administracion publica en este contexto de ideas, radico en
introducir mejoras en su funcionamiento (normativas, organizaciones, disposiciones,
procedimientos) es decir en aumentar su capacidad de facilitar que los cambios
econdmicos puedan transitar y hallar canales para su desarrollo adecuado, a esto

Guerrero (1999) lo ha denominado capacidad de implementabilidad; “En su origen, el
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manejo publico (Public Management) fue desarrollado como un paradigma de
implementabilidad en administracion publica.” (p. 81), a mayor capacidad de
implementar cambios mayores serd la capacidad de mantener gobernabilidad. Otros
autores han identificado a la Gerencia como el paradigma para acometer la
modernizacion administrativa y han vinculado esta con aquella, es decir que hay una
vision de establecer a la modernizacion administrativa como una capacidad para la
absorcion de cambios. Se promovio la sustitucion de la administracion publica por la
aplicacion de la gerencia publica como paradigma que venia a solucionar los
problemas de organizacion y funcionamiento del Estado, como si se tratara de
estructuras de produccién privada lo que ha constituido un abordaje limitado del

asunto.

Por ende, la administracion publica enfocada en la gestion realizada por la
Alcaldia del Municipio Cruz Salmerdon Acosta, la cual tiene como mision
implementar la transformacion econémica, social y politica en el Municipio Cruz
Salmerdn Acosta, sustentado en el marco del socialismo del siglo XXI. A través de
una planificacion participativa y protagonica de las comunidades, con el Gnico fin de
avanzar hacia el gobierno comunal planificado, el sistema de produccidn socialista, la
reorganizacion del territorio sobre la figura organizativa de las comunas. Su Vision
ser una institucion publica con elevada capacidad técnica y formativa al servicio de
todos los ciudadanos que hacen vida en el Municipio Cruz Salmerdn Acosta; esto con
el Unico fin de desarrollar la plena satisfaccion del ser humano en funcion de alcanzar

la “Suprema Felicidad”.

Por consiguiente, en la Direccion de Hacienda Municipal de la Alcaldia del
Municipio Cruz Salmeron Acosta se puede observar que existen debilidades en las
funciones que realiza el personal ya que, el mismo carece de instrumento legal que le
especifiquen los procedimientos de acuerdo a las funciones inherente al cargo que
ocupa, destacando que las mismas la realizan de una manera empirica, es decir a sus
experiencia; anudado a ello, la debilidad de no contar con un lider que los oriente y
dirija, ya que las personas encargadas no cuentan con conocimientos gerenciales para
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establecer los procedimientos a seguir para cumplir las metas de forma eficiente lo

que conlleva a que el personal no tenga un dptimo desempefio.

Desde esta perspectiva, la Direccion de Hacienda Municipal de la Alcaldia del
Municipio Cruz Salmerdn Acosta, busca implementar herramientas que la ayuden a
lograr los objetivos es decir, dotar a la Alcaldia de los recursos financieros mediante
el ejercicio de sus potestades tributarias, asi como planificar, dirigir, coordinar,
ejecutar y controlar todas las actividades realizadas con la recaudacion de los
diferentes tributos e impuestos municipales, como también, dictar reparos fiscales e
imponer las sanciones que fuesen necesarias en caso de incumplimiento de la
normativa legal que regula la materia. Es importante sefialar que, para el
cumplimiento de estos objetivos la direccion se rige solo por las ordenanzas de los
diferentes impuesto establecido en las normas y que municipio esta facultado
mediante la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, la Ley del Poder
Publico Municipal entre otras; pero que la misma, carece de manuales de normas y
procedimientos los cuales les va a permitir realizar sus funciones de manera mas

especificas al personal que se desempefia en dicha direccion.

En este sentido, siendo la Direccion de Hacienda Municipal la encargada de
recaudar los ingresos propios de la alcaldia la cual seran utilizados para la
satisfaccion de la comunidad y solventar problemas de los servicios publicos como la
salud, educacion, agua, aseo, electricidad entre otros servicios en el municipio, por
ende, se debe lograr aplicar todas aquellas herramientas que le permita alcanzar sus
objetivos, mediante gestiones y auto gestion de manera eficiente, eficaz y
transparente. Anudado a ello, la importancia de las ordenanzas de los diferentes
impuestos que son aplicables a nivel municipal les va a permitir obtener los ingresos

propios a través del cumplimiento de las normas tributarias.

Es por ello que, la Direccion de Hacienda Municipal esta facultada para
establecer herramientas que le permitan determinar si el contribuyente cumple

adecuadamente con sus obligaciones tributarias, de alli que se considera como un
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recurso valioso del cual se vale la administracion tributaria para lograr que los
contribuyentes cumplan cabal, oportuna y voluntariamente con sus obligaciones
tributarias, y de esta manera obtener los ingresos que serdn utilizados para el

desarrollo y bienestar de todos los sectores que conforma el municipio.

A partir del analisis bibliografico y de algunas referencias, nos enfocaremos
en el Coaching como herramienta para lograr optimizar las funciones realizadas en la
Direccion de Hacienda Municipal de la alcaldia del municipio Cruz Salmeron Acosta

y asi mejorar el desempefio del personal en sus funciones.

No existe un esquema definido; sin embargo, en la practica se han ido
construyendo herramientas como el Coaching gerencial el cual es imprescindible
para optimizar el potencial y desempefio de las personas. Dar 6rdenes, exigir, instruir
0 persuadir con amenazas abiertas 0 encubiertas no puede producir un desempefio
optimo sostenible, aun cuando el gerente consiga que su equipo complete la tarea.
Los elementos que mas destacan son la sensibilidad y la creatividad de la gente que
realiza el proceso de Coaching, lo que incluye el entendimiento del animo y del estilo
de liderazgo de la persona que lo va a dar, pero también de quien lo va a recibir.

El Coaching estd enfocado en los resultados, lo que tomaremos en cuenta al
aplicarlo en el personal que trabaja en la direccion de hacienda el cual tendra como
objetivo desarrollar las habilidades y fortalecer el trabajo en equipo, de manera que
puedan ir asumiendo roles cada vez mas importantes dentro de la Alcaldia del

Municipio Cruz Salmer6n Acosta.

En consecuencia, la actuacion y desenvolvimiento del personal busca lograr
con mayor eficiencia el cumplimiento de sus metas, por lo que analizaremos el
Coaching como herramienta gerencial para su mejor desempefio en la Direccion de
Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmerén Acosta. Ante lo

expuesto se plantea las siguientes interrogantes:



¢COmo es la situacion actual de las funciones realizadas en la Direccion de

Hacienda Municipal en la Alcaldia del Municipio Cruz Salmerdn Acosta?

¢Cuales serian las oportunidades y amenazas, debilidades y fortalezas en la
Direccion de Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmeron
Acosta?

¢El Coaching como herramienta gerencial producira cambios importantes en
el capital humano vy por ende en el desempefio organizacional en la Direccion de
Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmerén Acosta?

¢Estard el personal comprometido a recibir conocimientos de acuerdo al
Coaching como herramienta para optimizar las funciones establecidas y lograr los
objetivos planteados por la Direccion de Hacienda Municipal de la Alcaldia del

Municipio Cruz Salmerén Acosta?

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo General
Analizar el Coaching como herramienta gerencial para optimizar las funciones
realizadas en la Direccion de Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio
Cruz Salmerdn Acosta Araya — Estado Sucre.

1.2.2 Objetivos Especificos
e Diagnosticar la situacion actual de las funciones realizadas en la Direccion
de Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmerén
Acosta.
e Identificar a través de la matriz DOFA cudles serian las debilidades y
fortalezas, oportunidades y amenazas, en la Direccion de Hacienda

Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmer6n Acosta.



e Determinar estrategias apoyadas en la herramienta del Coaching para
optimizar las funciones gerenciales establecidas en la Direccion de
Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmerdn Acosta.

e Capacitar al personal sobre esta herramienta para optimizar las funciones
realizados por la Direccion de Hacienda Municipal de la Alcaldia del

Municipio Cruz Salmerdn Acosta.

1.3 JUSTIFICACION

La presente investigacion sefiala la importancia de implementar herramientas
gerenciales que aborden el logro de los objetivos establecidos en la Direccién De
Hacienda Municipal y que las mismas sean mas efectivas, por lo que se ve en la
necesidad de realizar cambios que tengan resultados positivos; por ende utilizar
herramientas gerenciales como el Coaching lograra que el capital humano se
involucre de manera directa y comprometida a dichos cambios, ya que la utilizacion
de esta herramienta gerencial busca mejorar y potenciar las habilidades y destrezas de
todo el equipo de trabajo y los colaboradores que cumplen con sus funciones que van

enmarcada al buen funcionamiento de la organizacion.

Desde esta perspectiva, el Coaching proporcionara el desarrollo
organizacional que la administracion requiere para poder enfrentar de manera efectiva
todas las dificultades a las que estan expuestas en estos tiempos, debido a los nuevos
retos y cambios de paradigmas que hoy se desenvuelven en administracion pablica.
Esta herramienta gerencial involucra a todas las personas que se desempefian en

cualquier organizacion tanto del sector publico como del sector privado.

Desde el punto de vista institucional, la presente investigacion servira de
antecedente de estudios futuros que desarrolle en torno al tema del Coaching como
herramienta gerencial dentro de la universidad o en otras instituciones interesadas en
desarrollar temas relacionados a lo planteado, con la finalidad de aportar datos

confiables.



Por consiguiente, la presente investigacion servira de base y fundamento para
nuevas indagaciones que se realicen en relacion al tema y que profundicen en el
analisis de esta herramienta, como lo es el Coaching, el cual esta enmarcada en el
desarrollo de la vida empresarial y administrativa, ya que se implementa para mejorar
y potenciar las habilidades, desempefio y destrezas de los gerentes y funcionarios que

laboran en la organizacion.

De igual manera, serd material de consulta para otros trabajos de investigacion
que pretendan aplicar un instrumento que le permita poder medir el impacto que
genera en las personas (supervisor y supervisado), y por ende en el desarrollo
organizacional de las organizaciones con el uso del Coaching como herramienta
gerencial, y en la conduccién de lo mas valioso con que cuenta toda organizacion

como es el capital humano.



CAPITULO 1I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Para desarrollar esta investigacion fue necesario tomar en cuenta estudios que
guarden similitud con la presente investigacion y que sirven como base o punto de
partida para la obtencién de conocimientos y determinacion de la investigacion y
aplicaciones logicas y legales que ayuden al cumplimiento del objetivo general de la
investigacion. A continuacion se hace mencién de algunas investigaciones

desarrolladas por el problema planteado:

Entre las investigaciones que forman parte de los antecedentes de la presente
investigacion, esta el Trabajo de Grado realizado por Carlos Jiménez (2007) titulado:
“El Coaching Como Herramienta Gerencial: Caso De La Fuerza De Ventas Del
Laboratorio Wyeth De Venezuela, C.A”, este trabajo determind como objetivo
general; analizar el Coaching como herramienta gerencial, aplicado a la fuerza de
ventas de la empresa Laboratorios Wyeth de Venezuela, C. A,

Donde se concluyé que, El Lider influye sobre los colaboradores mediante el
uso de algunas técnicas de motivacion, propiciando un cambio de conducta, que los
orienta al logro de los objetivos y asi poder alcanzar las metas trazadas; lo cual es de
vital importancia para mantener unas buenas relaciones de trabajo y de esa manera
contribuir a fomentar un buen clima organizacional. Algunos de los colaboradores
aprecian ciertas deficiencias en el supervisor en cuanto a su comportamiento, y falta
de conocimiento o experiencia, lo cual puede generar desmotivacion en los
integrantes del equipo de ventas. De igualmente, hay una plena participacion de los
colaboradores en las diferentes actividades planificadas relacionados con su trabajo, y
se fomenta la creacion de equipos de trabajo, ya que se les permite expresarse

libremente, esto es producto de la buena comunicacion que existe entre supervisor y
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colaboradores, de igual forma no son atendidos los requerimientos de tipo laboral.
Cabe destacar que no todos los colaboradores han recibido el adiestramiento
necesario en el uso del Coaching, lo que dificulta la correcta aplicacion de la
herramienta. En este sentido, el personal manifiesta su gran disposicion a realizar
esfuerzos adicionales con el fin de contribuir al éxito de la empresa, lo cual evidencia
que los objetivos personales estdn alineados con los de la organizacion. Los
encuestados manifestaron que con el uso del Coaching fueron potenciados y han
podido cumplir con los resultados esperados por la organizacién. La cual evidencia
una gran debilidad, dado que no se comparte de manera adecuada y oportuna de las
decisiones que han sido tomadas, lo cual genera que se pierdan oportunidades para el

logro de los objetivos de la organizacion.

De lo antes expuesto, el tema se relaciona con la investigacion, ya que el
objetivo es el Coaching como herramienta gerencial para optimizar las funciones
realizadas en la Direccion de Hacienda Municipal y lograr efectividad al

cumplimiento de lo establecidos en sus objetivos.

Asi mismo, se tom6é como antecedente la investigacion efectuada por los
bachilleres: Linero Mariel y Guido Arantxa (2012) titulado: “Estudio De Resultados
De La Aplicacion De Un Programa De Coaching Gerencial En La Empresa
Brightstar De Venezuela Como Herramienta Efectiva Comunicacional” este
trabajo determiné como objetivo general; determinar la efectividad de los espacios

comunicacionales de los gerentes de la empresa Brightstar de Venezuela, C.A.

Donde se concluyo que, los participantes en forma general mantuvieron en
todo momento una aptitud de participar en las actividades desarrolladas y formuladas
sus inquietudes respecto a la ejecucion de sus responsabilidades. Mostraron seguridad
y confianza en la realizacion de sus acciones y conviccion en la efectividad de cada
uno de los procesos a su cargo, asi como también una gran disposicion a comunicarse
mejor. Asi mismo, se detectaron oportunidades de mejora en los planes

comunicativos e informativos de la empresa, desde divulgar los planes de trabajo
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como también impartir y asignar tareas y responsabilidades al personal por parte de
los cuadres gerenciales y supervisores. En este sentido se logré observar que el
programa de Coaching permiti0 mejorar los espacios comunicacionales tan
primordiales de los Gerentes para el buen desenvolvimiento de los mismos como
individuos y como lideres dentro de la organizacion, y optimizo las competencias
gerenciales tales como: Comunicacion, Liderazgo, Adaptabilidad, Relaciones,
Planificacion, Ejecucién, Desarrollo de los demas y Desarrollo personal, en el

personal que liderizé la misma en forma altamente directiva y proactiva.

De igual manera este trabajo se relaciona con el tema, porque con la
aplicacion del Coaching se pretende lograr mejorar el ambiente de trabajo, donde
todo el equipo que se encuentra en la Direccién de Hacienda Municipal sean lideres
en el cumplimiento de sus funciones y asi lograr optimizar los procedimientos de

manera efectiva.

Asi mismo, se tomO como antecedente la investigacion efectuada por los
bachilleres: Carlos Diaz y Guido Fortino (2016) titulado: “Modelo De Coaching
Gerencial Para La Empresa Inversiones Inaqua, C.A. Municipio Guaicaipuro,
Estado Miranda, Afo 2015” este trabajo determind como objetivo general;

implementar un modelo de Coaching para la empresa Inversiones INAQUA, C.A.

Donde se concluyo que, proponer un Modelo de Coaching como alternativa
para la solucion a los problemas detectados se concluye que las caracteristicas de este
tipo de gerencia fueron estudiadas, con el fin de buscar fortalecer a la empresa desde
el punto de vista de recurso humano, logrando desarrollar lideres o coach de trabajo,
que a través de la comunicacion logren convencer a los empleados que se
responsabilizan de toda la gerencia, de toda la empresa, ademds este coach debera
conocer cada una de las tareas que se realizan dentro de su unidad, y en caso de
contingencia ser el mismo quien se ocupe del puesto que esta causando el problema
ese dia, ademéas de capacitar al resto del personal en dichas operaciones. Cabe

sefialar que, los beneficios, como se relacionan en la propuesta, son multiples, los
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cuales van desde mayor independencia de la mano de obra hasta lograr mayor ingreso
econdmico a la empresa. Por otra parte el evitar posibles sanciones, bien sea por
incumplimiento de contrato o por demandas laborales, las cuales en la actualidad son

de importante cuantia, justifican la aplicacion de este modelo gerencial.

En este orden de idea el tema se relaciona, porque, las caracteristicas del
Coaching como herramienta gerencial estudiada hace énfasis en el desarrollo de
conocimientos, habilidades y destrezas la cual se adapta a la Direccion de Hacienda
Municipal y lograra beneficiar al equipo que se desempefia en la misma, en donde el
contador publico debe mantener una conducta de acuerdo a su cddigo de ética;
anudado a ello por ser funcionario publico su actuacién debe tener presente los
principios de objetividad, confiabilidad y acatar las normas establecidas en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, la Ley de la Administracion
Publica, la Ley del Poder Pablico Municipal, Ley de la Contraloria General de la
Republica y el Codigo Organico Tributario porque las mismas sanciona el

incumplimiento de labor del funcionario pablico.

2.2 ASPECTOS GENERALES DE LA INSTITUCION: ALCALDIA DEL
MUNICIPIO CRUZ SALMERON ACOSTA
2.2.1 Resefia Historica

Antes de ser alcaldia, hubo una junta organizadora en el afio 1982 que se
encargaba de lo concerniente al area de recaudacion y facilitacion en cuanto al
permiso de solicitud de terreno para construccién entre otras actividades que ejercia;

la cual estuvo presidida por Rafael Salazar y Octavio Carrefio el secretario.

Araya dependia del municipio Sucre ubicada en Cuman4, la cual se encargaba de
la Recaudacién o Renta Salinera y de todo lo relacionado al marco de ejidos
municipales, fue nombrado Municipio Auténomo con el nombre de “Cruz salmeron
Acosta” el 04 de diciembre de 1986, fue publicada en Gaceta Oficial con el n° 31 del
estado Sucre, el 05 de diciembre del presente afio bajo la Ley de Division Territorial

del estado Sucre, aparece la disposicion legal en la cual se le da categoria de capital
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del Municipio Auténomo “Cruz Salmerén Acosta” a la poblacion de Araya y se
ejerce como alcaldia en el afio 1989 con la eleccion de Alcalde y Concejales, siendo

el primer alcalde Luis Ramén Noriega Betancourt.

2.2.1.1 Misién

Implementar la transformacién econdmica, social y politica en el Municipio Cruz
Salmerdn Acosta, sustentado en el marco del socialismo del siglo XXI. A través de
una planificacién participativa y protagonica de las comunidades, con el unico fin de
avanzar hacia el gobierno comunal planificado, el sistema de produccidn socialista, la

reorganizacion del territorio sobre la figura organizativa de las comunas.

2.2.1.2 Vision

Ser una institucién publica con elevada capacidad técnica y formativa al servicio
de todos los ciudadanos que hacen vida en el Municipio Cruz Salmerdn Acosta; esto
con el unico fin de desarrollar la plena satisfaccion del ser humano en funcion de

alcanzar la “Suprema Felicidad”.

2.2.1.3 Estructura Organizativa

Los Municipios en Venezuela, poseen autonomia dentro de la Organizacion
Nacional (Articulo 168 de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela,
Articulos 2 y 3 de la Ley Organica del Poder Publico Municipal). Esta autonomia
implica también la independencia administrativa que les permite la libre gestion de
sus competencias. En este sentido, la Alcaldia posee su propia organizacion interna,
de acuerdo a sus caracteristicas lo cual le permite cumplir con los objetivos

propuestos y ejecutar las tareas con base a los requerimientos de la comunidad.

Corresponde al Alcalde o Alcaldesa (Articulo 88 ordinal n° 7 de la Ley Organica
del Poder Publico Municipal) dirigir el gobierno y la administracion municipal,
incluyendo la organizacion interna de la alcaldia; entendiendo la organizacion
administrativa como un sistema de: tareas, personas y recursos cuya finalidad vendria

a ser la especializacion en actividades que se deben cumplir para alcanzar el objetivo
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de la Institucion, que no es otro, que el de mantener una gerencia eficaz, eficiente y

un mejor manejo de los recursos financieros.

La estructura Organizativa de la rama ejecutiva del gobierno municipal, esta
constituida por un cuerpo de funcionarios adscritos a diversas dependencias sonde se
canalizan toda clase de actividades relacionadas con la prestacion de los servicios
publicos, con el objeto de contribuir a satisfacer las necesidades y aspiraciones de la
comunidad y la problemética que derive de ella, poniendo en funcionamiento las

medidas que le permitan el logro de tales fines.
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Gréafica 1 Organigrama de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmeron Acosta
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2.2.2 Direccion de Hacienda

La Direccion de Hacienda es la unidad encargada del desarrollo,

programacion y coordinacion de las funciones tributarias del Municipio, incluyendo

el estudio y revision permanente de las ordenanzas respectivas en orden a la

presentacion de propuestas de estimacion de ingresos propios al Alcalde.

2.2.2.1 Funciones

Ejecutar los procedimientos de verificacion, fiscalizacion y determinacion
para constatar el cumplimiento de las leyes y demas disposiciones de caracter
tributarios por parte de los sujetos pasivos del tributo.

Liquidar los tributos, intereses, sanciones y otros accesorios, cuando fuere
procedente.

Asegurar el cumplimiento de las obligaciones tributarias.

Adoptar las medidas administrativas de conformidad con las leyes tributarias.
Inscribir en los registros, de oficio o a solicitud de parte, a los sujetos que
determinen las normas tributarias y actualizar dichos registros de oficio a
requerimiento del interesado.

Disefar un registro unico de identificacion o informacion.

Proponer, aplicar y divulgar las normas en materia tributaria municipal.
Establecer y celebrar convenios interinstitucionales, con organismos para el
intercambio de informacion.

Ejecutar todo lo relativo al resguardo municipal tributario, la investigacion y
la consecucion de las acciones u omisiones violatorias de normas tributarias,
en las actividades para establecer las identidades de sus actores y en la
comprobacion y existencia de estos ilicitos sancionados por las leyes.
Estudiar la aplicacion de ordenanzas fiscales, con el proposito de lograr el
incremento de los ingresos municipales, desarrollar vias de tributaciéon y
simplificar los procedimientos administrativos para la fijacion y liquidacion

de los impuestos municipales.
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e Establecer un sistema de informacién tributaria municipal.

e Organizar y mantener los registros fiscales y de contribuyentes, para facilitar
la administracion de los tributos municipales.

e Dirigir y controlar las actividades inherentes a la inspeccién y fiscalizacion
de los contribuyentes y deudores.

e Informar al Alcalde acerca de los resultados de la gestion y en especial de los
tributos municipales.

e Las demas que le asignen las leyes, ordenanzas, reglamentos, decretos e

instrucciones del Alcalde.

2.2.2.2 Mision

Ejecutar las acciones para el desarrollo, programacion y Control de las funciones
tributarias siempre con apego a los principios de Celeridad, Legalidad, Eficiencia,
Solvencia, Transparencia, Rendicion de Cuentas, Responsabilidad y Equilibrio
Fiscal; coordinando las acciones con instituciones Nacional, Estadal y Municipal,
todo esto sin perjuicio de la Autonomia que la Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela y La Ley Orgénica del Poder Publico Municipal asi lo
establecen.

2.2.2.3 Vision

Ser un modelo de Administracion Tributaria Municipal sistematizada,
comprometida con el mejoramiento del servicio oportuno y adecuado para los
contribuyentes del Municipio “Cruz Salmerén acosta” asegurando el cabal

cumplimiento de las normas tributarias.
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Gréfica 2 Organigrama de la Direccion de Hacienda Municipal
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Fuente: Informe de gestion primer trimestre 2014

2.3 BASES TEORICAS
De acuerdo con Arias (2012) Las bases tetricas implican un desarrollo amplio
de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque

adoptado, para sustentar o explicar el problema planteado. (p. 107)

2.3.1 Origen del Coaching

El origen de la palabra COACH se remonta a los afios entre los siglos XV y
XVI. El término “coach” significa al mismo tiempo entrenador y autocar. La
etimologia de la palabra es bastante conocida, ya que por esa epoca la ciudad hungara
de Kocs se convirtio en parada obligatoria para todos los viajeros que hacian el
trayecto entre Viena y Budapest. Fue en esta ciudad donde comenz6 a utilizarse un
carruaje con un sistema de suspension que hacia mucho méas cémodo el viaje.
Empez6 asi a hablarse del “kocsi szekér” o “carruaje de Kocs”, simbolo de la

excelencia en aquella época. Kocsi, dio origen a palabras coach en inglés, kutsche en
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aleman y coche en espafiol. Ambas acepciones tienen un significado comun:

facilitadores para llegar méas rapido a un destino.

Asi, etimoldgicamente, el término “coach” deriva de un medio de transporte.
Y, de alguna manera, el Coaching sirve para transportar a las personas del lugar
donde estan hasta el lugar donde desean estar. EI conductor del carro o “coach”, sirve
de guia en el proceso del Coaching y facilita el proceso de desplazamiento del cliente

(o “coachee”) pero no decide el rumbo a seguir.

Cuando el término “Coach” pasa a Inglaterra, originariamente se utiliza para
nombrar el carruaje, pero a partir de 1850 lo encontramos también en las
universidades inglesas para designar a la figura del entrenador: asi existe el coach o
entrenador de corte académico y, posteriormente, el coach deportivo. Mas tarde, en
1960, el término se emplea también para distinguir programas educativos, pero hasta
1980 no se habla de Coaching como una profesion con formacion y credenciales
especificas. Es aqui cuando surge el concepto de Coaching Ejecutivo como una nueva
y poderosa disciplina. Hoy en dia, grandes organizaciones e instituciones educativas
de primera linea, reconocen las importantes aportaciones del Coaching al desarrollo

del liderazgo en todo el mundo.

El Coaching tiene numerosas fuentes y, a pesar de que encontramos en el
mercado varios autores que se consideran padres de la criatura, creo que no es
posible identificar una Gnica procedencia y que mas bien parece haber surgido de
forma simultanea en diversos lugares, creando una nueva metodologia para el

aprendizaje y el desarrollo de las personas.

Actualmente existen varias escuelas de Coaching, esto no significa que sean
teorias totalmente independientes, de hecho, parecen alimentarse mutuamente. Estas
distintas teorias no difieren tanto en la practica y en los resultados como en la

explicacion tedrica de sus propios fundamentos.
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Desde esta perspectiva, encontramos que existen en Espafia y en el resto del
mundo, tres grandes escuelas o lineas de Coaching que identificamos por su origen

geografico, si bien las tres han tenido una gran expansion por el resto del mundo.

La escuela norteamericana, cuyo fundador es Thomas Leonard, fundd las
primeras asociaciones de Coaching, tanto la International Coach Federation (ICF)
como la Internacional Association of Coaching (IAC), creo6 la coach University y la
Graduate School of Coaching, escribié 6 libros sobre Coaching, 28 programas de
desarrollo personal y fue ceo de coachville.com, el portal de Coaching en inglés méas
grande del mundo, muri6é relativamente joven, en 2003, dejandonos un legado

importantisimo.

La escuela europea, donde el Coaching europeo en realidad tiene sus origenes
en el norteamericano Timothy Gallwey, que elaboré el sistema de aprendizaje que
denomino el juego interior (The Inner Game), formulé la famosa frase: siempre hay
un juego interior en tu mente, no importa qué este sucediendo en el juego exterior.
Cuén consciente seas de este juego podra marcar la diferencia entre el éxito y el
fracaso en el juego exterior. El juego interior tiene lugar en la mente del jugador y
juega contra obstaculos como el miedo o la desconfianza en uno mismo; y el
norteamericano John Withmore que retoma la metodologia del juego interior e,
influenciado por la psicologia humanista, que conoce en profundidad a través de su
mujer, Diana Withmore.

El estilo de Coaching europeo, Whitmore comienza su libro declarando que
no existen soluciones rapidas: “El buen Coaching es una habilidad, un arte quiza, que
requiere una profunda comprension y una dilatada practica si se pretende extraer todo

su asombroso potencial”.

Para John Whitmore, el Coaching consiste en liberar el potencial de una
persona, para incrementar al méximo su desempefio; utiliza la famosa metafora de la
bellota frente al recipiente vacio: somos, dice, mas similares a una bellota, que
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contiene en su interior todo el potencial para convertirse en un majestuoso roble, esta
premisa supone aceptar que, en efecto, todos tenemos un potencial que puede ser
liberado. Por eso, Whithmore cree que un coach debe ser capaz de ver a las personas

no como son, sino como pueden llegar a ser.

La escuela chilena o escuela ontoldgica, estd, igual que las otras dos, muy
extendida por todo el mundo y es una de las que mas presencia tiene en nuestro pais,
se basa en las ideas y el trabajo de Fernando Flores, que posteriormente Rafael

Echeverria desarroll6 en su libro ontologia del lenguaje (1994).

Fernando Flores, ingeniero civil y doctor en filosofia, fue nombrado ministro
de economia del gobierno chileno de Salvador Allende, tras el golpe militar de 1973,
estuvo detenido tres afios, durante los cuales, como él mismo relata, reflexion6 sobre
las dificultades que el gobierno de allende habia tenido para explicar su proyecto y
sobre los obstaculos de comunicacion que habian surgido durante todo el proceso.
Después de su liberacion, emigré a estados unidos, donde desarroll6 su filosofia
acerca de la comunicacion, tomando como base la filosofia de Nietzsche, Heidegger,
Searle, Austin o0 Wittgestein y las investigaciones bioldgicas de Humberto Maturana
y de Francisco Varela; donde junto con Rafael E y Julio Olalla, trabajo aplicando sus
principios al liderazgo empresarial durante la década de los 80, de este grupo
precursor, Rafael Echeverria ha sido el autor que mas ha escrito y difundido los
principios de la ontologia del lenguaje, de hecho, fue él quien propuso el nombre de

ontologia del lenguaje en el libro del mismo titulo publicado en 1994.

De manera que, el Coaching es un sistema que incluye conceptos, estructuras,
procesos, herramientas de trabajo e instrumentos de medicion y grupos de personas;
comprende también un estilo de liderazgo, una forma particular de seleccionar gente

0 crear grupos de personas en desarrollo.

A su vez ayuda a los empleados a mejorar sus destrezas de trabajo a través de
elogios y retroalimentacion positiva basado en observacion.
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De aqui que, es una actividad que mejora el desempefio en forma permanente.
Especificamente, es una conversacion que involucra al menos dos personas en
nuestro caso a un supervisor y a un individuo; aunque en ocasiones puede ser entre un

superior y su equipo.

Es por ello que, gerentes, supervisores y lideres pueden tener muchos tipos de
conversaciones en las cuales intentan mejorar algin aspecto del desempefio
individual o del equipo. Pero si no ocurre de alguna mejora, entonces lo que ocurrid

fue alguna interaccion de algan tipo, pero no alguna interaccion de Coaching.

En esta direccion, el Coaching esta siendo aplicado cada vez méas en empresas
y organizaciones de todo tipo. La intervencion de un coach profesional, en grupos de
trabajo o en trabajo personal sobre los directivos, estd transformandose rapidamente

en una ventaja competitiva de la organizacion.

2.3.1.1 Coaching

Una de las herramientas gerenciales puestas en préctica en las Gltimas décadas
para incrementar la productividad del capital humano de las organizaciones es el
Coaching. Segin Perry y Skiffington (2002) lo definen como “El Coaching es
esencialmente una conversacion, es decir, un dialogo entre un tutor (coach) y un
pupilo (coachee) en un contexto productivo y orientado a los resultados. El Coaching

consiste en ayudar a las personas individuales a acceder a lo que saben.” (p. 11)

El Coaching es una herramienta de dialogo cualificado entre el tutor y el
pupilo. Este primero va a ser capaz y encontrarse capacitado para observar y analizar
a su pupilo en sus debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades, tomando en
cuenta el uso de diversas técnicas de tutoria o guia, tales como; escuchar, reflexionar,
formular preguntas y suministrar informacion. Todo esto con el fin de como va a

Ilegar a ser en un futuro inmediato y como guiarlo a través del proceso.

23



Asimismo otros autores como Salazar T, y Molano C. (2000) definen al
Coaching como:

Un sistema que incluye conceptos, estructuras, procesos, herramientas de
trabajo e instrumentos de medicién para grupos de personas y comprende
también un estilo de liderazgo muy particular, una manera de seleccionar
gente, crear grupos de personas en desarrollo; un entrenamiento estructurado
que persigue un verdadero crecimiento de las competencias individuales y la
sinergia del grupo, un sistema motivacional de trabajo en equipo, asi como la
construccion de continuas estrategias innovadoras para plantear el desarrollo

de cada jornada. (p. 05)

De tal manera, que es una herramienta que muchas comparfiias han comenzado
a introducir como estrategia para su competitividad global. En el mundo de los
negocios actual, solo aquellas empresas comprometidas a innovar son las que podran

mantenerse competitivas en el mercado actual.

El Coaching, por lo tanto, abre ventanas para indagar nuevos conceptos,
nuevos sistemas integrales, técnicas, herramientas y nuevas tecnologias de gestion
empresarial que se centran en la busqueda de los siguientes aspectos, de acuerdo con
la clasificacion de Perry y Skiffington (2002):

e Un estilo particular y diferenciado del coach con algunas
caracteristicas especificas de su liderazgo que resultan novedosas para
el desarrollo de lideres en la administracion de las empresas.

e Una metodologia de planificacion continda en el tiempo méas mediato,
con la aplicacion de estrategias y tacticas que apuntan siempre hacia
una mayor vision empresarial.

e Un sistema sinérgico de trabajo en equipo que potencializa aln mas las
competencias individuales en beneficio de mejores resultados para el
equipo.
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¢ Un enfoque diferente que hace un viraje del trabajo obligacion hacia el

trabajo entrenamiento, alegria y desarrollo.

2.3.1.2 Importancia del Coaching

Hoy en dia el principal desafio al que se enfrentan las organizaciones de hoy
radica en las personas. En un contexto altamente competitivo y cambiante, la mayoria
de las empresas buscan eficacia, eficiencia y mejorar su desempefio, por tanto, son
sometidas a elevadas exigencias para conseguir el éxito. En este contexto, resulta de
vital importancia que sus equipos sean capaces de lidiar con estos desafios y que

puedan moverse con solvencia en escenarios de incertidumbre.

Por consiguiente la importancia del Coaching como una herramienta gerencia
busca generar expectativas de mejora continua, que conducen a mejorar
constantemente el desempefio y la productividad, estar mejor informados de los
problemas y de los asuntos de la organizacion, porque los lideres se los plantean
constantemente. Crear un clima de trabajo en el que existe una comunicacion abierta,
directa y franca y una cultura donde los problemas se afrontan y se resuelven con

rapidez.

2.3.1.3 Cuando aplicar el Coaching.

Explica Roman y Fernandez (2008) el Coaching se puede aplicar cuando:

e Existe un feedback pobre o deficiente sobre el progreso de los coachees,
acompariado de un bajo rendimiento laboral.

e Cuando un empleado de cualquier area merece ser felicitado por la
ejecucion ejemplar de alguna destreza.

e Cuando el colaborador necesita mejorar alguna destreza dentro de su

trabajo.
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2.3.1.4 Caracteristicas
El Coaching se fundamenta en cinco caracteristicas basicas y esenciales las

cuales segun Galanton y Hernandez (2002) son:

e Concreta: Se focalizan en conductas que pueden ser mejoradas. EI Coach
utiliza un lenguaje que va al grano y anima a la persona que esta haciendo
“Coacheada” a ser especifica. Se focaliza en los aspectos objetivos y
descriptivos del desempefio, y puede ser mejorado solamente cuando puede
ser descrito en forma precisa que ambas partes entiendan exactamente lo

mismo que se esta discutiendo.

Una de las caracteristicas claves del Coaching es tener una vision concreta,
basada en hechos focalizandose en el comportamiento que puede ser mejorado y en
los aspectos objetivos y descriptivos del desempefio. Solamente puede ser mejorado
cuando pueda ser descrito de forma precisa y cuando ambas partes entiendan

exactamente lo mismo.

e Interactiva: En este tipo de conversaciones se intercambia informacion. Se
dan preguntas y respuestas, se intercambian ideas con el total

involucramiento de ambas partes.

Existe interactividad, ya que en las conversaciones de Coaching se intercambia

informacion, se hacen preguntas y se dan respuestas, se hace un intercambio de ideas.

¢ Responsabilidad Compartida: Tanto el Coach como el subordinado tienen
una responsabilidad compartida para trabajar juntos en la mejora continua
del desempefio. Todos los participantes comparten la responsabilidad de
lograr que la conversacion sea lo mas util posible para mejorar el

desempefio.
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La responsabilidad es conjunta, no Unicamente del coach, de modo que tanto el
coach como coachee tienen una responsabilidad compartida para trabajar juntos en la
mejora continua del desempefio. Ambos comparten la responsabilidad de conseguir

que la conversacion resulte de la méaxima utilidad posible.

e Forma Especifica: Esta forma estd determinada por dos factores
primordiales: la meta de la conversacion esta claramente definida y el flujo
de la conversacion implica una primera fase en la cual se amplia la
informacién, para luego focalizarla en aspectos especificos en la medida en

que los participantes logran la meta pautada al inicio de la conversacion.

La forma es especifica, la cual estd determinada por dos factores primordiales:
una meta de la conversacion claramente definida y un flujo de la conversacién con
una primera fase en la cual se amplia la informacion. Esta se focaliza en los aspectos
especificos como segundo factor. En la medida en que los participantes consiguen

alcanzar el objetivo pactado al inicio de la conversacion.

e Respeto: el lider que utiliza este modelo comunica en todo momento su

respeto por la persona que recibe el Coaching.

El respeto en el Coaching es algo permanente. Lo mas importante es el coachee.
El lider comunica, en todo momento, su respeto por la persona que recibe el

Coaching.

2.3.1.5 Elementos
El Coaching requiere de una serie de elementos fundamentales para poder
alcanzar sus objetivos. Estos elementos son necesarios para que se pueda dar soporte

y se logre el Coaching entre los trabajadores de una organizacion.

De acuerdo a Marshall (2004) sefiala los siguientes elementos fundamentales:
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Valores: El Coaching tiene base fundamental los valores subyacentes que ya
han sido discutidos. Si no, se convierte simplemente en una serie de trucos

conductuales o algunas técnicas de comunicacion interesante.

El Coaching posee como base fundamental los valores que previamente ya
han sido discutidos. De no ser asi, este se convierte simplemente en poco menos que

en la exhibicién de una serie de trucos.

Resultados: ElI Coaching es un proceso orientado a resultados y que tiene

como consecuencia la mejora continua del desempefio, ya sea individual o grupal.

El Coaching es un proceso que se orienta en los resultados, ya que estos tienen
como consecuencia mejorar el desempefio de manera continua, ya sea una persona o

de un equipo.

Disciplina: El Coaching es una interaccion disciplinaria. A fin de lograr la
meta de la mejora continua, un coach debe ser lo suficientemente disciplinado como
para crear las condiciones esenciales, aprender, desarrollar y utilizar las habilidades

criticas y manejar adecuadamente una conversacion de Coaching.

El Coaching es una interaccion disciplinaria. A fin de conseguir metas que
conlleva a las mejoras continuas, el coach debe estar capacitado y lo suficientemente
disciplinado como para crear condiciones esenciales, aprender, desarrollar y utilizar

las habilidades criticas y gestionar apropiadamente una conversacion de Coaching.

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

conversaciones orientadas a mejorar el desempefio.

De tal manera, para empezar conversaciones de Coaching reales, se necesita
de una formacion previa. No solo basta de conocimiento intuitivo o la simple
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memorizacion de ideas y conceptos, por la cual no garantiza que se lleven a cabo

conversaciones orientadas a mejorar el desempefio.

2.3.1.6 Tipos de Coaching
Hoy en dia el Coaching se divide en tres grandes areas: personal, empresarial

y ejecutivo.

Coaching Personal: Este tipo de Coaching trata de establecer nuevos
objetivos y acciones para que la persona pueda llegar a tener una vida mas
satisfactoria. Se desarrolla y trabajan todo los aspectos de su vida individual. Los
beneficios que produce este tipo de Coaching son muy variados, tales como: finalidad
de lo que se quiere en la vida, establecer objetivos mas eficaces, desarrollar planes y
estrategias eficaces para lograr sus objetivos e ideas. Segun Perry y Skiffington
(2002) lo definen como aquel que “trata de la clarificacion de valores y visiones, asi
como del establecimiento de objetivos y nuevas acciones para que el individuo pueda

llevar una vida mas satisfactoria” (p. 19)

Coaching Empresarial: Se realiza en empresas u organizaciones, desde
grandes corporaciones hasta pequefios empresarios. Perry y Skiffington (2002) nos

sefialan lo siguiente:

El rol del coach empresarial consiste en observar y facilitar una
perspectiva objetiva de las cuestiones y problemas de lo que funciona y de lo
que no funciona. Al tutor no le influyen las politicas internas de una compaiiia
y, por lo tanto, esta en disposicion de identificar pautas y anticipar tendencias

negativas antes de que lo haga el empresario o un directivo. (p. 19)

Coaching Ejecutivo: Esta disefiado para una relacion individualizada entre
un coach y un ejecutivo, que ha solicitado la intervencion de un coach para producir
cambios en comportamientos y rutinas y aumentar la calidad de la vida laboral y
profesional. Kilburg (1996) nos indica:
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El Coaching ejecutivo se define como una relacion de ayuda entre un
cliente investido de autoridad y responsabilidad empresarial en una
organizacion y un consultor que usa una amplia variedad de técnicas y
métodos de comportamiento para contribuir a que aquel alcance un conjunto

de objetivos mutuamente identificados para mejorar su rendimiento. (p.3)

En este orden ideas el Coaching se divide en tres tipos los cuales son: primero
el Coaching personal el cual se centra en la mejora y desarrollo personal fuera del
contexto organizativo. El empresarial que tiene por objetivo el observar y facilitar una
perspectiva de las cuestiones y los problemas sobre lo que funciona y lo que no
funciona, y el ejecutivo es una relacién individualizada disefiada para asistir a
ejecutivos en el desarrollo y potenciacion de su eficacia y eficiencia profesional. La
formacion en Coaching lleva consigo el desarrollo de las competencias del coach para
que sepa impulsar el potencial de las personas que asesora y mejoren asi su

rendimiento.

2.3.1.7 Fundamentos y proceso del Coaching

En la actualidad se han comenzado a introducir el Coaching como una estrategia
para su competitividad y productividad global. Garcia y Otros (2002) afirman que se
necesita generar nuevos paradigmas que ayuden a crear una organizacion ganadora

que incluya:

e Perfeccionamiento de una nueva filosofia de desarrollo humano. Creacion de
la transferencia de estrategias de aprendizaje.

e Utilizacion de los profesionales de desarrollo humano como consultores
internos y responsables del desempefio de los sistemas gerenciales.

e Estimulo de las relaciones de los empleados creando una actitud de
propietarios.

e Utilizacion de los gerentes como coaches de desempefio.

e Creacion de autoestima de los empleados y grupos.
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e ldentificacion de estrategias de recompensa que motiven a los empleados a

mejorar su compromiso y lograr resultados.

Whitmore (2002) sefiala que en el proceso del Coaching, el coach debe realizar su
trabajo mediante preguntas y feedback descriptivo y no evaluativo. Estas preguntas

abarcan cinco etapas:

e Preguntas que estan orientadas a establecer metas.

e Preguntas que ayudan a diagnosticar la situacion presente, es decir, las
fortalezas y lo que se desea mejorar.

e Preguntas orientadas a generar opciones, estratégicas y posibles alternativas.

e Preguntas que llevan a implementar un plan especifico de accion.

e Preguntas que tienen que ver con el control y seguimiento del desemperio.

2.3.1.8 El Coach

En términos generales el Coach se define, como un profesional con amplia y
reconocida experiencia, que, trata a las personas como desean ser tratadas. Es
compasivo, integro, respetuoso y guarda la confidencialidad de todo. Es consciente de
que todo lo que dice y hace, afecta a los demas, admite de sus errores y muestra en

todo momento alto nivel de profesionalismo.

Segin Roméan y Fernandez (2008) el Coach no “es mas que una figura que se
preocupa de planificar el crecimiento personal y profesional de las personas” (p. 20)

Desde esta perspectiva el coach es, sin duda, un lider.

Para Brocka (2011) el Coach “es el lider que se preocupa por planear el

crecimiento personal y profesional de cada una de las personas del equipo y del suyo

propio”. (p. 78).

En este sentido el Coach es el que se encarga de realizar el proceso del

Coaching. El coach posee una vision inspiradora, ganadora y trascendente, que
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mediante el ejemplo, la disciplina, la responsabilidad y el compromiso orienta a las
personas en el caminar hacia una vision, convirtiéndola en realidad. De acuerdo a
Roman y Fernandez (2008) El coach necesita de una serie de elementos las cuales

ayuda en su funcion.

e Comunicacion: Un Coach se asegura de la claridad en su comunicacion.

e Apoyo: Significa apoyar al equipo o a la persona, aportando la ayuda que este
necesita, bien sea con informacion, con materiales, consejos o, simplemente,
aportando la compresion.

e Confianza: El lider permite que las personas de su equipo sepan que cree en
ellas y en lo que estas hacen. Sefiala los éxitos ocurridos. Revisa con los
colaboradores las causas de los éxitos y proporciona reconocimiento.

e Vision compartida: Significa compartir una vision de las metas comunes.
Para asegurarse de ello, el coach previamente ha de emplear el tiempo preciso
para explicar en detalle sus metas. La clave es asegurar de que los miembros
de su equipo pueden responder preguntas tales como: ¢Por qué esta meta es tan
deseable para el equipo o para la organizacién?, ;Qué pasos se han de dar para
conseguir las metas?, ¢ Cuando?

e Empatia: Suponer comprender el punto de vista de los coachees. Realizar
preguntas que revelan la realidad de los miembros del equipo para involucrarse
con las personas. El lider no debe asumir que sabe lo que estas piensan y
sienten, debe preguntarselo.

e Recompensa/castigo: Es permitir que los miembros del equipo sepan con
certeza que los errores no van a ser castigados, siempre y cuando todo el
mundo aprenda de ellos.

e Paciencia: El tiempo y la paciencia resultan clave para evitar que el coach
simplemente reaccione.

e Discrecion: Los mejores coachs son aquellos que logran mantener la
confidencialidad, que conforma la base de la confianza y, por ende de su

credibilidad como lider.
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¢ Respeto: Es la actitud percibida en el directivo hacia las personas, un directivo
puede mostrar respeto a los miembros de su equipo, pero si esta actitud esta en
contradiccion con su escasa disposicion a involucrarse, su poca habilidad para
ser paciente, su deficiencia en compartir metas, etc., entonces, todo ello hace

que transmita poco respeto.

Los coachs realizan muchas tareas: aconsejan, establecen direccion y proporcionan
feedback. Proponen tareas que desarrollan las habilidades y ayudan a conseguir el
éxito. El éxito lo alcanzan anticipando los problemas y los obstaculos potenciales que
los coachees podran encontrarse, asi como colaborando con ellos para que consigan
los recursos necesarios. En otras palabras, los ayudan tanto a evitar el fracaso, como
conseguir el éxito. Ayudando a rodear obstaculos y asignando recursos, los buenos

coachs promueven el éxito.

2.4.1 Modelos Gerenciales

La necesidad de alcanzar un 6ptimo nivel de desarrollo empresarial, es posible
a través del uso de determinados modelos gerenciales, los mismos que contribuyen a
entender y fortalecer cada uno de los diferentes procesos que se desarrollan en una
empresa. Asi mismo Forero (2008) define los modelos gerenciales de la siguiente

manera.

Son estrategias de gestion organizacionales que se utilizan en la direccion
y desarrollo del sistema y procesos de la misma. Todo modelo es una
representacion de una realidad que refleja, por lo que en Gerencia, como en
otras ciencias, los modelos determinaran una pauta, una base de sustento que a
la larga permite el desarrollo orientado de la empresa u organizacion en

general que lo utiliza.

De lo antes expuestos los modelos gerenciales busca alcanzar un desarrollo
empresarial a traves de la gestion de la organizacion donde refleje la realidad que le
va a permitir orientar al éxito de la empresa.
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2.4.2 Modelos Gerenciales basados en el Coaching
Los modelos de Coaching y los elementos que hacen efectiva una sesion,

estan orientados a que el cliente diga, demuestre y experimente su aprendizaje.

Ravier, Leonardo (2005) nos sefiala tres de los modelos de Coaching mas
utilizados actualmente. Estos tres modelos se identifican bajo los siguientes
acronimos: GROW, OUTCOMES y ACHIEVE.

2.5 BASES LEGALES

La responsabilidad social en las empresas son unas combinaciones de aspectos
legales, éticos, morales, ambientales y es una decisién voluntaria, no impuesta,
aunque exista cierta normatividad frente al tema. Hay que distinguir, todo lo relativo

a la aplicacion del amplio marco legislativo en todos los campos laborales.

2.5.1 Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

En Venezuela, las normas rectoras acerca de responsabilidad social
empresarial estdn contenidas en la Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela (Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela, 36.860,
Diciembre 30, 1999).

Articulo 87: “Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar.
Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de
seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptard medidas y

creard instituciones que permitan el control y la promocion de estas condiciones.”

Articulo 89: “El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccion del
Estado. La ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones materiales,
morales e intelectuales de los trabajadores y trabajadoras. Para el cumplimiento de
esta obligacion del Estado se establecen los siguientes principios: 1. Ninguna ley
podra establecer disposiciones que alteren la intangibilidad y progresividad de los

derechos y beneficios laborales. (...).
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La prevencion de riesgos laborales es uno de los capitulos fundamentales de la
responsabilidad social y aparte de su consideracién de respeto a los derechos
fundamentales de los trabajadores, es ademas esencial para el logro de la calidad de
productos y procesos, allanando el camino de la excelencia empresarial la cual
permite afianzar la competitividad de la empresa y con ello el principio de partida de
lo que se denomina empresa socialmente responsable. La prevencion es un costo para
la empresa, sobre todo en las primeras etapas, pero su eficiente implantaciéon ha de
generar beneficios, que aunque en su mayoria son intangibles, contribuyen al

beneficio empresarial en un sentido amplio y a la mejoria de la competitividad.

Articulo 141. La Administracion Publica esta al servicio de los ciudadanos y
ciudadanas y se fundamenta en los principios de honestidad, participacion, celeridad,
eficacia, eficiencia, transparencia, rendicion de cuentas y responsabilidad en el

ejercicio de la funcion publica, con sometimiento pleno a la ley y al derecho.

Articulo 168. Los Municipios constituyen la unidad politica primaria de la
organizacion nacional, gozan de personalidad juridica y autonomia dentro de los
limites de la Constitucion y de la ley. La autonomia municipal comprende:

1. Laeleccion de sus autoridades.
2. Lagestion de las materias de su competencia.

3. Lacreacion, recaudacion e inversion de sus ingresos.

Las actuaciones del Municipio en el ambito de sus competencias se cumpliran
incorporando la participacion ciudadana al proceso de definicion y ejecucion de la
gestion publica y en el control y evaluacion de sus resultados, en forma efectiva,
suficiente y oportuna, conforme la ley. Los actos de los Municipios no podran ser

impugnados sino ante los tribunales competentes, de conformidad con la Constitucion

y la ley.
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2.5.2 Ley Organica del Poder Publico Municipal

Articulo 1. La presente Ley tiene por objeto desarrollar los principios
constitucionales, relativos al Poder Publico Municipal, su autonomia, organizacion y
funcionamiento, gobierno, administracion y control, para el efectivo ejercicio de la
participacion protagénica del pueblo en los asuntos propios de la vida local, conforme
a los valores de la democracia participativa, la corresponsabilidad social, la
planificacion, la descentralizacion y la transferencia a las comunidades organizadas, y
a las comunas en su condicion especial de entidad local, como a otras organizaciones

del Poder Popular.

Articulo 2. ElI Municipio constituye la unidad politica primaria de la
organizacion nacional de la RepuUblica, goza de personalidad juridica y ejerce sus
competencias de manera autonoma, conforme a la Constitucion de la Republica y la
ley. Sus actuaciones incorporaran la participacion protagénica del pueblo a través de
las comunidades organizadas, de manera efectiva, suficiente y oportuna, en la
definicion y ejecucién de la gestién publica y en el control y evaluacion de sus

resultados.

Articulo 3. La autonomia es la facultad que tiene el Municipio para elegir sus
autoridades, gestionar las materias de su competencia, crear, recaudar e invertir sus
ingresos, dictar el ordenamiento juridico municipal, asi como organizarse con la
finalidad de impulsar el desarrollo social, cultural y economico sustentable de las

comunidades y los fines del Estado.
Articulo 4. En el ejercicio de su autonomia corresponde al Municipio:

1. Elegir sus autoridades.
2. Crear parroquias y otras entidades locales.
3. Crear instancias, mecanismos y sujetos de descentralizacion, conforme a la

Constitucion de la Republica y la ley
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Articulo 126. La administracion financiera de la Hacienda Publica Municipal
estd conformada por los sistemas de bienes, planificacion, presupuesto, tesoreria,

contabilidad y tributario regulados en esta Ley.

Articulo 127. La administracion financiera de la Hacienda Publica Municipal
se ejerceréd en forma planificada con arreglo a los principios de legalidad, eficiencia,
celeridad, solvencia, transparencia, rendicion de cuentas, responsabilidad, equilibrio
fiscal y de manera coordinada con la Hacienda de la Republica y la de los estados, sin
perjuicio de la autonomia que la Constitucion de la Republica consagra a favor de los
municipios para la gestién de las materias de su competencia y para la creacion,

recaudacion e inversion de sus ingresos.

Articulo 173. Es competencia de los municipios la fiscalizacion, gestion y
recaudacion de sus tributos propios, sin perjuicio de las delegaciones que puedan
otorgar a favor de otras entidades locales, de los estados o de la Republica. Estas

facultades no podran ser delegadas a particulares.

Articulo 251. La participacién protagonica del pueblo en la formacion,
ejecucion y control de la gestion publica municipal es el medio necesario para
garantizar su completo desarrollo tanto individual como colectivo, dentro del
Municipio. Las autoridades municipales deberdn promover y garantizar la
participacion de los ciudadanos y ciudadanas en la gestion publica y facilitar las
formas, medios y procedimientos para que los derechos de participacion se

materialicen de manera efectiva, suficiente y oportuna.

Articulo 270. El control social es un mecanismo a través del cual todo
ciudadano y ciudadana, individual o colectivamente participa en la vigilancia y
control de la gestion publica municipal, en la ejecucion de programas, planes y
proyectos, en la prestacion de los servicios publicos municipales, asi como en la
conducta de los funcionarios publicos o funcionarias publicas, para prevenir,

racionalizar y promover correctivos.
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De los articulos antes expuestos, de la ley del poder publico municipal se le da
autonomia y facultad de elegir a sus representantes en competencia a la fiscalizacion,
gestion y recaudacion de sus tributos propios, donde la conducta de los funcionarios
publicos estd orientada a prevenir, racionalizar y promover de manera efectiva los
correctivos necesarios para el cumplimiento de su labor como funcionarios publicos,
es por ello que se aplicara el Coaching como herramienta gerencial para desarrollar

sus habilidades.

2.5.3 Ley Organica de la Contraloria General de la Republica

Articulo 2. La Contraloria General de la Republica, en los términos de la
Constitucidn de la Republica y de esta Ley, es un 6rgano del Poder Ciudadano, al que
corresponde el control, la vigilancia y la fiscalizacion de los ingresos, gastos y bienes
publicos, asi como de las operaciones relativas a los mismos, cuyas actuaciones se
orientaran a la realizacion de auditorias, inspecciones y cualquier tipo de revisiones

fiscales en los organismos y entidades sujetos a su control.

Articulo 9. Estan sujetos a las disposiciones de la presente Ley y al control,
vigilancia y fiscalizacion de la Contraloria General de la Republica:

1. Los organos y entidades a los que incumbe el ejercicio del Poder Publico
Nacional.

2. Los organos y entidades a los que incumbe el ejercicio del Poder Publico
Estadal.

3. Los drganos y entidades a los que incumbe el ejercicio del Poder Publico en
los Distritos y Distritos Metropolitanos.

4. Los organos y entidades a los que incumbe el ejercicio del Poder Publico
Municipal y en las demas entidades locales previstas en la Ley Organica del Poder
Publico Municipal.

5. Los drganos y entidades a los que incumbe el ejercicio del Poder Publico en
los Territorios Federales y Dependencias Federales.

6. Los institutos autbnomos nacionales, estadales, distritales y municipales.
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7. El Banco Central de Venezuela.

8. Las universidades publicas.

9. Las demas personas de derecho publico nacionales, estadales, distritales y
municipales.

10. Las sociedades de cualquier naturaleza en las cuales las personas a que se
refieren los numerales anteriores tengan participacion en su capital social, asi como
las que se constituyan con la participacion de aquéllas.

11. Las fundaciones, asociaciones civiles y demas instituciones creadas con
fondos puablicos o que sean dirigidas por las personas a que se refieren los numerales
anteriores 0 en las cuales tales personas designen sus autoridades, o cuando los
aportes presupuestarios o contribuciones efectuados en un ejercicio presupuestario
por una o varias de las personas a que se refieren los numerales anteriores representen
el cincuenta por ciento (50%) 0 mas de su presupuesto.

12. Las personas naturales o juridicas que sean contribuyentes o responsables, de
conformidad con lo previsto en el Codigo Organico Tributario, o que en cualquier
forma contraten, negocien o celebren operaciones con cualesquiera de los organismos
0 entidades mencionadas en los numerales anteriores o que reciban aportes, subsidios,
otras transferencias o incentivos fiscales, o que en cualquier forma intervengan en la

administracién, manejo o custodia de recursos publicos.

Articulo 37. Cada entidad del sector publico elaborara, en el marco de las normas
bésicas dictadas por la Contraloria General de la Republica, las normas, manuales de
procedimientos, indicadores de gestion, indices de rendimiento y demas instrumentos

0 métodos especificos para el funcionamiento del sistema de control interno.

Articulo 72. La Contraloria General de la Republica, a los fines de unificar los
sistemas y procedimientos de contabilidad de la Administracion Publica, podra
prescribir las normas e instrucciones correspondientes para los érganos y entidades a
los que incumbe el ejercicio del Poder Publico en los estados, en los distritos, en los

municipios, en las demas entidades locales previstas en la Ley Organica del Poder
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Publico Municipal y para los entes estadales, distritales 0 municipales a que se
refieren los numerales 6 y del 9 al 11 del articulo 9 de esta Ley, mediante resolucién

publicada en la Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela.

Articulo 78. La Contraloria General de la Republica podré solicitar declaraciones
juradas de patrimonio a los funcionarios, funcionarias, empleados, empleadas,
obreros y obreras del sector publico, a los particulares que hayan desempefiado tales
funciones o empleos, a los contribuyentes o responsables, segun el Codigo Organico
Tributario, y a quienes en cualquier forma contraten, negocien o celebren operaciones
relacionadas con el patrimonio puablico, o reciban aportes, subsidios, otras
transferencias o incentivos fiscales. Dichas declaraciones deberan reflejar la real

situacion patrimonial del declarante para el momento de la declaracion.

Paragrafo unico: ElI Contralor o Contralora General de la Republica podra
disponer la presentacion periodica de declaraciones juradas de patrimonio a cargo de
los funcionarios o funcionarias, empleados o empleadas, obreros u obreras de las
entidades sefialadas en los numerales 1 al 11 del articulo 9 de esta Ley. La
declaracion jurada de patrimonio deberé ser hecha bajo juramento de decir la verdad,
en papel comun, sin estampillas, y por ante los funcionarios o funcionarias que el

Contralor o Contralora General de la Republica autorice para recibirlas.

El Contralor o Contralora General de la Republica, mediante resolucion que se
publicara en la Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela, establecera
los demas requisitos que deberan cumplirse en la presentacion de las declaraciones,
asi como los funcionarios o funcionarias, empleados o empleadas, 0 demés sujetos

exceptuados de presentarla.

Articulo 82. Los funcionarios, funcionarias, empleados, empleadas, obreros y
obreras que presten servicios en los entes sefialados en el articulo 9, numerales 1 al
11, de esta Ley, asi como los particulares a que se refiere el articulo 52 de esta Ley,
responden penal, civil y administrativamente de los actos, hechos u omisiones

40



contrarios a norma expresa en que incurran con ocasion del desempefio de sus

funciones.

Articulo 83. La responsabilidad penal se hara efectiva de conformidad con las

leyes existentes en la materia.

Las diligencias efectuadas por los érganos de control fiscal, incluida la prueba
testimonial, tienen fuerza probatoria mientras no sean desvirtuadas en el debate

judicial.

Articulo 84. La responsabilidad civil se hard efectiva de conformidad con las
leyes que regulen la materia y mediante el procedimiento de reparo regulado en esta
Ley y su Reglamento, salvo que se trate de materias reguladas por el Codigo

Organico Tributario, en cuyo caso se aplicaran las disposiciones en él contenidas.

La Contraloria General de la Republica término de la carta magna le corresponde
el control, la vigilancia y la fiscalizacion de los ingresos, gastos y bienes publicos;
por lo que estadn sujetas a estas disposiciones los drganos y entidades a los que
incumbe el ejercicio del poder publico municipal y deméas personas de derecho

publico nacional, estadal, distrital y municipal.

Anudado a ello la ley establece para las entidades del sector por la Contraloria
General de la Republica, las normas, manuales de procedimientos, indicadores de
gestion, indices de rendimiento y demas instrumentos o métodos especificos para el

funcionamiento del sistema de control interno.

Asi mismo la Contraloria General de la Republica podra solicitar a todo
funcionario publico la declaracion jurada de patrimonio estd debera ser hecha bajo
juramento de decir la verdad, cabe destacar que todo funcionario que ejerce servicio
publico respondera de acuerdo a sus actuaciones penal, civil y administrativamente a

los actos contrario a la normativa por cual se dictardn las respectivas sanciones.
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De todo lo antes expuestos, la ley se toma en cuenta ya que esta relacionada con
nuestra investigacion, porque, la misma regula, controla y fiscaliza las actuaciones de
los funcionarios publico y la herramienta que vamos aplicar esta dirigida a los
funcionarios de la direccion de hacienda municipal de la alcaldia del municipio Cruz
Salmerdn Acosta, por tal motivo hacemos énfasis en algunos articulos relacionado a

quien ve dirigido nuestra investigacion.

2.5.4 Ley Organica de la Administracion Pablica

Articulo 1°. El presente Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley Orgéanica
tiene por objeto establecer los principios, bases y lineamientos que rigen la
organizacion y el funcionamiento de la Administracion Publica; asi como regular los
compromisos de gestion; crear mecanismos para promover la participacion popular y
el control, seguimiento y evaluacién de las politicas, planes y proyectos publicos; y
establecer las normas bésicas sobre los archivos y registros de la Administracion

Publica.

2.5.5 Cadigo Orgéanico Tributario

Articulo 124. Los funcionarios o empleados publicos; los sujetos pasivos y
sus representantes; las autoridades judiciales y cualquier otra persona que directa o
indirectamente, revele, o haga uso personal e indebido a través de cualquier medio o
forma, de la informacion confidencial proporcionada por terceros independientes que
afecte o pueda afectar su posicion competitiva, seran penados con prision de tres (3)

meses a tres (3) afios.

Articulo 129. Las sanciones restrictivas de la libertad se incrementara en el
doble, para los funcionarios 0 empleado publico que en el ejercicio o0 en ocasion de
sus funciones, participe, colabore o coopere en los ilicitos tributarios penales

previstos en el presente Cédigo.

En tales casos, se impondra adicionalmente la pena de inhabilitacion por
término de cinco (5) a quince (15) afios para el desempefio de la funcion pablica
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Articulo 131. La Administracion Tributaria tendré las facultades, atribuciones
y funciones que establezcan la Ley de la Administracion Tributaria y demas leyes y

reglamentos, e en especial:

(...) 2. Ejecutar los procedimientos de verificacion, de fiscalizaciéon y
determinacion para constatar el cumplimiento de las leyes y demés disposiciones de

caracter tributario por parte de los sujetos pasivos.

Articulo 188. Toda fiscalizacion, a excepcién de lo previsto en el articulo 190
de este Caodigo, se iniciara con una providencia de la Administracién Tributaria del
domicilio del sujeto pasivo, en lo que se indicara con toda precision el contribuyente
o0 responsable, tributos, periodos, y en su caso, los elementos constitutivos de la base
imponible a fiscalizar, identificacion de los funcionarios actuantes, asi como

cualquier otra informacion que le permite individualizar las actuaciones fiscales. (...)

De acuerdo a los articulos tomados del Codigo Organico Tributario, hacemos
énfasis en la importancia de la actuacion del funcionario publico el cual esté facultado
por la Administracion Tributaria a ejecutar los procedimientos de fiscalizacion,
verificacion y determinacion para constatar el cumplimiento de las leyes y demas
disposiciones de carécter tributario por parte de los sujetos pasivos el tributo,
manteniendo ética y principios establecidos en las leyes que norma su actuacion, ya
que el incumpliendo de lo establecido en la ley acarrea sanciones tanto penales como
monetarias; con la aplicacion del Coaching como herramienta gerencial nos permitira
impulsar el liderazgo que debe tener el funcionario publico en la figura del auditor
fiscal al desempeniar las funciones establecidos en sus funciones de manera Optima y

efectiva.
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2.6 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS
Segun Arias (2012) la definiciéon de términos bésicos “consiste en dar el
significado preciso y segun el contexto a los conceptos principales, expresiones o

variables involucradas en el problema y en los objetivos formulados.” (p. 108)

Administracion: Es la consecucion de metas organizacionales en forma
adecuada y eficaz planeando, organizando, dirigiendo y controlando los recursos.
(Daft, 2005, p. 745)

Cambio organizacional: Adopcion de una nueva idea 0 comportamiento por
la empresa. (Daft, 2005, p. 746).

Capital humano: Dicese del Activo de las empresas que no puede ser
cuantificado facilmente y que estd referido a las personas que trabajan en ella.
(Jiménez, 2007, p. 156)

Coach: Figura que se preocupa de planificar el crecimiento personal y
profesional de las personas. Desde este punto de vista, el coach es un lider. (Roméan y
Fernandez, 2008, p. 20)

Coache o Coachado: Es el pupilo que recibe el tratamiento del Coaching, con

la intencién de que este auto descubra sus propias verdades. (Jiménez, 2007, p. 157)

Coaching: Es esencialmente una conversacion, es decir, un dialogo entre un
tutor (coach) y un pupilo (coachee) en un contexto productivo y orientado a los
resultados. (Perry y Skiffington, 2002, p. 11)

Comunicacion: Proceso en virtud del cual dos o méas personas intercambian y
conocen informacion, generalmente con el propdsito de motivar la conducta o de
influir en ella. (Daft, 2005, p.747)
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Conflicto: Interaccion antagonica en que una de las partes trata de frustrar la
intenciones u objetivos de la otra. (Daft, 2005, p. 747)

Desempefio: Capacidad de la organizacién para alcanzar sus metas utilizando

los recursos adecuada y eficazmente. (Daft, 2005, p. 748)

Dialogo: Proceso de comunicacion grupal tendiente a crear una cultura basada
en la colaboracion, la fluidez, la confianza y el compromiso con objetivos comunes.
(Daft, 2005, p. 748)

Efectividad: En el proceso de direccion, organizacién optima entre cinco
elementos: produccién, eficiencia, satisfaccion, adaptabilidad y desarrollo.
(Rosenberg, 1999, p. 155).

Liderazgo: Es un fendmeno social que ocurre exclusivamente en los grupos
sociales y en las organizaciones, por lo tanto se dice que es la influencia interpersonal
egjercida en una situacién dada y dirigida a través del proceso de comunicacion
humana para la consecucion de uno o mas objetivos especificos. (Jiménez, 2007, p.
161)

Motivacién: Es el resultado de la influencia reciproca del empleado y la
situacion, la cual define como los procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion
y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta. (Robbins, 2005,
p. 155)
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CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO

El Marco Metodoldgico, segin Arias (2012) “incluye el tipo o tipos de
investigacion, las técnicas y los instrumentos que serdn utilizados para llevar a cabo
la indagacion. Es el “como” se realizard el estudio para responder al problema

planteado.” (p. 110)
De acuerdo con Balestrini (2006) define el Marco Metodolégico como:

La instancia referida a los métodos, diversas reglas, registros, técnicas y
protocolos con los cuales una teoria y su método calculan las magnitudes de lo
real. De alli pues que, se debera plantear el conjunto de operaciones técnicas
que se incorporan en el despliegue de la investigacion en el proceso de

obtencion de los datos. (p. 125)

Desde esta perspectiva, este capitulo estd referido al proceso metodoldgico
que se llevo a cabo para hacer posible la presente investigacion y por ende lograr el
objetivo del estudio, se desarrollaron aspectos concernientes al nivel y disefio de la
investigacion, la poblacion y muestra, identificacion de variables, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos y técnicas de procesamientos de analisis e

interpretacion de resultados.

3.1 NIVEL DE LA INVESTIGACION

En relacion al grado de complejidad con que se aborda un fenomeno u
objeto de estudio, indicamos que en el presente trabajo de investigacion se sefiala el
nivel de profundidad con el cual abordamos la investigacién, la cual serd de caracter
descriptivo, ya que se pretendera determinar y revisar de una manera critica los
diferentes elementos, asi como sus caracteristicas con las cuales se identifica el

problema que origind el presente estudio. Tomando muy en cuenta todos y cada uno
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de los componentes que forman parte del problema objeto de estudio, con la finalidad
de conocerlo a profundidad y poder tener una idea bien clara de la conformacién de

los componentes que integran el problema.

Podemos resaltar que Arias (2012), indica que el estudio descriptivo consiste
en la “caracterizacion de un hecho, fendmeno, individuo o grupo, con el fin de
establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de
investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los
conocimientos se refiere”. (p. 24) Se midieron, evaluaron y recolectaron datos sobre
diversos aspectos, dimensiones o componentes acerca de lo que se investigd, ademas
los estudios descriptivos ofrecen la posibilidad de predicciones o relaciones aunque

sean poco elaboradas.

Por otro lado, tenemos adicionalmente que el caracter descriptivo de la
investigacion, segiin Sabino, “es aquella que describe sistematicamente la estructura o
el comportamiento de los fendbmenos en estudio, proporcionando de ese modo
informacion sistematica con otras fuentes”. Servira para describir de manera mas
concreta las habilidades y destrezas que tiene el contador publico en su rol como

auditor fiscal al desempefiar sus labores.

Méndez, es otro de los autores que sefiala de una manera muy particular que
“la investigacion en ciencias sociales se ocupa de la descripcion de las caracteristicas
que identifica los diferentes elementos y componentes, y su interrelacion”. Es buscar

los detalles que integran el fendmeno estudiado.

En este sentido, indicamos que se tratard de una investigacion descriptiva, ya
gue nos servira para describir de manera mas concreta las funciones, las habilidades y
destrezas que tiene el equipo de trabajo de la de hacienda al desempefiar sus labores.
Adicionalmente tendra un caracter analitico, ya que una vez descritos todos y cada
uno de los aspectos sefialados, se efectuara un analisis minucioso y detallado de cada
uno de estos.
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3.2 DISENO DE LA INVESTIGACION
De acuerdo a los objetivos planteados en la investigacion, debemos destacar
que la misma esta orientada a un disefio de campo conjuntamente con una revision

documental.

De igual forma Arias (2012) sostiene que un disefio de investigacion es la
“estrategia general que adopta el investigador para responder al problema planteado.
En atencion al disefio, la investigacion se clasifica en: documental, de campo y

experimental.” (p. 27)

3.2.1 Disefio de campo

Segin Sabino (2011), el disefio de campo ‘“es la estrategia que adopta el
investigador, para responder al problema planteado, se refiere a donde y como se
recopila la informacion, asi como la amplitud de la informacién recopilada.” (p. 132)
Asimismo Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), expresa que el disefio de campo
es “el andlisis sistematico del problema real, con el proposito de describirlos,
interpretarlos, entender su naturaleza, factores constituyentes, explicar sus causas y
efectos, haciendo usos de métodos y caracteristicas de los paradigmas o enfoque de

investigacion conocidos en desarrollo.” (p. 143)

Por su parte Arias (2012) define el disefio de campo como aquella la cual
consiste “en la recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o de la
realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar
variable alguna, es decir, el investigador obtiene la informacién pero no altera las

condiciones existentes.” (p. 31)

3.2.2 Disefio documental
Segun Arias (2012) describe el disefio documental como un “proceso basado en
la busqueda, recuperacion, andlisis, critica e interpretacion de datos secundarios, es

decir, los obtenidos y registrados por otros investigadores en fuentes documentales:
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impresas, audiovisuales o electrénicas.” (p. 27) De forma que, en toda investigacion,

el proposito de este disefio es el aporte de nuevos conocimientos.

La investigacion documental la Universidad Nacional Abierta (U. N. A),
sefala que “La investigacion documental, constituye un procedimiento cientifico y
sistematico de indagacion, recoleccidn, organizacion, interpretacion y presentacion de
datos e informacion alrededor de un determinado tema, basado en una estrategia de

analisis de documentos”. Constituye basicamente una recoleccion de datos.

Con bases a estas premisas, hacemos referencias y concluimos que la
investigacion es mixta, debido a que es de campo, ya que fue realizada dentro de la
institucion objeto estudio; en el lugar en donde suceden los hechos y bibliograficos.
Documental porque se fundament6 en informacion recabada y analizada de diferentes

fuentes, tales como: libros, trabajos de grado e informacion de internet.

3.3 IDENTIFICACION DE VARIABLES
Las variables de esta investigacion se estructuraron en atencién a los objetivos

de la investigacion y a los aspectos tedricos desarrollados en esta parte del estudio.

3.4 POBLACION Y MUESTRA
3.4.1 Poblacion

Para Arias (2012), la poblacion, o en términos mas precisos poblacion
objetivo, es “un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes
para los cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda

delimitada por el problema y por los objetivos del estudio.” (p. 81)

3.4.2 Muestra
Esta representado por una porcion que se tomara de la poblacion objeto de
estudio, para someterla luego a las técnicas e instrumentos que seran seleccionados

por el investigador. De acuerdo a Tamayo (2005) menciona que la muestra es
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“cuando seleccionamos algunos de los elementos con la intuicion de averiguar algo

sobre la poblacion de la cual estd tomada”. (p.115)

Por otra parte Arias (2012) define la muestra como “un subconjunto

representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible.” (p. 83)

Por lo antes expuestos la poblacion y la muestra se toma la misma cantidad de
empleados de la Direccion de Hacienda Municipal de la alcaldia del municipio Cruz
Salmeron Acosta representada por nueve (9) empleados, distribuido de la forma
siguiente: una (1) directora, la unidad de licor compuesta por dos (2) empleados, la
unidad de recaudacion y liquidacion compuesta por un (1) jefe y cuatro (4) fiscales, la
unidad de auditoria fiscal compuesta por una (1) auditora fiscal, se especifica en el

siguiente cuadro:
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Tabla 1 Identificacion de cargos.

Personal (cantidad) Cargo/ unidad
1 Directora
2 Unidad de licor
5 Unidad de Recaudacion y liquidacién
1 Unidad de auditoria fiscal
Total 9

Fuente: Creacion propia

La poblacion estuvo representada por nueve (9) personas que representan
todos los empleados de la direccion de la hacienda municipal de la Alcaldia del
Municipio Cruz Salmerdn Acosta. Se tomé el 100% de la poblacién, utilizando el
criterio el muestreo censal propuesto por Fischer y Navarro (1999), que dice: “... que

se toma la totalidad de la poblacion cuando esta es pequeiia, por ser manejable...” (p.

45).

3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Para la recoleccion de informacion se utilizara una técnica y un instrumento
de medicion pertinentes a la investigacion, de manera que se garantice la validez y

confiabilidad.

Antes de comenzar con las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos es

importante definir el concepto de técnica e instrumento.

3.5.1 Técnica

(13

De acuerdo con Arias (2012) se entenderd por técnica de investigacion, “el
procedimiento o forma particular de obtener datos o informacion.” (p. 67) Asi mismo
cabe destacar que las técnicas son particulares y especificas de una disciplina, por lo
que sirven de complemento al método cientifico, el cual posee una aplicabilidad

general.
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3.5.1.1 Entrevista

En tal sentido se uso la entrevista, la cual para Arias (2012) “es una técnica
basada en un dialogo o conversacion cara a cara, entre el entrevistador y el
entrevistado acerca de un tema previamente determinado, de tal manera que el

entrevistador pueda obtener la informacion requerida.” (p. 73)

Por otra parte para Hernandez, Fernandez y Baptista (2012) tiene por objetivo
abordar un tema en profundidad mediante un serie de preguntas, pueden ser de varios
tipos de acuerdo con lo que el investigador pretenda. Las entrevistas pueden ser de

tres tipos: estructuradas, semi-estructuradas o no estructuradas.

3.6.1 Instrumento
Arias (2012) indica que un instrumento de recoleccion de datos es “cualquier
recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener,

registrar o almacenar informacion.” (p. 68)

3.6.1.1 Cuestionario

En referencia a lo descrito anteriormente, se aplicara el cuestionario, el cual
para Arias (2012) “es la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita
mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se
le denomina cuestionario auto administrado porque debe ser llenado por el

encuestado, sin intervencion del encuestador.” (p. 74)

3.7 TECNICAS DE PROCEDMIENTO DE ANALISIS

El analisis desde el punto de vista logico, implica descomponer un todo en sus
partes constitutivas para su mas concienzudo examen. En relacién a los resultados del
cuestionario se utilizd el nivel de analisis nominal, mediante la distribuciéon de
frecuencia y la porcentualizacion a los fines de establecer las tasas correspondientes a
las frecuencias relacionadas con las alternativas de los items inherentes a los

indicadores de la variable de la investigacion.
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Porcentualizacion:
p=Fr/ Fax 100

Donde:

P= Porcentaje

Fr= Frecuencia relativa
Fa= Frecuencia absoluta

De igual manera se emplearon para representar los datos que fueron
recopilados, graficos de tipo circulares los cuales permiten representar los resultados
de forma més facil y de manera inmediata, de una operacion o de una demostracion

por medio de figuras o signos.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESUTADOS.

A continuacion el presente capitulo aborda el analisis de la situacién actual en
relacién con el Coaching como herramienta gerencial para optimizar las funciones
realizadas en la Direccion De Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz
Salmerdn Acosta Araya — Estado Sucre. Este andlisis se efectud con la finalidad de
conocer la opinién del personal que realiza funciones en dicha direccién, es decir, la
manera en que se ejecutan las funciones en la direccién. Los resultados de estos
analisis permitiran a los investigadores analizar el Coaching como herramienta

gerencial.

4.1 PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION.

Las diferentes preguntas contenidas en el respectivo instrumento que se utiliz6
para la recolecciéon de los datos, y que a tales efectos sirvid para obtener toda la
informacién que fue necesaria, fueron agrupadas para un mejor manejo e
interpretacion de los datos obtenidos. Para ello, se elaboraron tablas de frecuencias
relativas y luego la informacion se mostr6 mediante la utilizacion de gréaficos
circulares tipo tortas, los que permitieron presentar los hallazgos de una manera mas
facil y asi poder visualizarlos e interpretar los datos recopilados por el investigador,
clasificados por categoria, numero de personas (frecuencias) y porcentajes

determinantes en esta investigacion los cuales se muestran a continuacion:
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Tabla 2 ¢ A qué unidad de la Direccion de Hacienda Municipal pertenece?

CATEGORIA NUMERO DE PORCENTAJES
PERSONAS

Direccion 1 11%

Unidad de Auditoria 1 11%
Fiscal

Unidad de Licor 2 22%

Unidad de Recaudacion 5 56%

y Liquidacion
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.

Gréfica 3 (A qué unidad de la Direccion de Hacienda Municipal pertenece?

56%

11%

Fuente: Creacion propia.

m Direccién

m Unidad de Auditoria

Fiscal
Unidad de Licor

Unidad de Recaudacion
y Liquidacion

De acuerdo a los resultados obtenidos por el personal a quienes se les

suministro el cuestionario se puede decir que el mayor nimero de empleados estan en

la unidad de recaudacién y liquidacidn puesto que tiene un 56%, mientras que en las

otras unidades los porcentajes son bastante bajos. Lo que sefiala que esta unidad es

importante ya que es la encargada de recaudar y liquidar los impuestos municipales,

ya que estos representan la fuente de ingresos para la elaboracion del presupuesto de

la alcaldia y asi poder ejecutar su gestion.
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Tabla 3 ¢ Cual es su nivel académico?

NUMERO DE
CATEGORIA PERSONAS PORCENTAJES

Bachiller 3 34%

TSU en Administracion Tributaria 1 11%
Aduanera

TSU en Administracion Bancaria y 1 11%
Financiera

Licenciado en Administracion 1 11%

Mencion RRHH

Licenciado en Administracion 1 11%

Licenciado en Educacién Integral 2 22%

Total 9 100%

Fuente: Creacion propia

Grafica 4 ;Cual es su nivel académico?

m Bachiller

m TSU en Administracién

Tributaria Aduanera_ ]
TSU en Administracion Bancaria

Financiera o .
icenciado en Administracion

Mencion RRHH )
® Licenciado en Administracion

- Licenciado en Educacion Integral

Fuente: Creacion propia.

Se puede observar en los resultados obtenidos que la Direccién de Hacienda
cuenta con un personal capacitado en diferentes campos, cabe sefialar que el 34%
realiza sus funciones de acuerdo a sus experiencias puesto que son bachilleres,
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mientras un 22% esta representado en Educacién Integral, profesién que estd muy

lejos del perfil que deberia tener para ocupar un cargo en esa unidad, sin embargo la

poblacién restante son profesionales de nivel académico que si se ajustan a lo

establecido con el perfil de esa unidad. En tal sentido el personal que labora en esta

unidad deberia estar capacitado académicamente a un nivel universitario dado que es

una unidad que se requiere conocimientos superiores.

Tabla 4 ¢Existe en la Direccion de Hacienda Municipal manuales de normas y

procedimientos?

CATEGORIA NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJES
Si 1 11%
No 8 89%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.

Gréfica 5 ¢Existe en la Direccién de Hacienda Municipal manuales de normas y

procedimientos?

0% 0%— 11%

89%

Fuente: Creacion propia.

uSi
No
No sabe
= No responde

De los resultados obtenidos, el personal sefiala con un 89% que no existe en la

direccion un manual de normas y procedimientos, dado que estos se dan en forma
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empirica, mientras que un 11% dice que si. En esta situacion, la importancia de la
alcaldia de pertenecer a un municipio, es necesario contar con manuales de normas y
procedimientos, el cual es de suma importancia ya que ellos explican de manera
detallada los procedimientos dentro de una organizacion; a través de ellos logramos
evitar grandes errores que suelen cometer dentro de las areas funcionales de la
misma. Estos pueden detectar fallas que se presentan con regularidad, evitando la
duplicidad de funciones. Son de gran utilidad cuando ingresan nuevas personas a la
organizacion, ya que explican todo lo relacionado con sus funciones, desde su resefia
historica, haciendo referencia a su estructura organizacional, hasta explicar los

procedimientos y tareas de un determinado departamento o unidad.

Tabla 5 ¢Aplica usted las normas y procedimientos establecidos en la Direccién de

Hacienda Municipal?

CATEGORIA NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJES
Si 2 22%
No 7 78%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia

Gréfica 6 ¢Aplica usted las normas y procedimientos establecidos en la Direccion de
Hacienda Municipal?

0% 0%
No
78% No sabe

= No responde

Fuente: Creacion propia.
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Los encuestados sefialan en un 78% que no se aplica normas y
procedimientos, porque no se cuenta con un manual establecido, y un 22% sefialando
que si, porque a pesar de no tener un manual se guian por las experiencias.
Destacando que el objetivo de los manuales de normas y procedimientos es de
instruir al personal, acerca de aspectos tales como: funciones, relaciones, politicas,

procedimientos, normas, entre otros.

Tabla 6¢Conoce los procedimientos que realiza la Direccion de Hacienda Municipal?

CATEGORIA NUMERO DE PORCENTAJES
PERSONAS
Si 7 89%
No 1 11%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.

Gréfica 7 ¢Conoce los procedimientos que realiza la Direccién de Hacienda
Municipal?

1% 0% 0%

mSi
No
No sabe
® No responde

Fuente: Creacion propia.

El personal concuerda que conoce los procedimientos que se llevan en la

direccion representando con ello el 89%, a su vez el 11% reconoce que no, cabe
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mencionar que el personal conoce el objetivo de la Direccion de Hacienda Municipal,

por ello que argumentan conocer los procedimientos.

Tabla 7¢;Conoce usted la normativa legal de acuerdo a las funciones y

procedimientos que realiza la Direcciéon de Hacienda Municipal?

CATEGORIA NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJES
Si 9 100%
No 0 0%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.

Gréfica 8 (Conoce usted la normativa legal de acuerdo a las funciones y
procedimientos que realiza la Direccién de Hacienda Municipal?

0%

mSi
No
No sabe
m No responde

100%

Fuente: Creacion propia.

La Direcciobn de Hacienda es la unidad encargada del desarrollo,
programacion y coordinacion de las funciones tributarias del Municipio, incluyendo
el estudio y revision permanente de las ordenanzas respectivas en orden a la

presentacion de propuestas de estimacion de ingresos propios al alcalde, por lo cual la
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interrogante es de suma importancia donde todo el personal de la misma conoce la

normativa legal representando asi el 100 %.

Tabla 8 ¢ Tiene conocimiento de las unidades o direcciones que apoyan la gestion de

la Direccion de Hacienda Municipal?

CATEGORIA NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJES
Si 8 89%
No 1 11%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.

Gréfica 9 ( Tiene conocimiento de las unidades o direcciones que apoyan la gestion de
la Direccion de Hacienda Municipal?

0% 0,
O/—O Y%
11%

uSi
No
No sabe
® No responde

Fuente: Creacion propia.

Los resultados que se muestran, indican que un 89% afirma que si tienen
conocimientos de las unidades y direcciones que van de la mano con la Direccion de
Hacienda las cuales son importantes para completar procedimientos de transmitir
informaciones diarias de dicha direccién y un 11% reconociendo que no tiene
conocimientos.
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Tabla 9 ¢Se cumplen los procedimientos establecidos en su unidad?

CATEGORIA NUMERO DE PORCENTAJES
PERSONAS
Si 9 100%
No 0 0%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%
Fuente: Creacion propia
Gréfica 10 ¢Se cumplen los procedimientos establecidos en su unidad?
0%
mSi
No
No sabe

® No responde

100%

Fuente: Creacion propia.

Segun la opinién de los encuestados el 100% considera que conocen de los
procedimientos, unos por experiencias y otros por los procedimientos que estan
enmarcados en la normativa legal tributaria de dichas ordenanzas de los diferentes

impuestos que se liquidan en el municipio.
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Tabla 10 (Existe alguna sancion por incumplimiento de los procedimientos

ejecutados por el funcionario?

CATEGORIA NUMERO DE PORCENTAJES
PERSONAS
Si 9 100%
No 0 0%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.

Gréafica 11 (Existe alguna sancion por incumplimiento de los procedimientos
ejecutados por el funcionario?

0%

mSi
No
No sabe
® No responde

Fuente: Creacion propia.

El incumplimiento de cualquier procedimiento que se realiza en la Direccion
de Hacienda tiene sanciones, el cual el 100% de los encuestados manifiesta su
conocimiento, sefialando que, el hecho de ser funcionario publico se rige por leyes y
normas que aunque no exista un manual de normas y procedimientos en la

institucion, se encuentra la normativa legal con caracter tributaria.
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Tabla 11 ¢Cree usted que en la Direccion de Hacienda existen fortalezas, debilidades,

oportunidades o amenazas?

CATEGORIA NUMERO DE PORCENTAJES
PERSONAS
Si 9 100%
No 0 0%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.

Grafica 12 ;Cree usted que en la Direccion de Hacienda existen fortalezas,
debilidades, oportunidades 0 amenazas?

0%

Fuente: Creacion propia.

mSi
No
No sabe
® No responde

Se puede observar que los encuestados manifiestan en un 100% que en la

direccion existen fortalezas, debilidades, oportunidades o amenazas. Sefialando que,

en toda institucién puablica o privada existe esta matriz que se le escapa a la alta

gerencia para lograr sus objetivos, asi mismo la administracion publica desde el punto

de vista de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmerdn Acosta afronta esta realidad.
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Tabla 12 Desde su perspectiva cuales serian las debilidades y oportunidades en la
Direccién de Hacienda Municipal.

DEBILIDADES OPORTUNIDADES
e Adiestramiento al e Realizar actividades en
personal.(D1) grupo para lograr los objetivos

o Falta de sistemas propuestos en el plan operativo

tecnoldgicos.(D2) anual.(O1)
e Falta de vehiculo.(D3) e Condiciones propicias para
e Insuficiencia de material establecer  relaciones  con
de oficina.(D4) empresas transelntes en el

municipio. (02)

Fuente: Creacion propia.

Analisis de las debilidades que presenta la Direccion de Hacienda. Existe
adiestramiento si el personal da como resultado que los trabajadores realicen sus
funciones de manera rutinaria de acuerdo a las experiencias adquiridas, asi mismo, al
tener falta de sistemas tecnoldgicos obliga la duplicidad del trabajo, en cuanto al
vehiculo esta situacidn trae como consecuencia la no fiscalizacion al cumplimiento de
los deberes formales que deben cumplir los contribuyentes que estan adscrito a la
direccion. Por otra parte al tener insuficiencia en los materiales de oficina trae como
consecuencia el atraso en el trabajo y el trabajador tiene que dar soluciones oportunas

y eficientes.

En cuanto al analisis de las oportunidades en la Direccién de Hacienda se
logrd observar a través del instrumento aplicado que el realizar funciones de acuerdo
a la normativa legal tributaria permite que el equipo de trabajo se comprometa al

logro de los objetivos en las diferentes actividades que realizan en equipo.
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Tabla 13 De acuerdo a su criterio cuales

Direccion de Hacienda Municipal.

serian las fortalezas y amenazas en la

FORTALEZAS

AMENAZAS

e Compromiso del equipo de trabajo
para cumplir con las metas u objetivos
establecidos en el plan operativo anual
presentado a la alcaldesa.(F1)

e EI aporte
trabajadores.(F2)

realizado por los

o EIl desempefio eficiente del equipo de
trabajo.(F3)

e Lider en sus funciones.(F4)

e Rotacion del personal por
nombramientos politicos. (Al)

e Actualizacion y cumplimiento de las
Ordenanzas municipales.

(A2)

e No contar con manuales de normas y
de procedimientos de la Direccion de
Hacienda municipal.(A3)

e Incumplimiento de metas establecidas

en el plan operativo anual.(A4)

Fuente: Creacion propia.

Al analizar las fortalezas de la Direccion de Hacienda tomamos en cuenta el

compromiso del equipo de trabajo para cumplir las metas u objetivos planteados por

la direccion y el aporte que realiza los trabajadores al mejorar su desempefio en sus

funciones, ya que se puede evidenciar que existen lideres en la Direccion de Hacienda

Municipal.

De acuerdo con las amenazas en la Direccién de Hacienda podemos observar

gue encontramos que la rotacion del personal se realiza de acuerdo a nombramientos

politicos lo que trae consigo la incertidumbre en los trabajadores en el desempefio de

sus funciones; ademas el no actualizar su normativa legal entre ellas las ordenanzas

municipales existe el riesgo o la amenaza la recaudacién de los ingresos propios al




municipio, igualmente el no contar con los manuales de normas y procedimientos
donde se especifiquen los procedimientos que se deben ejecutar de acuerdo a las
funciones que se establecen de acuerdo a los cargos, lo que conlleva amenazar el

cumplimiento de las metas propuestas en el plan operativo anual.

Una vez presentado el analisis de los puntos de las debilidades y
oportunidades y las fortalezas y amenazas, es imprescindible realizar un cruce de
estas para visualizar la ventaja de esta combinacion que permita a traves de los
resultados disefiar estrategias apoyadas en la herramienta del Coaching para optimizar
de manera eficiente las funciones realizadas en la Direccion de Hacienda Municipal

de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmerdén Acosta.

Tabla 14 Cruce de la Matriz DOFA para realizar la propuesta para lograr el resultado
del objetivo de la investigacion.

DO

FO
Aprovechar el compromiso del
equipo  de trabajo, otorgandole

reconocimiento por su desempefio
eficiente para el logro de los objetivos
propuestos en el plan operativo anual.

(F1O1)

Aprovechar el aporte realizado por

los  trabajadores  para  establecer

relaciones con empresas transeuntes en el
municipio.(F202)

Tomar en cuenta el desempefio

eficiente del equipo de trabajo para

Realizar adiestramiento al personal
relacionados a las normativas tributarios
para que en mismo se sientan en
confianza al realizar sus funcione y
establecer relaciones

con empresas

transelntes en el municipio (D102)

Innovar la tecnologia con la
adquisicion de sistemas que eviten la
duplicidad de trabajos para realizar

actividades en grupo y lograr los
objetivos propuestos en el plan operativo

anual. (D201)

Contar con un vehiculo que le
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realizar actividades en grupo y lograr los
objetivos propuestos en el plan operativo

anual (F301)
Aprovechar los conocimientos de
liderazgo  del equipo hacia el

cumplimiento de sus funciones para

establecer relaciones con empresas

transeuntes en el municipio (F402)

de

fiscalizacion que estén orientados a hacer

permita  planificar  operativos

cumplir las normas tributarias para

establecer relaciones con empresas

transedntes en el municipio. (D302)

Mejorar la distribucion de materiales
de oficina para que asi el trabajador de
respuestas rapida a la prestacion de sus
servicios para realizar actividades en
grupo y lograr los objetivos propuestos

en el plan operativo anual (D401)

DA FA
Realizar adiestramiento al personal Aprovechar el compromiso del
relacionados a las normativas tributarias | equipo  de  trabajo,  otorgandole
para que el mismo se sienta en confianza | reconocimiento por su desempefio

al realizar sus funciones en cuanto a la
rotacion del personal por nombramientos
politicos. (D1A1)

Innovar la tecnologia con la
adquisicion de sistemas que eviten la
duplicidad de trabajos para actualizar y
las ordenanzas

dar cumplimiento a

municipales.(D2A2)

Contar con un vehiculo que le
de

fiscalizacion que estén orientados a hacer

permita  planificar  operativos

cumplir las normas tributarias y dar

eficiente, en cuanto a la rotacién del
personal por nombramientos politicos.
(F1A1)

Aprovechar el aporte realizado por

los trabajadores para actualizar y dar

cumplimiento a las  ordenanzas
municipales.((F2A2)
Tomar en cuenta el desempefio

eficiente del equipo de trabajo y dar

cumplimiento a lo que deberia estar
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cumplimiento a lo que deberia estar
establecido en los manuales de normas y
procedimientos de la Direccion de

Hacienda Municipal. (D3A3)

Mejorar la distribucion de materiales
de oficina para que asi el trabajador de

respuestas rapida a la prestacion de sus

establecido en los manuales de normas y
procedimientos de la Direccion de

Hacienda Municipal. (F3A3)

Aprovechar los conocimientos de
del

cumplimiento de sus funciones, y cumplir

liderazgo equipo  hacia el

con las metas establecidas en el plan

servicios y cumplir con las metas | operativo anual. (F4A4)

establecidas en el plan operativo anual.
(D4A4)

Fuente: Creacion propia.

Una vez realizado el andlisis y el cruce de la matriz DOFA, tomaremos en
cuenta las més viables que permitira realizar la propuesta que servira de base para la

elaboracion de las recomendaciones.

(F101) Incentivar el otorgamiento de reconocimiento por mejor desempefio para

el logro de los objetivos.

(F301) Establecer técnicas para la participacion del equipo de trabajo para

evaluar el desempefio de cada uno de los trabajadores.

(F3A3) Estudiar la normativa legal tomando en cuenta el desempefio eficiente del
equipo de trabajo para elaborar el manual de normas y procedimientos de la

Direccion de Hacienda Municipal.

(F4A4) Elaborar estrategias enfocadas en el Coaching para fortalecer el liderazgo
del equipo de trabajo para lograr el cumplimiento de las metas establecidas en el plan

operativo anual.
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(D1A1) Capacitar al personal en temas relacionados a las normas tributarias

municipales.

(D401) Solicitar a través de una comunicacion escrita los materiales que seran
utilizados para el funcionamiento de la direccion y asi lograr los objetivos propuestos

en el plan operativo anual.

Tabla 15 ;Realiza reuniones periddicas para evaluar los procedimientos ejecutados en

la direccidn para el desarrollo del trabajo?

CATEGORIA NUMERO DE PORCENTAJES
PERSONAS
Si 7 78%
No 2 22%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.

Gréfica 13 ¢ Realiza reuniones periddicas para evaluar los procedimientos ejecutados
en la direccion para el desarrollo del trabajo?

0%
h_0%
22%

mSj
No
No sabe
® No responde

Fuente: Creacion propia.
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El personal manifiesta que se realizan reuniones periddicas para evaluar los

procedimientos representado asi un 78% La importancia de evaluar al personal para

verificar que se estén cumpliendo los objetivos o tareas planteadas en su gestion, la

direccion realizara reuniones periodicas, lo cual permita aplicar los correctivos que

sean necesarios y poder corregir las desviaciones que se hayan generado en la

consecucion de los objetivos que han sido disefiados, por lo cual el 78% afirma que

si, aunque el 22% no lo expresa de esa manera, considerando que las reuniones son

pautadas sin previa comunicacién a los empleados, por lo cual no favorece mucho al

personal.

Tabla 16 Es informado oportunamente de los cambios relacionados a los

procedimientos ejecutados en la Direccidn de Hacienda Municipal.

CATEGORIA NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJES
Si 8 89%
No 1 11%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.
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Grafica 14 Es informado oportunamente de los cambios relacionados a los
procedimientos ejecutados en la Direccion de Hacienda Municipal.
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| Sj
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No sabe

® No responde

Fuente: Creacion propia.

Los resultados obtenidos muestran que si son informados representados por un
89% y un 11% sefialando que no se le informa oportunamente. Por consiguiente, la
palabra cambio, significa resistencia, por lo cual es de suma importancia informar
oportunamente a los empleados referente a los cambios que se ejecutan en la

Direccion de Hacienda.

Tabla 17 Tiene libertad de tomar decisiones para solventar situaciones relacionadas

con sus funciones en la Direccion de Hacienda Municipal.

CATEGORIA NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJES
Si 8 89%
No 1 11%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.
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Gréfica 15 Tiene libertad de tomar decisiones para solventar situaciones relacionadas
con sus funciones en la Direccion de Hacienda Municipal.
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Fuente: Creacion propia.

Segun los resultados obtenidos el 89% afirma que si, el cual tienen la libertad
de tomar decisiones para solventar situaciones relacionadas con sus funciones y el
11% que dice que no, por ser un personal que se encuentra en comision de servicio y
no tiene claro sus funciones. Entre las funciones que se tienen que realizar en la
Direccion de Hacienda Municipal se deben tomar decisiones oportunas que ayuden

al cumplir los objetivos de la direccion.

Tabla 18 Su jefe sabe como informar al personal de la forma méas conveniente

utilizando diversas técnicas, como escuchar, reflexionar, retroalimentacion.

CATEGORIA NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJES
Si 9 100%
No 0 0%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.
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Gréfica 16 Su jefe sabe como informar al personal de la forma méas conveniente
utilizando diversas técnicas, como escuchar, reflexionar, retroalimentacion.
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Fuente: Creacion propia.

Como se aprecia, los encuestados respondieron en un 100% de manera
afirmativa, lo que evidencia que el jefe utiliza cualquier herramienta que le permita
Ilegar directamente la informacidn relacionada a las funciones que cumplen en dicha

direccion, por lo que utiliza estos mecanismos en la conduccidn al equipo de trabajo.

Tabla 19 Esta dispuesto a trabajar y colaborar con sus comparfieros de trabajo, en
virtud de la gran participacion activa que tienen todos.

CATEGORIA NUMERO DE PORCENTAJES
PERSONAS
Si 9 100%
No 0 0%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.
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Gréafica 17 Esta dispuesto a trabajar y colaborar con sus comparieros de trabajo, en
virtud de la gran participacion activa que tienen todos.
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Fuente: Creacion propia.

Afianzar las relaciones con los compafieros es un signo positivo, lo que da
indicios a trabajar juntos de manera que se evidencia el respeto, lo que da disposicion
de trabajar en virtud de la gran participacion que todos tienen, el cual propicia un
buen clima laboral. Asi lo podemos visualizar en los resultados que se obtuvieron, el
cual el 100% de los encuestados respondié de manera afirmativa de que estan
dispuestos a trabajar y colaborar con sus compafieros de trabajo, lo que favorecera sin
dudas a que todos estén alineados con los objetivos que sean planteados por parte de

la direccion y poder lograr asi las metas asignadas.

Tabla 20 Una forma de manejar conflictos es reconocer que otros puedan tener la

razon.
CATEGORIA NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJES
Si 8 89%
No 0 0%
No sabe 0 0%
No responde 1 11%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.
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Gréafica 18 Una forma de manejar conflictos es reconocer que otros puedan tener la
razon.
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Fuente: Creacion propia.

Respetar las opiniones de los demas es importante y la respuesta afirmativa de
reconocer que otros puedan tener la razon evidencia la voluntad del trabajo en equipo,
representado por un 89%, en cambio existe un 11% que se manifiesta no
respondiendo, lo cual llama la atencion, por lo que obtener equipos de alto
desempefio s6lo se logra si existe una colaboracion de todos y cada uno de los
integrantes, de tal manera que, se tienen que implementar herramientas de motivacion

y liderazgo para que ese trabajador manifieste sus opiniones.

Tabla 21 El trabajo que realiza le es interesante, ya que tiene la motivacion de su jefe

inmediato.
CATEGORIA NUMERO DE PORCENTAJES
PERSONAS

Si 9 100%

No 0 0%

No sabe 0 0%

No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.
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Gréafica 19 El trabajo que realiza le es interesante, ya que tiene la motivacion de su
jefe inmediato.
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Fuente: Creacion propia.

. Los resultados evidencian que un 100% de los encuestados siente que su
trabajo es verdaderamente interesante, dado con el apoyo y la participacion del
equipo de trabajo. Asi mismo, el trabajo se debe asumir con responsabilidad y
compromiso, el cual significa para las personas y no se ve como una dura carga, por
lo tanto el jefe inmediato debe propiciar utilizando todos los medios disponibles para

que su personal siempre esté motivado.

Tabla 22 Se solicita su opinidn antes de tomar decisiones relacionadas con su trabajo.

CATEGORIA NUMERO DE PORCENTAJES
PERSONAS
Si 8 89%
No 1 11%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.
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Gréafica 20 Se solicita su opinion antes de tomar decisiones relacionadas con su

trabajo.
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11%

Fuente: Creacion propia.
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El resultado de la encuesta afirma que un 89% se le solicita su opinién para la

toma de decisiones que tienen que ver con el logro de los objetivos, y un 11% sefiala

que no. En el ambiente de trabajo se busca lograr la confianza y el respeto, pedir

opinidn al equipo de trabajo para crear situaciones de liderazgo.

Tabla 23 Genera usted mas de una alternativa para la solucion del problema en lugar

de identificar Unicamente una solucién obvia.

CATEGORIA NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJES
Si 8 89%
No 1 11%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.

Gréafica 21 Genera usted mas de una alternativa para la solucion del problema en
lugar de identificar inicamente una solucién obvia.
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Fuente: Creacion propia.
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Cuando se solicita opiniones del equipo de trabajo para dar respuestas

oportunas a cualquier procedimiento donde este sea para realizarlo de manera

eficiente, es necesario dar més de una alternativa para solucionar el problema, asi lo

afirma la mayoria del personal, visualizando con esta afirmacion un 89%, mientras

que el 11% manifiesta que solo intenta no participar en las decisiones que se toman

en la direccién.

Tabla 24 Esta dispuesto(a) a realizar esfuerzos adicionales para contribuir al éxito de

las metas planteadas por la Direccion de Hacienda Municipal.

CATEGORIA NUMERO DE PORCENTAJES
PERSONAS
Si 8 89%
No 0 0%
No sabe 0 0%
No responde 1 11%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.
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Gréafica 22 Esta dispuesto(a) a realizar esfuerzos adicionales para contribuir al éxito
de las metas planteadas por la Direccién de Hacienda Municipal.
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Fuente: Creacion propia.

La disponibilidad y el compromiso en el trabajo es una capacidad que debe
tener toda persona, pero mediante el enfoque que asuma la direccion frente a las
opiniones de los trabajadores, es determinante. Los trabajadores altamente motivados
y comprometidos son mas dados a esforzase por el logro de los objetivos. Las
deducciones que se pueden tener de este item al cual los encuestados respondieron en
un 89% de manera afirmativa, permiten inferir que mediante la aplicacién de
cualquier herramienta y de las diversas técnicas utilizadas, el equipo de trabajo afirma
su disposicion a realizar esfuerzos adicionales para lograr los objetivos y el éxito en
el cumplimiento de lo presupuestado, asi mismo un 11% manifiesta que solo realizara

sus funciones segun el cargo que ocupa, por lo tanto no responde.
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Tabla 25 Tiene oportunidad de intercambiar conocimientos y experiencias con sus

compafieros.
CATEGORIA NUMERO DE PORCENTAJES
PERSONAS

Si 8 89%

No 0 0%

No sabe 1 11%

No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.

Gréfica 23 Tiene oportunidad de intercambiar conocimientos y experiencias con sus
comparieros.
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Fuente: Creacion propia.

Los encuestados manifiestan la disponibilidad de intercambiar con el equipo,
vivencias, experiencias y conocimientos que los ayuden realizar su trabajo de manera
eficiente, lo que representa el 89%, mientras que el 11% no sabe responder evitando
cometer los errores en que hayan incurrido anteriormente. Una de las claves del éxito
es permitir fomentar las técnicas interpersonales, por consiguiente, el poder
intercambiar conocimientos y las vivencias obtenidas por las experiencias laborales
con el equipo de trabajo. Una de las técnicas utilizadas es la comunicacion a través de
la retroalimentacion, es decir, compartir los conocimientos de cada uno, con el uso de
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herramientas gerenciales como el Coaching se potencia esta posibilidad, lo cual es

altamente positivo.

Tabla 26 Reline mucha informacién antes de tomar una decision.

CATEGORIA NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJES
Si 7 78%
No 2 22%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.

Gréfica 24 Reline mucha informacion antes de tomar una decision.
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Fuente: Creacion propia.

Los resultados obtenidos por los encuestados afirman en su mayoria con un
78% que reunen estas informaciones ya que sus procedimientos se rigen por normas,
reglamentos, ordenanzas entre otra normativa legales, otro 22% manifiesta que no,
solo dando respuesta al momento que se la pidan. Por consiguiente, en la

administracion tributaria existen cambios en las normativas por lo que es
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imprescindible reunir informacién necesaria para luego tomar decisiones que ayuden

a lograr los objetivos propuestos.

Tabla 27 ;Conoce usted la herramienta gerencial Coaching?

CATEGORIA NUMERO DE PORCENTAJES
PERSONAS

Si 0 0%

No 9 100%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%

Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.
Grafica 25 ¢ Conoce usted la herramienta gerencial Coaching?
0%%
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Fuente: Creacion propia.

En las instituciones publicas no toman en cuenta herramientas generen gastos.

Como se demuestra el 100% no conoce la teoria de esta herramienta en la cual se

aplica la motivacién, el compromiso y la responsabilidad de dar mas de lo necesario
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para lograr el éxito y el cumplimiento de la metas, por lo que es de suma importancia

conocer esta herramienta gerencial.

Tabla 28 ¢ Implementa herramientas gerenciales en sus funciones?

CATEGORIA NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJES
Si 7 78%
No 0 0%
No sabe 0 0%
No responde 2 22%
Total 9 100%
Fuente: Creacion propia.
Gréfica 26 ¢ Implementa herramientas gerenciales en sus funciones?
0,
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Fuente: Creacion propia.

= No responde

Como se demuestra en los resultados obtenidos con un 78%, los encuestados

afirman que implementan herramientas gerenciales en sus funciones, por tal motivo

han logrado cumplir las metas de la direccion, asi no se cuente con el manual de

normas y procedimientos. Otro 22% no responde al respecto. El Implementar

herramientas gerenciales es de gran importancia a la organizacién en el manejo

gerencial que se debe seguir para que funcione de forma tal que no presente perdidas
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y desconocimiento de los nuevos retos y mercados en los cuales puede estar y ser

competitiva.

Tabla 29 Comprende los cambios del entorno y detecta nuevas oportunidades.

CATEGORIA NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJES
Si 6 67%
No 0 0%
No sabe 0 0%
No responde 3 33%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.

Gréafica 27 Comprende los cambios del entorno y detecta nuevas oportunidades.

uSi
No
0% No sabe
0% ® No responde

Fuente: Creacion propia.

Los encuestados afirman en un 67% que comprenden los cambios, ya que
detectan nuevas oportunidades personales en cuanto a desarrollar nuevas experiencias
y un 33% no responde a esta pregunta. Cuando los cambios son para lograr los
objetivos con eficacia y eficiencia se consideran positivos, aunque el personal esta en

su mayoria comprometido con el trabajo.
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Tabla 30 Comparte informacion con el equipo y propicia la participacion.

CATEGORIA NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJES
Si 9 100%
No 0 0%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.

Gréafica 28 Comparte informacion con el equipo y propicia la participacion.
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No sabe
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100%
Fuente: Creacion propia.

El trabajo en equipo es muy importante, ya que evidencia el compromiso de
los trabajadores al logro de los objetivos, es por ello que, debe existir una buena y
saludable comunicacién entre los jefes con sus trabajadores, es decir, los llamados
coachs y sus colaboradores, por lo tanto la informacién debe ser transmitida de
manera clara para que no existan equivocaciones y asi lograr las metas planteadas.
Por ello de los resultados obtenidos, el 100% afirma que participan voluntariamente
en todas las actividades que la direccion plantea y que estan atadas con su trabajo, lo

que evidencia que pueden estar motivados para algunos elementos de su labor.
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Tabla 31 Recibe reconocimiento por el trabajo que realiza eficientemente.

CATEGORIA NUMERO DE PERSONAS PORCENTAJES
Si 0 0%
No 9 100%
No sabe 0 0%
No responde 0 0%
Total 9 100%

Fuente: Creacion propia.

Gréfica 29 Recibe reconocimiento por el trabajo que realiza eficientemente.
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Fuente: Creacion propia.
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El reconocimiento por el trabajo efectuado es otra de las estrategias que

repercuten en el desempefio laboral de los trabajadores, ya que no se trata solo del

salario que puedan percibir, producto de la prestacion de los servicios, hace falta que

le sean reconocidos sus méritos y logros alcanzados, potenciando cada vez mas el

desempefio de estos. El grupo de trabajo ha manifestado el compromiso, la

responsabilidad de dar méas de lo que pide la institucion para lograr lo planteado, en

cambio los resultados obtenidos afirman que no se le concede reconocimientos al

personal, el cual el 100% respondié de manera negativa que se no le dan

reconocimientos por los objetivos alcanzados, lo cual se destaca que a pesar de la

disponibilidad, el compromiso y el esfuerzo dado por los trabajadores en funciones

no se le incentiva.
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CAPITULO V

PROPUESTA

5.1 DESCRIPCION DEL PROYECTO

En la actualidad las instituciones publicas estan en procesos de
transformaciones donde buscan lograr sus objetivos de manera eficiente aplicando
herramientas que le ayuden al desenvolvimiento positivo y dar respuesta rapida tanto
en lo politico, social, cultural y econémico a la sociedad, es por ello que estas se rigen
por normativas legales y municipales, las cuales se estan modificando constantemente
y por ende, se deben adaptar a ellas. Por tal motivo, la administracion publica
representada en la Direccion de Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio
Cruz Salmeron Acosta, Araya — Estado Sucre necesitan realizar cambios para
ajustarse a la actualidad, puesto que se deben implementar herramientas que les
permita el desarrollo de las capacidades y habilidades e incrementar los
conocimientos del equipo de trabajo, y puedan producir retroalimentacion de alta
calidad de la informacion suministrada para mejorar el desempefio y las relaciones

con la sociedad.

Desde esta perspectiva el Coaching implementa un conjunto de herramientas
qgue permiten el desarrollo de competencias orientadas a identificar y disolver los
limites y/o dificultades en el desempefio individual y de equipo; apoyando a la
constitucion de grupos de alto rendimiento, los cuales hoy en dia se necesita en las
instituciones publicas, en este caso en la Direccion de Hacienda Municipal para lograr

de manera efectiva las funciones que se realiza en esta.

En tal sentido, para lograr los objetivos, necesitamos contar con el
compromiso de cada uno de los trabajadores que se encuentran en la Direccion de

Hacienda Municipal.
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Por lo consiguiente, presentamos la propuesta apoyandonos en la herramienta
del Coaching para disefiar estrategias que permita fortalecer el liderazgo del equipo
de trabajo de la Direccion de Hacienda Municipal de la Alcaldia Del Municipio Cruz
Salmerén Acosta. Donde sefialamos, en la propuesta planteada los resultados

encontrados al aplicar el cuestionario y al anélisis realizado a la matriz DOFA.

De acuerdo con esta, se establece las técnicas para la participacion del equipo
de trabajo para lograr el desempefio de cada uno de los trabajadores, presentando
comunicacion con antelacion de los materiales que seran utilizados para el
funcionamiento de la direccion y lograr los objetivos propuesto en el plan operativo
anual, capacitar al personal en temas relacionados a las normas tributarias, estudiar
las normativas legales tomando en cuenta el desempefio eficiente del equipo para
elaborar el manual de normas y procedimientos de la direccién, de tal manera que,
incentive el otorgamiento de reconocimiento por mejor desempefio para el logro de

los objetivos.

5.2 JUSTIFICACION

La herramienta del Coaching se puede observar en el contexto gerencial e
institucional en la Direccion de Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio
Cruz Salmerén Acosta, Araya — Estado Sucre, como un proceso de cambio e
intercambio de ideas, experiencias y conocimientos mediante el cual un jefe debera
guiar y actuar como lider y una persona o equipo de trabajo lograran objetivos
efectivos que persiguen el logro de las metas planteadas por la direccion en el plan
operativo anual. De modo que, la propuesta se justifica porque, a través del estudio,
elaboracion y aplicacion de las estrategias apoyadas en el Coaching, buscar aportar
valores al personal que labora en la direccion; ya que, se podrd visualizar el
desempefio de manera efectiva de los trabajadores que alli laboran, desarrollando su
potencial, fomentando la participacion y compromiso que el equipo de trabajo ha

manifestado, por lo tanto la motivacion a través del otorgamiento de incentivos que
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motiven para que estos mejore su desempefio, ya que son piezas claves para lograr los

objetivos planteados en la unidad de Direccién de Hacienda.

5.3 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA
5.3.1 Objetivo General de la Propuesta

Elaborar estrategias enfocadas en el Coaching para fortalecer el liderazgo del
equipo de trabajo para lograr el cumplimiento de las metas establecidas en el Plan
Operativo Anual de la Direccion de Hacienda Municipal de la Alcaldia Del
Municipio Cruz Salmerdn Acosta, Araya — Estado Sucre.

5.3.2 Objetivos Especificos de la Propuesta

e Establecer técnicas de participacion del equipo de trabajo para evaluar el
desempefio de cada uno de los trabajadores

e Estudiar las normativas legales y municipales tomando en cuenta el
desempefio eficiente del equipo de trabajo para elaborar el manual de normas
y procedimientos de la Direccion De Hacienda Municipal de la Alcaldia del
Municipio Cruz Salmerdn Acosta, Araya — Estado Sucre

e Enviar comunicacion escrita con antelacion para solicitar materiales que seran
utilizados para el funcionamiento de la Direccion de Hacienda y asi lograr
metas propuestas en el Plan Operativo Anual.

e Capacitar al personal de la Direccion de Hacienda Municipal de la Alcaldia
del Municipio Cruz Salmeron Acosta en temas relacionados a las normas
tributarias municipales.

e Motivar al personal a través de otorgamientos de reconocimientos por mejor

desempefio para el logro de los objetivos de la Direccion de Hacienda.
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54 FACTIBILIDAD DE LA PROPUESTA
5.4.1 Factibilidad Institucional

Para dar inicio a la propuesta es importante considerar y dejar claro que, desde
el punto de vista institucional no se presentara inconveniente ni obstaculo alguno, ya
que, contamos con la disponibilidad, compromiso y receptividad del equipo de
trabajo de la direccion y lograr asi poner en préactica las estrategias planteadas.

5.4.2 Factibilidad Operativa

Desde el punto de vista operativo, lo planteado en la propuesta es factible
operativamente, ya que se cuenta con la infraestructura de la alcaldia, el grupo de
trabajadores que se requiere para llevarlo a cabo. Con todos estos elementos esta
propuesta se puede consolidar y aplicar las estrategias apoyadas en la herramienta
gerencial del Coaching.

5.4.3 Factibilidad Técnica

Cabe sefialar que, la propuesta planteada es técnicamente factible, debido a
que, la alcaldia a través de la Direccion de Hacienda Municipal no necesitara realizar
gran inversion en lo que respecta a equipos de tecnologias; ya que cuentan con ello,
por lo que, no hace falta equipos adicionales en relacion a lo que se tiene, en este

sentido ahora se requiere el compromiso del personal y se adapte al nuevo proceso.
A continuacién se proponen una serie de formatos que nos ayudaran a

concretar los objetivos de la propuesta y por ende al logro de los objetivos de la

investigacion.
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Tabla 32 Establecer técnicas de participacion del equipo de trabajo para evaluar el
desempefio de cada uno de los trabajadores.

Elaborar estrategias enfocadas en el Coaching para fortalecer el
liderazgo del equipo de trabajo para lograr el cumplimiento de las

metas establecidas en el Plan Operativo Anual de la Direccién De

Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmerén

R o o sasen | | Acosta, Araya — Estado Sucre

MUNICIPIO CRUZ SALMERON ACOST A

Objetivo 1: Establecer técnicas de participacion del equipo de trabajo para evaluar el desempefio de

cada uno de los trabajadores.

El objetivo de estas estrategia es facilitar a la direccion técnicas de participacion como reuniones
con el equipo de trabajo previa notificacion para evaluar el desempefio laboral de cada uno de los
trabajadores, cabe mencionar que, la comunicacién es un factor importante para informar algo que se
quiera transmitir ya que es el arte de dar ideas, pensamiento para lograr los objetivos planteados por la
direccion; donde el propdsito esta enfocado en:

o Reunirse con el equipo de trabajo.

o Informar al grupo de trabajo sobre la normativa legal y las decisiones que seran tomadas en

cuenta de acuerdo a las metas planteadas.

o Dar la informacion a los trabajadores de manera oportuna por lo que es necesario crear y

mantener canales de comunicacion adecuados.

o Debatir con el grupo de trabajadores de la Direccion de Hacienda Municipal con la finalidad de

intercambiar ideas e informaciones pertinentes a las funciones que se realiza.

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Yeslys Fuentes y Jaime Arenas (2017)

Fuente: Creacion propia.
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Tabla 33 Esquema para establecer técnicas de participacion del equipo de trabajo para
evaluar el desempefio de cada uno de los trabajadores.

Elaborar estrategias enfocadas en el Coaching para fortalecer el

liderazgo del equipo de trabajo para lograr el cumplimiento de las

metas establecidas en el Plan Operativo Anual de la Direccion de
CRUZ S \1,:37\11‘\(}\' ACOSTA

Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmeron
BRONIGIPIO GRU SALMERON ACOSTA Acosta, Araya — Estado Sucre.

Objetivo 1: Establecer técnicas de participacion del equipo de trabajo para evaluar el desempefio de
cada uno de los trabajadores.

Técnicas de Comunicacion eficiente para mejora la participacion del equipo de trabajo.

TECNICAS DE

COMUNICACION
Reunion con el equipo Debate con los
de trabajo trabajadores
Notificar de manera oportuna Intercambio de; I0eds pard
dia, horay lugar de las reuniones evaluar el desempefio laboral de
con el equipo de trabajo. cada uno de los trabajadores de la

direccién y tomar las decisiones
acertadas al logro de las metas

EXITO COMUNICACIONAL CON
LOS TRABAJADORES

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Yeslys Fuentes y Jaime Arenas (2017)

Fuente: Creacion propia.
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Tabla 34 Estudiar las normativas legales y municipales tomando en cuenta el desempefio
eficiente del equipo de trabajo para elaborar el manual de normas y procedimientos de la
Direccion De Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmeron Acosta,

Araya — Estado Sucre.

Elaborar estrategias enfocadas en el Coaching para fortalecer el
liderazgo del equipo de trabajo para lograr el cumplimiento de las

metas establecidas en el Plan Operativo Anual de la Direccién de

T D.HM

Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmerén

R o R s ™| | Acosta, Araya — Estado Sucre

MUNICIPIO CRUZ SAL MERON ACOSTA

Objetivo 2: Estudiar las normativas legales y municipales tomando en cuenta el desempefio
eficiente del equipo de trabajo para elaborar el manual de normas y procedimientos de la Direccién De

Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmerdn Acosta, Araya — Estado Sucre

Partiendo del desempefio eficiente del equipo de trabajo de la Direccidn de Hacienda, el propdsito
de este objetivo es tomar la iniciativa del estudio de la normativas legales y municipales, entre ellos
leyes, decretos, investigaciones para elaborar el instrumento legal que representa el manual de normas
y procedimientos de la direccion, ya que el mismo representa una herramienta de suma importancia
donde se especificara las funciones de cada unidad que pertenece a dicha direccion e igualmente
evitara la duplicidad de las funciones del trabajo porque en el contendra los procedimientos que se

debe realizar de acuerdo a los cargos que le son inherentes al trabajador.

Bajo este entendido, la disponibilidad del equipo de trabajo que se desempefia de manera eficiente
dard su opinion en cuanto a la elaboracion del manual que servird de base para dejar claro las
funciones de dichos cargos y los procedimientos a ejecutarse, lo que traera como consecuencia la

evaluacion del personal en el cumplimiento de dicha norma.

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Yeslys Fuentes y Jaime Arenas (2017)

Fuente: Creacion propia.
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Tabla 35 Enviar comunicacion escrita con antelacion para solicitar materiales que seran
utilizados para el funcionamiento de la Direccion de Hacienda y asi lograr metas propuestas

en el Plan Operativo Anual.

Elaborar estrategias enfocadas en el Coaching para fortalecer el
liderazgo del equipo de trabajo para lograr el cumplimiento de las
metas establecidas en el Plan Operativo Anual de la Direccion de

Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmerdn

e e R s | | Acosta, Araya — Estado Sucre

MUNICIPIO CRUZ SAL MERON ACOSTA

Objetivo 3: Enviar comunicacion escrita con antelacién para solicitar materiales que seran
utilizados para el funcionamiento de la Direccion de Hacienda y asi lograr metas propuestas en el Plan

Operativo Anual.

Para el cumplimiento de las metas planteadas en el plan operativo anual presentado por la
direccion al inicio de cada afio, se necesitaran recursos materiales indispensable para el
desenvolvimiento de las funciones y el logro de sus objetivos, por lo cual se debe hacer una
notificacion u oficio manifestando la importancia de la entrega de materiales de oficinas en tiempo real
y oportuno para dar respuesta rapida a los que requieran el servicio de la direccién. Por lo que este

documento tiene la finalidad de:

o Notificar a través de una comunicacion escrita al departamento de la distribucion del material
de oficina la importancia del mismo.

o El departamento al recibir la comunicacion, debe plasmar la firma y sello para dejar la
evidencia de que fue recibido.

o EIl compromiso de solventar la problematica a tiempo real.

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Yeslys Fuentes y Jaime Arenas (2017)

Fuente: Creacion propia.
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Tabla 36 Esquema. Enviar comunicacion escrita con antelacion para solicitar materiales
que seran utilizados para el funcionamiento de la Direccion de Hacienda y asi lograr metas

propuestas en el Plan Operativo Anual.

bS]

CRUZ SALMERON ACOSTA
DIRECCION DE HACIENDA MUNI CIPAL
MUNICIPIO CRUZ SAL MERON ACOSTA

Elaborar estrategias enfocadas en el Coaching para fortalecer el
liderazgo del equipo de trabajo para lograr el cumplimiento de las
metas establecidas en el Plan Operativo Anual de la Direccion de
Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmerdn

Acosta, Araya — Estado Sucre

Objetivo 3: Enviar comunicacidén escrita con antelacion para solicitar materiales que seran

utilizados para el funcionamiento de la Direccion de Hacienda y asi lograr metas propuestas en el Plan

Operativo Anual.

DIRECCION DE HACIENDA

Elabora notificacion u
oficio al departamento
encargado de la entrega

de material de oficina.

Departamento deja
plasmado firma, dia'y
hora en sefial de recibido
el oficio, por lo tanto

La direccion logra cumplir
con las metas planteadas en el

plan operativo anual. L _
La Direccion recibe

material de oficina para
realizar su trabajo en pro del
cumplimiento de sus
funciones.

h

Yeslys Fuentes y Jaime Arenas (2017)

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:

Fuente: Creacion propia.
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Tabla 37 Capacitar al personal de la Direccion de Hacienda Municipal de la Alcaldia del
Municipio Cruz Salmerdn Acosta en temas relacionados a las normas tributarias

municipales.

Elaborar estrategias enfocadas en el Coaching para fortalecer el
liderazgo del equipo de trabajo para lograr el cumplimiento de las
metas establecidas en el Plan Operativo Anual de la Direccion de

Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmerdn

e e R s | | Acosta, Araya — Estado Sucre

MUNICIPIO CRUZ SAL MERON ACOSTA

Objetivo 4: Capacitar al personal de la Direccién de Hacienda Municipal de la Alcaldia del

Municipio Cruz Salmerdn Acosta en temas relacionados a las normas tributarias municipales.

Capacitar al personal es una estrategia que busca lograr el objetivo propuesto en cuanto a dar la
informacidn relacionada a la temética de las normas tributarias municipales, por lo que se necesita
obtener informacion de nivel educativo del trabajador para partir de una realidad confiable.
Necesitamos orientar al trabajador en relacién a las normar tributarias municipales, entre ellas el
Cadigo Organico Tributario, las ordenanzas que estén en vigencia para su aplicacion en cuanto a los

impuestos que deben ser recaudados y liquidado por la direccion.

Desde esta perspectiva lograr capacitar al personal de la direccién tomando en cuenta su nivel

académico y lograremos de manera eficiente los objetivos propuestos.

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Yeslys Fuentes y Jaime Arenas (2017)

Fuente: Creacion propia.
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Tabla 38 Motivar al personal a través de otorgamientos de reconocimientos por mejor
desempefio para el logro de los objetivos de la Direccion de Hacienda.

Elaborar estrategias enfocadas en el Coaching para fortalecer el
liderazgo del equipo de trabajo para lograr el cumplimiento de las

metas establecidas en el Plan Operativo Anual de la Direccién De

Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmerdn

R o R o sssen | | Acosta, Araya — Estado Sucre

MUNICIPIO CRUZ SAL MERON ACOSTA

Objetivo 5: Motivar al personal a través de otorgamientos de reconocimientos por mejor

desempefio para el logro de los objetivos de la Direccion de Hacienda.

Dentro de una organizacion si se cuenta con un equipo de trabajo que realiza sus funciones de
manera eficiente, se considera para que se continle en esa direccion, por ende la institucion debe

motivar al personal y estudiar la posibilidad de otorgar reconocimientos por mejor desempefio.

En este contexto la importancia de incentivar al personal por su gran esfuerzo en su trabajo hara

que el trabajador se sienta motivado y lograra que se cumplan los objetivos de la direccion.

Sefialando la importancia de la motivacion dentro de la direccion u organizacion, la misma trae
como consecuencia lo siguiente:

o Incrementar el potencial del capital humano.

o Mejorar la calidad de vida de los participantes.

o Producir ideas creativas para el logro de las metas planteadas en la direccion.

o Mejorar las relaciones entre el jefe y el equipo de trabajo v,

o Optimar el desempefio del personal de la direccion.

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:

Yeslys Fuentes y Jaime Arenas (2017)

Fuente: Creacion propia.

98




CONCLUSIONES

De acuerdo con los resultados obtenidos a través de la aplicacion del instrumento
se logré analizar la informacion suministrada por el equipo de trabajadores de la
Direccion de Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmeron
Acosta, Araya — Estado Sucre, en el cual se destaca el compromiso, responsabilidad y
motivacién del grupo en tomar en cuenta la herramienta del Coaching para
implementarla como estrategia que le ayuden a optimizar de manera efectiva las

funciones que realizan.

Ciertamente, la herramienta gerencial del Coaching consiste en sesiones de
ampliacion de las opciones percibidas en un momento dado, donde las opciones de
actuacion a las que una persona puede acceder de forma consciente, delimitan el
marco de acciones razonadas por el mismo, lo que le permite a la persona amplificar
las posibilidades de elegir al tomar decisiones conscientes de otras alternativas que

permanecian en un plano subconsciente.

Se debe tomar en cuenta la iniciativa de los trabajadores y que a pesar de los
obstaculos y deficiencia, el jefe que actia como lider debera contribuir al desarrollo
positivo de las funciones establecidas en la direccién mediante el cumplimiento de los
objetivos; de esta manera trabajar en equipo respetando las opiniones, favorecerd y
permitira optimizar las funciones ejecutadas en la direccién, por lo que, se presenta

las siguientes conclusiones de la investigacion objeto a estudio:

e Se diagnosticd la situacién actual realizada en la Direccion de Hacienda
Municipal, destacando la importancia del nivel académico que debe tener el
personal en relacion con las normativas tributarias municipales para lograr los
objetivos planteados en el plan operativo anual; de igual manera se verifico
que a pesar de contar con el 56% del personal sin conocimientos en la materia

tributaria se cuenta con un equipo de trabajo que tiene el compromiso de hacer
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lo posible por capacitarse y lograr las metas establecidas en la Direccion de
Hacienda Municipal.

Por otra parte, la direccion al no contar con manuales de normas y
procedimientos, se verificd que los trabajadores ejecutan las funciones de
acuerdo a los requerimientos establecidos en sus ordenanzas y al marco legal
establecido en el Cddigo Organico Tributario ya que, manifiestan tener
conocimiento de esa herramienta aplicando asi sus experiencias y cumpliendo
los procedimientos que se establecen en los mismos con sus respectivas
sanciones por su incumplimiento. ElI hecho es que, toda institucion esta
obligada por las normativas legales llevar un manual de normas y
procedimientos que le faciliten al trabajador ubicarse en la estructura de la
organizacion, en sus funciones y en el cumplimiento de los procedimientos
segun el cargo que desempefie.

Se plante6 identificar a través de la matriz DOFA cudles serian las debilidades
y oportunidades, las fortalezas y amenazas de la Direccion de Hacienda
Municipal, donde se observé la deficiencia que tiene la direccion en cuanto a
la herramienta gerencial del manual de normas y procedimientos, la
distribucion del material de oficina, por lo que el jefe busca motivar al equipo
de trabajo a intercambiar ideas, experiencias y conocimientos para luego
tomar decisiones efectivas dandole libertad de expresar sus opiniones
relacionadas con su trabajo buscando lograr cumplir con las metas
establecidas en el plan operativo anual presentado por la direccion.

Se determin0 las estrategias apoyadas en el Coaching para optimizar las
funciones establecidas en la Direccion de Hacienda Municipal de la Alcaldia
del Municipio Cruz Salmeron Acosta Araya — Estado Sucre, por lo que
tomamos en cuenta los resultados enfocandonos en la disponibilidad, entrega
y compromiso del equipo de trabajadores de dicha direccion para lograr de
manera efectiva las metas planteadas en el plan operativo anual, por tal

motivo aplicamos las técnicas de comunicacion a través de reuniones, debates
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con el grupo de trabajadores para intercambiar ideas e informaciones de
acuerdo a las funciones que ejecuta cada uno en la direccion; ayudando a ello
la importancia de generar méas de una alternativa para darle soluciones a los
problemas realizando esfuerzos adicionales para contribuir al éxito de las
metas.

Finalmente se concluye con el objetivo de capacitar al personal sobre la
herramienta gerencial del Coaching para optimizar de manera efectiva las
funciones realizadas en la Direccién de Hacienda Municipal, donde se verifico
que el personal no poseia informacion al respecto del Coaching, pero que
comprendian los cambios administrativos que se realizan en las funciones de
la direccion, proporcionando la participacion y comprometiéndose con el
logro de las metas planteadas y recibir informacion relacionada a dicha

herramienta y a temas con la normativa tributaria municipal vigente.
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RECOMENDACIONES

Basados en los resultados obtenidos en el cuestionario aplicado y a las
conclusiones de los mismos, el cual tenia como objetivo general analizar el Coaching
como herramienta gerencial para optimizar las funciones realizadas por la Direccion
de Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmeron Acosta,

planteamos las siguientes recomendaciones:

e La direccién debe tomar e implementar la propuesta planteada, ya que con la
aplicacion de la herramienta del Coaching de manera adecuada se lograra que
el jefe y el equipo de trabajadores se conviertan en lideres que buscaran tener
el mismo objetivo lograr desarrollar todas sus potencialidades y destrezas
creativas para alcanzar y hasta superar las metas establecidas por la direccion
en el plan operativo anual.

e Hacer lo posible por apoyar la iniciativa del grupo de trabajadores no solo a
nivel individual sino a nivel colectivo para lograr dirigir y coordinar los
planes en el trabajo, reforzando con ello los valores de respeto,
responsabilidad y compromiso que trae inmerso en el Coaching a todo el
grupo de trabajadores de la direccion.

e Se debe profundizar la aplicacion de técnicas de comunicacion con la plena
participacion con el departamento encargado y facilite la distribucion de
materiales de oficina de forma oportuna para el buen funcionamiento de la
direccion.

e Buscar el apoyo en el equipo de trabajo, por lo que es necesario realizar
reuniones en periodos definidos con previa notificacion para informar los
cambios vinculados a las funciones realizadas y que estan establecidos para el
logro de los objetivos.

e Igualmente se recomienda motivar al equipo de trabajadores de la direccion
evaluando su desempefio efectivo de manera individual y colectiva

incentivandolos con reconocimiento por mejor desempefio en sus funciones y
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motivando a iniciativas de estudios enmarcadas en las funciones que realizan

en la direccién.
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ANEXO

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS.

UNIVERSIDAD DE ORIENTE

NUCLEO DE SUCRE

ESCUELA DE ADMINISTRACION
DEPARTAMENTO DE CONTADURIA
OBJETIVO:

El propdsito de este instrumento es conocer su opinion en relacion con el
Coaching como herramienta gerencial para optimizar las funciones ejecutadas en la
Direccion De Hacienda Municipal de la alcaldia del municipio Cruz Salmerén Acosta

Araya- Estado Sucre.
INSTRUCCIONES

I.  Es necesario que lea bien estas instrucciones y cada item del instrumento
antes de responderlo.
Il.  No estd obligado a identificar el instrumento, ya que éste tiene caracter
confidencial.
I1l.  En cada item se le plantearan varias alternativas de respuesta. Seleccione
la que considere conveniente marcandola con una equis (X).
IV. Si, se le presenta alguna dificultad o tiene alguna duda relacionada con el

instrumento, acuda a la persona encargada de aplicarlo.
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1. ¢A qué unidad de la direccion de hacienda municipal pertenece?

2. ¢Cual es su nivel académico?

Bachiller

Técnico Superior Universitario en

Licenciado en

Otros (especifique)

3. ¢Existe en la Direccion de hacienda municipal manuales de normas y
procedimientos?
Si

No

No sabe

No responde

4. ¢Aplica usted las normas y procedimientos establecidos en la
direccion de hacienda municipal?
Si

No

No sabe

No responde

5. ¢Conoce los procedimientos que realiza la Direccion de Hacienda
Municipal?
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Si

No

No sabe
No responde

6. ¢Conoce usted la normativa legal de acuerdo a las funciones y
procedimientos que realiza la direccion de hacienda municipal?
Si

No

No sabe
No responde

7. ¢Tiene conocimiento de las unidades o direcciones que apoyan la
gestion de la Direccion de Hacienda Municipal?
Si

No

No sabe
No responde

8. ¢Se cumplen los procedimientos establecidos en su unidad?
Si

No
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No sabe
No responde

9. ¢Existe alguna sancion por incumplimiento de los procedimientos
ejecutados por el funcionario?
Si

No

No sabe
No responde

10. ¢Cree usted que en la direccion de hacienda existen fortalezas,
debilidades, oportunidades o amenazas?
Si

No

No sabe

No responde

11. Desde su perspectiva cuales serian las fortalezas y debilidades en la
Direccion de Hacienda Municipal

Fortalezas:

Debilidades:
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12. De acuerdo a su criterio cuales serian las oportunidades y amenazas
en la Direccion de Hacienda Municipal
Oportunidades:

Amenazas:

13. ¢(Realiza reuniones periodicas para evaluar los procedimientos
ejecutados en la direccion para el desarrollo del trabajo?
Si

No

No sabe
No responde

14. Es informado oportunamente de los cambios relacionados a los
procedimientos ejecutados en la Direccion de Hacienda Municipal.
Si

No

No sabe
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No responde

15. Tiene libertad de tomar decisiones para solventar situaciones
relacionadas con mis funciones en la Direccion de Hacienda
Municipal.

Si

No

No sabe
No responde

16. Su jefe sabe cdmo informar al personal de la forma mas conveniente
utilizando diversas técnicas, como escuchar, reflexionar,
retroalimentacion.

Si

No

No sabe
No responde

17. Esta dispuesto a trabajar y colaborar con mis comparfieros de
trabajo, en virtud de la gran participacion activa que tienen todos.
Si

No_
No sabe

No responde
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18. Una forma de manejar conflictos es reconocer que otros puedan
tener la razon.
Si

No

No sabe
No responde

19. El trabajo que realizo es interesante, ya que tiene la motivacion de su
jefe inmediato.
Si

No

No sabe
No responde

20. Se solicita su opinién antes de tomar decisiones relacionadas con su
trabajo.
Si

No

No sabe
No responde

21. Genera mas de una alternativa para la solucion del problema en
lugar de identificar inicamente una solucion obvia.
Si
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No

No sabe
No responde

22. Esta dispuesto(a) a realizar esfuerzos adicionales para contribuir al
éxito de las metas planteadas por la Direccion de Hacienda
Municipal.

Si

No

No sabe
No responde

23. Tiene oportunidad de intercambiar conocimientos y experiencias con
mis companieros.
Si

No

No sabe
No responde

24. Reune mucha informacién ante de tomar una decisién.
Si

No

No sabe
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No responde

25. ¢ Conoce usted la herramienta gerencial Coaching?
Si

No

No sabe
No responde

26. ¢ Implementa herramientas gerenciales en sus funciones?
Si

No

No sabe
No responde

27. Comprende los cambios del entorno y detecto nuevas oportunidades.
Si

No

No sabe
No responde

28. Comparte informacion con el equipo y propicio la participacion.
Si

No
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No sabe
No responde

29. Recibe reconocimiento por el trabajo que realizo eficientemente.
Si

No

No sabe

No responde

116



HOJAS DE METADATOS

Hoja De Metadatos Para Tesis Y Trabajos De Ascenso — 1/6

El Coaching como Herramienta Gerencial para Optimizar las Funciones
Titulo Realizadas en la Direccion de Hacienda Municipal de la Alcaldia del
Municipio Cruz Salmer6n Acosta Araya — Estado Sucre
Subtitulo
Autor(es)
Apellidos y Nombres Cddigo CVLAC / e-mail
Arenas Lopez, Jaime Eduardo CVLAC | 22630850
e-mail jaimearenaslp@gmail.com
e-mail
Fuentes Rivas, Yeslys Coromoto CVLAC | 14008919
e-mail yeslysfuentes@gmail.com
e-mail
CVLAC
e-mail
e-mail
CVLAC
e-mail
e-mail

Palabras o frases claves:

coaching, coach, desarrollo organizacional, desempefio.

117




Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso — 2/6

Lineas y sublineas de investigacion:

Area Subarea

Escuela de Administracion Departamento de Contaduria

Resumen (abstract):

La presente investigacion plantea como objetivo general analizar el Coaching como
herramienta gerencial para optimizar las funciones realizadas en la Direcciéon de
Hacienda Municipal de la Alcaldia del Municipio Cruz Salmer6n Acosta, Araya-
Estado Sucre; la cual presenta las debilidades en las funciones que realiza, por ende,
afecta el buen desempefio del equipo de trabajo. La implementacion de herramientas
gerenciales como el Coaching permitira optimizar las funciones que realizan los
trabajadores, fortaleciendo las habilidades y destrezas a través de la comunicacion
con el equipo de trabajo. Metodoldgicamente para el estudio se realizd una
investigacion de campo apoyada en una revision bibliogréafica y para la recopilacion
de datos se aplicd la técnica de encuesta en su modalidad de cuestionario a los
trabajadores de la Direccién de Hacienda, arrojando datos importantes que
demostraron elementos positivos como la plena participacion e intercambio de
experiencia entre el equipo de trabajo, aun cuando no se toma en cuenta su opinion a
la hora de tomar las decisiones que inciden en su trabajo, asi mismo el lider manifestd
la disponibilidad de todos para la implementacion de herramientas gerenciales que

logren el cumplimiento de las metas establecidas por la direccion.

118




Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso — 3/6

Contribuidores:

Apellidos y Nombres

ROL / Cddigo CVLAC [/ e-mail

Velasquez Araguayan, Ramon Eleazar ROL C A X T JU
A S U
CVLAC | 9894265
e-mail rvlasq_l@hotmail.com
e-mail
_ _ roL | © Aldlx | T Ju
Gutierrez, Aracelys Josefina A S U
CVLAC | 8438262
e-mail gutierrez.aracelys@yahoo.com
e-mail
C A T
ROL A S U JU
CVLAC
e-mail
e-mail

Fecha de discusion y aprobacion:

ARfo

Mes Dia

2017

| 03| 02|

Lenguaje: SPA

119



mailto:gutierrez.aracelys@yahoo.com

Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso — 4/6

Archivo(s):
Nombre de archivo Tipo MIME
Curso Especial de Grado Arenas-Fuentes.doc Aplication/Word
Alcance:
Espacial: (Opcional)
Temporal: (Opcional)

Titulo o Grado asociado con el trabajo: Licenciado(a) en Contaduria Publica

Nivel Asociado con el Trabajo: Licenciado(a)

Area de Estudio: Contaduria Publica

Institucion(es) que garantiza(n) el Titulo o grado: Universidad de Oriente

120



Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso — 5/6

UNIVERSIDAD DE ORIENTE
CONSEJO UNIVERSITARIO
RECTORADO

CUNCOAS
' Cumand, (4 AGD 208

Ciudadano

Prof. JESUS MARTINEZ YEPEZ
Vicerrector Académico
Universidad de Oriente

Su Despacho

Estimado Profesor Martinez:

Cumplo en notificarle que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria
celebrada en Centro de Convenciones de Cantaura, los dias 28 y 29 de julio
de 2009, conocié el punto de agenda *SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTELECTUAL DE LA UNIVERSIDAD

DE ORIENTE EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UDO, SEGUN
VRAC N° 696/2009".

Leido el oficio SIBI - 139/2009 de fecha 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidi6, por
unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccion intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestion.

wuvaERSNDuw&%% ]hago a usted a los fines consiguientes.

| SISTEMA DE BIBL\ZATECA
RECIBIDO POR :

L4

4ot enZZ
£RCHA — HORA -
- p—

A~

C.C:  Rectora, Vicerrectora Administrativa, Decanos de los Niicleos, Coordinador General de
Administracién, Director de Personal, Direccion de Finanzas, Direccion de Presupuesto,
Contraloria Interna, Consultoria Juridica, Director de Bibliotecas, Direccién de Publicaciones,

& Direccién de Computacién, Coordinacién de Teleinformatica, Coordinacién General de Postgrado.

JABC/ YGC/maryja

Apartado Correos 094 / Telfs: 4008042 - 4008044 / 8008045 Telofix: 4008043 / Cumané - Venezueia



Hoja de Metadatos para Tesis y Trabajos de Ascenso- 6/6

Articulo 41 del REGLAMENTO DE TRABAJO DE PREGRADO (vigente a
partir del II Semestre 2009, segin comunicaciéon CU-034-2009) : “los Trabajos de
Grado son de la exclusiva propiedad de la Universidad de Oriente, y sélo podran ser
utilizados para otros fines con el consentimiento del Consejo de Nucleo respectivo,
quien debera participarlo previamente al Consejo Universitario para su autorizacion”.

Arenas Jaime Eduardo Fuen: & ‘oromoto
or 1 Autor 2

122

122



	DEDICATORIA
	DEDICATORIA
	AGRADECIMIENTOS
	AGRADECIMIENTOS
	LISTA DE GRÁFICOS
	LISTA DE TABLAS
	RESUMEN
	INTRODUCCIÓN
	CAPÍTULO I
	EL PROBLEMA
	1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
	1.2 OBJETIVOS
	1.2.1 Objetivo General
	1.2.2 Objetivos Específicos

	1.3 JUSTIFICACIÓN

	CAPÍTULO II
	MARCO TEÓRICO
	2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN
	2.2 ASPECTOS GENERALES DE LA INSTITUCIÓN: ALCALDÍA DEL MUNICIPIO CRUZ SALMERÓN ACOSTA
	2.2.1 Reseña Histórica
	2.2.1.1 Misión
	2.2.1.2 Visión
	2.2.1.3 Estructura Organizativa

	2.2.2 Dirección de Hacienda
	2.2.2.1 Funciones
	2.2.2.2 Misión
	2.2.2.3 Visión


	2.3 BASES TEÓRICAS
	2.3.1 Origen del Coaching
	2.3.1.1 Coaching
	2.3.1.2 Importancia del Coaching
	2.3.1.3 Cuando aplicar el Coaching.
	2.3.1.4 Características
	2.3.1.5 Elementos
	2.3.1.6 Tipos de Coaching
	2.3.1.7 Fundamentos y proceso del Coaching
	2.3.1.8 El Coach

	2.4.1 Modelos Gerenciales
	2.4.2 Modelos Gerenciales basados en el Coaching

	2.5 BASES LEGALES
	2.5.1 Constitución de la República Bolivariana de Venezuela
	2.5.2 Ley Orgánica del Poder Público Municipal
	2.5.3 Ley Orgánica de la Contraloría General de la República
	2.5.4 Ley Orgánica de la Administración Pública
	2.5.5 Código Orgánico Tributario

	2.6 DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS

	CAPITULO III
	MARCO METODOLÓGICO
	3.1 NIVEL DE LA INVESTIGACIÓN
	3.2 DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN
	3.2.1 Diseño de campo
	3.2.2 Diseño documental

	3.3 IDENTIFICACIÓN DE VARIABLES
	3.4 POBLACIÓN Y MUESTRA
	3.4.1 Población
	3.4.2 Muestra

	3.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
	3.5.1 Técnica
	3.5.1.1 Entrevista

	3.6.1 Instrumento
	3.6.1.1 Cuestionario


	3.7 TECNICAS DE PROCEDMIENTO DE ANALISIS

	CAPITULO IV
	ANÁLISIS DE LOS RESUTADOS.
	4.1 PRESENTACIÓN, ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN.

	CAPITULO V
	PROPUESTA
	5.1 DESCRIPCIÓN DEL PROYECTO
	5.2 JUSTIFICACIÓN
	5.3 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA
	5.3.1 Objetivo General de la Propuesta
	5.3.2 Objetivos Específicos de la Propuesta

	5.4 FACTIBILIDAD DE LA PROPUESTA
	5.4.1 Factibilidad Institucional
	5.4.2 Factibilidad Operativa
	5.4.3 Factibilidad Técnica


	CONCLUSIONES
	RECOMENDACIONES
	BIBLIOGRAFÍA
	ANEXO
	HOJAS DE METADATOS

