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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo proponer el modelo GROW para mejorar
el desempefio laboral de los servidores de la Direccion Regional Agraria Amazonas,
Chachapoyas 2022. Para ello se utiliz6 como instrumento un cuestionario dirigido a los
servidores de la entidad. Los resultados indicaron, que el 57% de los colaboradores se
encuentran comodos con el escenario brindado por la entidad, asi mismo el 90% esta
familiarizado con el logro de objetivos, el 81% asevera que existe soporte entre
compafieros de trabajo y el 76% se encuentran conformes con la participacion que les
brindan para trazar nuevos objetivos y metas. Con estos resultados se concluyo que el
desempefio laboral en la Direccion Regional Agraria Amazonas es 6ptimo, tomando en
cuenta las dimensiones de desempefio en tareas, desempefio contextual y desempefio
adaptativo. Se puede observar que no se viene utilizando el modelo GROW en la entidad,
por esta razon se propone la implementacion del mismo con el objetivo de que los
servidores mejoren sus capacidades, maximicen su conocimiento y cumplan con un
resultado positivo en el lapso de un afio, de la misma manera es un modelo que puede ir

variando y reajustando dependiendo de los objetivos institucionales.

Palabras Clave: Modelo GROW, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research was to propose the GROW model to improve job
performance in the Direccion Regional Agraria Amazonas, Chachapoyas 2022. For this,
a questionnaire addressed to the workers of the entity was used as an instrument. The
results indicated that 57% of the collaborators are comfortable with the scenario provided
by the entity, likewise 90% are familiar with the achievement of objectives, 81% affirm
that there is support among co-workers and 76% they are satisfied with the participation
they provide to draw up new objectives and goals. With these results, it was concluded
that job performance in the Direccion Regional Agraria Amazonas is optimal, taking into
account the dimensions of task performance, contextual performance, and adaptive
performance. In the same way, the GROW model is not used, for this reason its
implementation is proposed with the objective that collaborators improve their capacities,
maximize their knowledge and communication, within a year, in the same way it is a

model that can change and vary depending on multiple factors.

Keywords: GROW model, job performance.
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INTRODUCCION

Hoy en dia las empresas buscan diferentes beneficios y estrategias, para poder
tener un colaborador muy competente y entrenado. Es por ello, que el modelo
GROW, herramienta del coaching Empresarial, se ha convertido en un objeto
original para las organizaciones, permitiéndoles tener equipos de trabajo
constituidos y comprometidos, cambiando la actitud del individuo de tal manera
que le admite salir de su zona de confort, conllevando al logro de metas y objetivos

organizacionales.

Por otro lado, las empresas consideran al trabajador como un activo meritorio y
se preocupan por su bienestar y en optimizar sus habilidades, conocimientos y
destrezas, logrando la méaxima productividad y competitividad. Indica que el
coaching beneficia a los participantes (mejora el ambiente de trabajo, creatividad,
liderazgo y tener comunicacion efectiva) y a la organizacion tener enfogque hacia
sus objetivos, evita la rotacion de los talentos, mejora la motivacién y desempefio
de los colaboradores, maximiza la eficacia de los procesos, generando mayores
ingresos (Gomez, 2015).

Lira (2015), en el Per(, las empresas estan tomando al modelo GROW del
Coaching Empresarial como instrumento de preparacion y mejora constante del
compromiso de los trabajadores, siendo una herramienta vital, para potencializar
habilidades, conocimientos, fortalecer equipos de trabajo y lograr ser mas
competitivos. Segun Gestion (2017), el problema que afecta al desempefio laboral
es la falta de motivacion, las situaciones laborales que le brinda el empleador,
establecimiento de objetivos demasiado altos generando en el colaborador estrés
perplejidad y no desempefie de manera eficaz sus actividades asignadas,
autonomia de poder expresar sus opiniones y tomarlas en consideracion, por otra
parte, no se les brinda pertinencia de aprender y crecer para tener un mejor

progreso laboral y personal.
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La Direccidn Regional Agraria se encuentra ubicado en Jr. Ortiz Arrieta N°1270,
Chachapoyas, es un oOrgano dependiente del Gobierno Regional Amazonas a
través de la Gerencia Regional de Desarrollo Econémico, tiene por mision
institucional “Promover el desarrollo de los productores agrarios organizados en
cadenas productivas y contribuir a mejorar las condiciones de vida de nuestros
pobladores rurales mediante actividades de: promocion, capacitacion, produccion,
ejecucion de los proyectos y difusion de los logros obtenidos, por una agricultura
sostenible, con resultados estadisticos que contribuyan a mejorar la economia,
condicion social y ambiental. Estos factores van a permitir aprovechar las
oportunidades existentes, convirtiendo los problemas en retos viables de
conseguir, son los cambios en el entorno internacional con la globalizacion, los
procesos de integracion econdmica, el desarrollo tecnoldgico, la nueva vision de
equidad y el desarrollo agrario, la seguridad alimentaria y los procesos de

democratizacion, modernizacion y descentralizacion del Estado”,

La presente investigacion es de tipo descriptiva, correlacional de corte transversal,
se considera dos variables tales como el desempefio laboral y el Modelo GROW
de Coaching; existen investigaciones previas, donde se busca entre otros encontrar
el nexo que existe entre ambas variables en las instituciones, como también la
manera en la que repercute una en la otra, con la finalidad netamente de mejorar
en el desempefio y desenvolvimiento del talento humano de cada una de ellas en
sus respectivos campos, dichas investigaciones se presentan posteriormente de
manera resumida para tener consideracion de las mismas y contrastar

posteriormente con los resultados.

Ortega & Ramos (2016), en su tesis “Propuesta de un programa de capacitacion
para mejorar la productividad de la fuerza de ventas en una empresa
comercializadora de envases mediante aplicacion del modelo GROW del
coaching” en la ciudad de México, tuvo como objetivo principal implementar una
capacitacion basada en el modelo mencionado, para incrementar la productividad
del personal de ventas. Obtuvieron como resultados que el 100% de los de los
talentos consideran que la capacitacion, motivacion y entrenamiento, es esencial
para optimizar su rendimiento; la investigacion concluyo en que: “El método

coaching, ayuda a los talentos a tener familiaridad en si mismas, potencializar sus
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destrezas y sapiencias, 1o que les da la contingencia de resolver dificultades o
situaciones especificas, que se muestren en la trayectoria laboral y personal,

pueden reubicar de su situacion actual a una situacion de mayor calidad.”

Herreraet.al. (2016), en su investigacion denominada “Mejora en la comunicacion
a nivel directivo en la distribuidora de telefonia celular que ayude al liderazgo
efectivo, mediante la aplicacién del modelo de GROW del coaching” en la ciudad
de México, su objetivo general fue impulsar el liderazgo en la Empresa LEMMDA
para mejorar la comunicacién mediante la Gestion Empresarial y la aplicacion del
modelo GROW de coaching; Concluyendo de esta manera en que: “La falta de
comunicacion dentro de LEMMDA llevo a errores, demoras y pérdidas de tiempo,
razén por la cual los colaboradores abordaron a culparse unos a otros por la dificil
comunicacion y por otro lado la mala atenciéon al cliente por la falta de
informacion de los productos y servicios que ofrecen y la falta de aprendizaje,
después de aplicar dicho el modelo GROW del coaching se logré mejorar el
liderazgo, la comunicacién en las diferentes ares ya que esto les accedié conocer
los objetivos, el entorno , iniciativas y las acciones a tomar para alcanzar tener un

mejor ambiente de trabajo y logar cumplir con las metas organizacionales”.

Fernandez (2018) en su investigacion: Coaching Gerencial Empresarial y
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Universidad Alas Peruanas Filial
Cajamarca, cuyo objetivo general fue determinar el nexo que existe entre coaching
gerencial empresarial con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Universidad, dicha investigacion tuvo como propdsito extender y profundizar el
conocimiento de la realidad del coaching gerencial empresarial, con el disefio no
experimental puesto que no se manipula ninguna variable y es descriptiva —
correlacional, porque analiza a partir de la revision bibliografica. A consecuencia
de la investigacion concluyé a que un gran porcentaje de colaboradores se
encuentran comprometidos a participar en la inclusion del programa de coaching
gerencial empresarial para perfeccionar el desempefio laboral y asi la institucion
sea calificada como excelente en el ambito de su aplicacion. En cuanto a la calidad
de sus conclusiones, estimo que la ejecucion del proceso de coaching accede

optimizar la situacion en que se encuentran las empresas a traves de planes de
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mejora, que como consecuencia lograran la validez y eficacia en sus servicios y

la prosperidad en el desempefio laboral del colaborador.

Correa & Torres (2016), en su tesis “Programa de Coaching Empresarial basado
en el modelo GROW para mejorar la comunicacion interna de los colaboradores
de la empresa CINEPLANET Real Plaza en la ciudad de Trujillo” , cuyo objetivo
fue emplear un programa de coaching empresarial para optimizar la comunicacion
entre los trabajadores de dicha empresa, teniendo como resultados el 50% de los
colaboradores no tenia una buena comunicacién es por ello que no se aportaban
soluciones ante los problemas que tenia la empresa y no se lograba cumplir con
los objetivos; concluyendo de este modo en que: “El Programa de coaching
Empresarial influyd de manera positiva en la comunicacion interna de los
trabajadores de Cineplanet Real Plaza, mejorando la libertad y confianza de los
colaboradores formulando sus opiniones entre ellos y sus superiores, también
favorecio la participacion de los colaboradores solucionando asi entre ellos los

problemas laborales.”

Rosales & Blacido (2015) en su investigacion: Coaching Gerencial y Desempefio
Laboral de la Municipalidad Distrital de Olleros, Huaraz, 2015, su objetivo
general fue determinar la influencia del coaching gerencial en el desempefio
laboral de los colaboradores de la municipalidad. La indagacion fue aprovechada
de acuerdo con el tipo de orientacion de |explicativa causal, debido a que describio
las relaciones entre ambas variables en un momento determinado. En cuanto a las
conclusiones, se resume a que la préctica coaching gerencial interviene
directamente en el desempefio laboral de los colaboradores, ya que se evidencia
liderazgo participativo que permite optimizar las relaciones en equipo,
desenvolviendo un nivel alto respecto al desempefio laboral. Evalud que es de gran
categoria que las empresas instituyan la experiencia del coaching, porque admite
desplegar el liderazgo en cada uno de los colaboradores para una superior

extension en el progreso del desempefio laboral.

Cruzado (2018) realizé una investigacion titulada: Coaching Empresarial y el
Desempefio Laboral en Movistar Fija — Cariba Chile — Teletalento del Peru

S.A.C., Callao, 2018. El objetivo general fue determinar la relacion entre el
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Coaching Empresarial y el Desempefio Laboral, dicha investigacion se desarrollo
el método hipotético — deductivo, que permitié plantear la hipotesis sobre la
variable X y la variable Y de la empresa, de las cuales el horizonte de tesis se
logr6 comprobar con la autenticidad o falsedad de estas. Mediante esta
investigacion establecié que el coaching empresarial es una estrategia que ofrece
permanencia para posicionarse en el mercado; ya que, a traves de un método
personal de accién de coaching, el colaborador podra instaurar metas personales
para vigorizarse y dotarse destrezas que favoreceran al poder empresarial. En
cuanto a la calidad de sus conclusiones, es primordial para las personas que se
cuente con un plan de accion de coaching, porque permite fundar sus estrategias

y lograr un buen desempefio laboral.

La Direccion Regional Agraria Amazonas cuenta con 84 colaboradores bajo
modalidad de contrato por Decreto Legislativo 276 y CAS (Contrato
Administrativo de Servicio), quienes en la presente investigacion son
considerados la poblacion; asumiendo como problema: ¢De qué manera el modelo
de GROW permitird mejorar el desempefio laboral de la Direccion Regional
Agraria, Chachapoyas 2022? Teniendo conocimiento de que el departamento de
Amazonas desde el punto de vista econémico es eminentemente agrario, el cual
merece orientar las acciones para lograr su desarrollo, para ello se requiere que
los recursos escasos del estado sean utilizados de manera eficiente, del mismo
modo que los servidores de la entidad se sientan cdmodos en ella y pueda
maximizar el potencial propio de cada uno de ellos, por ende con esta
investigacion tenemos por objetivo general proponer el modelo GROW para
mejorar el desempefio laboral, del mismos modo teniendo en consideracion los
objetivos especificos tales como: diagnosticar el desempefio laboral actual de los
servidores, analizar el liderazgo existente en la entidad y evaluar el desempefio
laboral segun el modelo GROW de los servidores de la Direccion Regional

Agraria Amazonas, Chachapoyas 2022.
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MATERIAL Y METODOS

2.1.Variable de estudio

2.1.1. Variable 1

Desempefio Laboral

El desempefio laboral es la capacidad de aportar en la organizacion de
manera efectiva para el logro de las metas y objetivos inherentes de la
organizacién. Chiavenato (2007) sefiala que “el desempefio se trata del
comportamiento del evaluado encaminado a alcanzar efectivamente
los objetivos formulados” que se puede interpretar como la eficacia del
personal que trabaja en la organizacién, por ende, se puede sefialar que
es la capacidad del colaborador para producir con eficacia, en funcién

a las metas trazadas en la organizacion.

Es considerado como el nivel de esfuerzo realizado por el individuo,
para el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo
determinado. Esto explica, porque las organizaciones modernas
destinan gran aporte de su presupuesto para capacitar y entrenar a los
colaboradores, de tal forma que incrementen su desempefio, en donde
resulten beneficiados empleador y trabajador (Araujo, Guerra, 2007, p.
67).

Son las habilidades, destrezas y actitudes que tiene los talentos, lo que
permite a las organizaciones cumplir con los objetivos y metas de una
mejor manera posible. Es la manera como muestra el individuo sus
comportamientos, para cumplir de una manera mas eficiente los

objetivos y metas organizacionales (Murphy, 1990).
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2.1.2.

El talento humano es considerado uno de los pilares fundamentales
dentro de la organizacion, que favorece a su desarrollo, gracias a éste
las empresas pueden cumplir sus objetivos en el tiempo planteado,
contando un personal calificado para proporcionar productos o
servicios de calidad. Sin embargo se puede definir el desempefio
laboral como sistemas integrados orientados al desarrollo de la realidad
y éxito de las empresas, siendo acciones que formen valor para la
organizacion a través de sus dimensiones: desempefio de la labor
siendo el logro de las tareas de acuerdo a los conocimientos que
favorecen a la organizacion directa o indirectamente; conductas
contraproducentes, como actos deliberados que se dan de manera
voluntaria que son de beneficio para el colaborador y desempefio
contextual siendo comportamientos directos e individuales que
prevalecen a lo esperado para su puesto, estos son importantes para el

logro de los resultados anhelados en las organizaciones.

Variable 2

Modelo GROW

Los creadores que introdujeron el modelo GROW son Graham
Alexander, Alan Fine y John Whitmore. Y fueron ellos quienes en la
década de los ochenta en Inglaterra crean la escuela “The inner game”
(el juego interior), en donde introducen esta estrategia en el mundo

empresarial.

El modelo GROW, es un método mediante el cual ayuda a los talentos
a optimizar su horizonte del desempefio, donde se establecen objetivos
y accede al colaborador a tener una mejor orientacion de sus
actividades. Es decir, identificar el contexto, trazarse objetivos,
identificar habilidades, para dar solucion a los conflictos y dificultades
en el ambito empresarial, elaborar planes de accion, para alcanzar con

éxito los objetivos trazados (Rivera y Gioya, 2008, p.81).
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El modelo GROW, también es apreciado como una guia, para llevar a
cabo diversas capacitaciones durante el proceso de coaching, con el
proposito de llevar a cabo de forma eficaz y obtener los resultados
requeridos (Ravier, 2005, p. 18). Segun Dolan (2012, p.41), para llevar
a cabo el Coaching Empresarial, se centra en el modelo GROW, que
fue construido por Graham Alexander adaptado por John Whitmore en
el afio 2004. También considera al Modelo GROW, como una
estrategia que accede a dar soluciones a diversos conflictos que se
muestran en el ambiente empresarial o trazar objetivos que admitan

crecer a las empresas y ser mas profesionales.

Por lo tanto, podemos mencionar que el método GROW en particular,
se introducen en el contexto de la transferencia como un puente entre
la teoria y su aplicacién practica. En ningun caso como una forma de
direccion, control o evaluacion, sino de apoyo al cambio y al
crecimiento profesional. Asimismo, se explica que el modelo GROW
(en espafiol, crecer) es un acronimo de las palabras Goal (objetivo),
Reality (realidad), Options (opciones) y Will (compromiso), que
marcan el camino para seguir durante el proceso creado por John
Withmore.

2.2.Disefio, tipo y nivel de la investigacion

Hernandez et al. (2014), sefialan que la investigacion cuantitativa, es una
investigacion estructurada, secuencial y ordenada, no se puede brincar o
eludir pasos. La presente investigacion es de disefio descriptiva — explicativa,
debido a que se basa en puntualizar las caracteristicas en cuanto al desempefio
laboral de la poblacion, del mismo modo encontrar la causal del desempefio
y buscar un modelo a seguir aplicando el modelo GROW de Coaching con la
finalidad de mejorar y/o continuar con la buena situacion laboral de la

institucion.
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En este aspecto, el esquema del disefio de investigacion es el siguiente:

V1

],
T~

V2

Doénde:

V1:
V2:

Muestra
Desempefio laboral
Modelo GROW de Coaching

Relacidn entre variables.

El tipo de investigacion es descriptiva, se efectla para describir una realidad

utilizando el método de analisis, logrando de esta manera caracterizar un

objeto

de estudio o una situacion concreta; correlacional, porque permite

medir el grado de relacion entre dos variables y de corte transversal puesto

que analiza datos de variables recopiladas en un periodo de tiempo definido.

2.3.Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.3.1.

Técnica de recoleccion de datos

En la presente investigacion de utilizara la técnica de la encuesta que
definido por Fernandez et.al. (2010). “Es una técnica que ayuda a
recolectar los datos sobre una determinada poblacion o parte de ella.
Esta técnica tiene infinitos propdsitos y se lleva a cabo tomando en
cuenta el objetivo que se desea alcanzar y la metodologia previamente

seleccionada.”
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2.3.2. Instrumento de recoleccién de datos

Como instrumento se utilizara el cuestionario, que cuenta con 15 items,
representados las bases tedricas, objetivos, dimensiones e indicadores,
en forma de Likert, con alternativas, Nunca y Casi Nunca, A veces,
Casi Siempre, Siempre, donde los encuestados contestaran la que crean

conveniente. (Fernandez, et al. 2010).

2.3.3. Confiabilidad

Se realizara la confiabilidad del cuestionario mediante el Alpha de
Cronbach. La cual es una medida estadistica que se utiliza
generalmente como una medida de consistencia interna o confiabilidad

de un instrumento psicométrico (que utiliza escalas de Likert).

2.3.4. Procesamiento de datos

En lainvestigacion se utilizara el software SPSS, Excel y Word, donde
se realizara la confiabilidad del cuestionario mediante el Alfa de
Cronbach, se generan las figuras y tablas estadisticas, después pasaran
a ser analizadas e interpretadas, evidenciando los resultados obtenidos

al aplicar el cuestionario.

2.4.Poblacion Muestral

El subconjunto de elementos que pertenecen a este conjunto definido en sus
caracteristicas al que se llama poblacion (Hernandez, S. 2010). Para la
presente investigacion la poblacion esta conformada por los 84 colaboradores
que laboran por la modalidad bajo el marco de Decreto Legislativo 276 y por
Contrato Administrativo de servicios en la Direccion Regional Agraria
Amazonas, quienes estan divididos en diferentes unidades organicas como se

visualiza en la siguiente figura.
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Figura 1

Colaboradores de la Direccion regional Agraria Amazonas, Chachapoyas 2022

Modalidad de
Unidad Organica contrato Total en U.O.
D.L. 279 CAS

Direccién Regional 2 2 4
Direccién Regional Agraria 8 8
Direccién de Infraestructura Hidraulica 1 1
Direccién de Promocion Agraria 3 2 5
Direccidon de Saneamiento Fisico Legal
de la Propiedad Agraria 10 10
Direccién de Informacion Estadistica
Agraria 4 4
Oficina de Administracion 4 8 12
Oficina de Planificacion 3 1 4
Oficina de Asesoria Juridica 1 1
Agencias y Oficinas Agrarias 30 5 35

TOTAL COLABORADORES 84
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RESULTADOS

Este capitulo tiene tres secciones, en la primera se analiza las respuestas sobre
datos generales de los encuestados, en la segunda, se analiza las preguntas
basandose en las dimensiones del desempefio laboral para conocer la opinion o
respuesta conjunta de los trabajadores de la Direccion Regional Agraria

Amazonas y en la tercera se explica la propuesta seguin el modelo GROW.
3.1.Datos Generales

Figura 2
Edad de servidores de la Direccion Regional Agraria Amazonas

14% 10%

" 1922

m 23-26

= 27-30 14%
3134

= 35-38 10%

= 39-42
38%

Figura 3

Género de servidores de la Direccion Regional Agraria Amazonas

= Femenino = Masculino
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3.2.Preguntas por indicadores

En esta seccion se procedera a analizar las respuestas de las encuestas aplicadas

a los servidores de la Direccion Regional Agraria Amazonas enfocandose a las

tres dimensiones del desempefio laboral, tomando en cuenta los objetivos

especificos planteados, como el diagndstico del desempefio laboral y analisis

del liderazgo en la entidad.

3.2.1. Desempefio de Tareas

En esta seccion se analiza los resultados basandose en los indicadores

tales como: calidad de trabajo, habilidades laborales, planeamiento y

organizacién, toma de decisiones, soluciones de problemas,

comunicacion efectiva y monitoreo y control de recursos, de los

servidores de la Direccion Regional Agraria Amazonas.

Tabla 1

Frecuencia de sensacion placentera en escenario laboral de servidores de la

Direccion Regional Agraria Amazonas

FRECUENCIA fi Hi
Siempre 16 19%
Casi siempre 32 38%
A veces 32 38%
Casi nunca 4 5%
Nunca 0 0%
TOTAL 84 100%

En cuanto a la primera pregunta realizada: ¢ Usted se siente placentero con los

escenarios laborales que le brinda la organizacion en su puesto de trabajo?, el

38% de los servidores se decidieron por la respuesta “casi siempre”, esto

denota que, en cuanto a la calidad de trabajo, los colaboradores se sienten

conformes, asi como también sumado con los que optaron con la opcion

siempre son el 57%, indicando el bienestar en la poblacién con respecto a la

comodidad que sienten en la organizacion.
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Tabla 2

Frecuencia de optimismo y familiaridad para logro de objetivos de servidores

de la Direccién Regional Agraria Amazonas

FRECUENCIA fi hi
Siempre 60 71%
Casi siempre 16 19%
A veces 8 10%
Casi nunca 0%
Nunca 0%
TOTAL 84 100%

En cuanto a la pregunta ¢ Trabajas con optimismo y familiaridad para lograr

los objetivos organizacionales?, el 71% de la poblacion de trabajadores de la

Direccion Regional Agraria Amazonas, selecciono “siempre”, de esta manera

se afirma que los servidores cuentan con habilidades destacadas en su entidad,

esto se debe a que los servidores estan identificados y evaluados segun el

perfil de puestos de la entidad, de esta manera pueden asumir sus

correspondiente cargos y puestos.
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Tabla 3

Frecuencia de aceptacion de opiniones para mejora de servidores de la

Direccién Regional Agraria Amazonas

FRECUENCIA fi Hi
Siempre 16 19%
Casi siempre 36 43%
A veces 32 38%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 84 100%

En la pregunta: ;Tus opiniones son tomadas en cuenta para solucionar

dificultades laborales o disefiar destrezas organizacionales?, la sumatoria de

colaboradores que optaron por las respuestas “siempre” y “casi siempre” se

tiene el 62% de la poblacion, asumiendo de este modo que se sienten comodos

y de acuerdo con el indicador de planeamiento y organizacion de la Direccion

Regional Agraria Amazonas, debido a que en las reuniones se considera las

opiniones recabadas de los servidores de la entidad, permitiendo asi un mejor

sentido de integracion.
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Tabla 4
Frecuencia de conservacion de comunicacion con comparfieros de servidores

de la Direccion Regional Agraria Amazonas

FRECUENCIA fi hi
Siempre 60 71%
Casi siempre 24 29%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 84 100%

Con respecto a la pregunta: ¢Conserva comunicacion con sus compafieros?,
el 71% de la poblacion de trabajadores de la Direccién Regional Agraria
Amazonas, optaron por la opcion “siempre”, afirmando asi que el indicador
de comunicacidn afectiva se encuentra en ptimas condiciones, esto es debido
a que el clima laboral es idéneo para la ejecucién de labores, ademas que las
instalaciones no son muy grandes y por ende existe la integracion de todos

los colaboradores.
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Tabla 5
Frecuencia de empoderamiento para toma de decisiones de servidores de la

Direccion Regional Agraria Amazonas

FRECUENCIA fi Hi
Siempre 40 48%
Casi siempre 28 33%
A veces 8 10%
Casi nunca 4 5%
Nunca 4 5%
TOTAL 84 100%

En cuanto a la pregunta: ;Usted posee empoderamiento para tomar sus
propias decisiones?, el 48% de la poblacion se decidid por la alternativa
“siempre”, afirmando de este modo que el indicador de toma de decisiones se
encuentra en buena condicion en la Direccion Regional Agraria Amazonas,
esto es debido que la capacitacion con la que cuenta el personal es la
adecuada, de esta manera los servidores tienen la capacidad de toma de
decisiones en los distintos casos u ocurrencias que se puedan suscitar en la
entidad.
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3.2.2. Desemperfio Contextual

En esta seccion se analiza los resultados basandose en los indicadores
tales como: esfuerzo, motivacion, dedicacion, cooperacion con los
demas, relaciones interpersonales y compromiso de recursos de los

servidores de la Direccion Regional Agraria Amazonas.

Tabla 6
Frecuencia de que la entidad brinda capacitaciones para mejora de servidores

de la Direccion Regional Agraria Amazonas

FRECUENCIA fi hi
Siempre 4 5%
Casi siempre 40 48%
A veces 24 29%
Casi nunca 12 14%
Nunca 4 5%
Total 84 100%

En cuanto a la pregunta ¢Recibe capacitacion que le accede desenvolver sus
destrezas y sapiencias para tener un superior desempefio?, el 48% de los
colaboradores se decidieron por la opcion “casi siempre”, haciendo ver de
este modo que casi la mitad de la poblacion se siente satisfecha con las
capacitaciones brindadas por parte de la Direccion Regional Agraria

Amazonas, que busca mejorar el rendimiento y produccion de sus servidores.
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Tabla 7
Frecuencia de que la entidad brinda reconocimiento por desempefio de

servidores de la Direccion Regional Agraria Amazonas

FRECUENCIA fi hi
Siempre 8 10%
Casi siempre 12 14%
A veces 36 43%
Casi nunca 12 14%
Nunca 16 19%
TOTAL 84 100%

Con respecto a la pregunta ¢La Direccion Regional Agraria le brinda algun
reconocimiento por su esfuerzo laboral?, el 43% de la poblacion opt6 por la
respuesta “a veces”, asi también la sumatoria de las respuestas “casi nunca”
y “nunca” son del 33%, con esto se puede deducir que el indicador motivacion
se encuentra bajo en la Direccién Regional Agraria Amazonas, puesto que los
servidores no reciben reconocimientos por las labores que desempefian y las
metas que logran en sus respectivos campos, generando de este modo un
descontento que podria llegar a generar una falta de motivacion en la

ejecucion de actividades por parte del personal.
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Tabla 8
Frecuencia de concentracién y dedicacion a labores de servidores de la

Direccion Regional Agraria Amazonas

FRECUENCIA fi Hi
Siempre 52 62%
Casi siempre 28 33%
A veces 4 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 84 100%

En cuanto a la pregunta ; Demuestra concentracion y dedicacion en el trabajo
que realiza?, el 62% de servidores de la Direccion Regional Agraria
Amazonas se decidi6 por la opcion “siempre”, concluyendo de esta manera
de que el indicador dedicacion se encuentra en Optimas condiciones, en
contraste con la comunicacion y bienestar con el entorno laboral que existe
en la entidad, es un ambiente idéneo para el desarrollo de actividades

competentes.
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Tabla 9

Frecuencia recepcién de soporte por parte de comparieros de servidores de la

Direccion Regional Agraria Amazonas

FRECUENCIA fi Hi
Siempre 32 38%
Casi siempre 36 43%
A veces 16 19%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 84 100%

Con respecto a la pregunta ¢Recibes soporte por parte de sus comparieros de

trabajos?, la mayoria de la poblacion de la Direccion Regional Agraria

optaron por la opcidn “casi siempre” con un 45% y por la opcioén “siempre”

un 38%, por consiguiente ,el indicador de cooperacion con los demas se

encuentra en optimo estado, dando a conocer que entre comparieros de trabajo

existe un apoyo mutuo con la finalidad de lograr los objetivos institucionales,

generando asi un ambiente laboral idoneo para el desarrollo de actividades.
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Tabla 10
Frecuencia uso de manera eficaz de recursos tecnoldgicos por parte de

servidores de la Direccion Regional Agraria Amazonas

FRECUENCIA fi Hi
Siempre 44 52%
Casi siempre 32 38%
A veces 8 10%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 84 100%

En cuanto a la pregunta ¢Utiliza de manera eficaz los recursos tecnoldgicos
de la entidad?, el 52% de la poblacion indica que “siempre”, de tal modo se
puede decir que los servidores aprovechan de manera optima los recursos
tecnologicos otorgados por la Direccion Regional Agraria Amazonas, los
cuales se encuentran en buenas condiciones haciendo asi un entorno favorable

para el cumplimiento de metas institucionales programadas.
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Tabla 11

Frecuencia de uso adecuado de materiales y dispositivos por parte de

servidores de la Direccion Regional Agraria Amazonas

FRECUENCIA fi Hi
Siempre 16 19%
Casi siempre 44 52%
A veces 20 24%
Casi nunca 4 5%
Nunca 0 0%
TOTAL 84 100%

Con respecto a la pregunta ¢Los materiales y dispositivos son los adecuados

para realizar su trabajo?, el 52%, siendo la mayoria, de colaboradores de la

Direccion Regional Agraria optaron por la respuesta “casi siempre”, esto se

contrasta con la pregunta anterior, deduciendo que la entidad cuenta con los

materiales y dispositivos necesarios para el mejor desemperio de labores.
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3.2.3. Desempefio adaptativo

En esta seccion se analiza los resultados basandose en los indicadores

tales como: ajuste de metas y planes, aprendizaje de nuevas tareas,

innovacion y flexibilidad de los servidores de la Direccion Regional

Agraria Amazonas.

Tabla 12

Frecuencia desarrollo de destrezas y sapiencias en actividades asignadas de

servidores de la Direccion Regional Agraria Amazonas

FRECUENCIA fi hi
Siempre 40 48%
Casi siempre 36 43%
A veces 5%
Casi nunca 5%
Nunca 0%
TOTAL 84 100%

En cuanto a la pregunta ¢ Desarrollas destrezas y sapiencias en las actividades

asignadas por tu superior?, la mayoria de la poblacién, siendo el 48%, eligio

la opcion “siempre”, a su vez el 43% se decidio por la opcidn “casi siempre”,

de este modo se puede aducir que el los servidores de la Direccién Regional

Agraria Amazonas tienen un desarrollo 6ptimo en sus labores, que a su vez

son impulsados por el nivel estratégico superior de la entidad, generando de

este modo una cultura de superacion y capacitacion constante por ambas

partes.
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Tabla 13
Frecuencia de disposicion para adecuarse a nuevos cambios de servidores de
la Direccion Regional Agraria Amazonas

FRECUENCIA fi hi
Siempre 28 33%
Casi siempre 56 67%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 84 100%

Con respecto a la pregunta ¢Muestra disposicion para adecuarse a nuevos
cambios?, el total de la poblacion opto por las respuestas “siempre” y “casi
siempre”, por consiguiente, el indicador de flexibilidad se encuentra en
Optimas condiciones en los servidores de la Direccion Regional Agraria
Amazonas, debido a que la poblacion es generalmente joven y esta adecuada
a afrontar de manera positiva los cambios y variaciones que pueden existir en
la institucion, que generalmente son cambios de gestiones y/o la

implementacién de nuevas directivas.
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Tabla 14
Frecuencia de habilidad para atender a los deméas de los servidores de la

Direccion Regional Agraria Amazonas

FRECUENCIA fi hi
Siempre 64 76%
Casi siempre 16 19%
A veces 4 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 84 100%

En cuanto a la pregunta ¢ Usted cuenta con habilidades para relacionarse con
su equipo de trabajo?, el 76% de la poblacién, optaron por la opcion
“siempre”, de este modo podemos afirmar que los servidores de la Direccion
Regional Agraria Amazonas se encuentras con un alto grado en cuando a
relacion interpersonal se refiere, de igual manera contrasta con el apoyo que
se tienen entre colaboradores a fin de cumplir con el logro de objetivos en

bienestar de la entidad y de la poblacion.
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Tabla 15
Frecuencia de que la entidad permita participar en trazar nuevos objetivos de

servidores de la Direccion Regional Agraria Amazonas

FRECUENCIA fi hi
Siempre 12 14%
Casi siempre 52 62%
A veces 12 14%
Casi nunca 8 10%
Nunca 0 0%
TOTAL 84 100%

Con respecto a la pregunta ;La Direccion Regional Agraria le permite
participar en nuevos procedimientos de accion para trazar nuevos objetivos?,
el 62% de los servidores de la Direccion Regional Agraria Amazonas
escogieron la opcidn “casi siempre”, de este modo podemos deducir que la
entidad da la oportunidad y posibilidad a los servidores para emitir sus
opiniones y sean tomadas en cuenta, esto es debido a que las reuniones
siempre son con los directivos y equipos técnicos de cada area, los cuales

respetan sus opiniones y toman las mejores decisiones.
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3.3. Propuesta de modelo GROW

En base a los resultados obtenidos y el analisis de las respuestas recolectadas
con la encuesta aplicada en la Direccion Regional Agraria Amazonas,
teniendo en conocimiento que la presente investigacion tiene como objetivo
general el proponer el Modelo GROW para mejorar el Desempefio laboral de

los servidores de la entidad, se propone lo siguiente:

La finalidad es plantear un esquema de modelo GROW que contribuya al
desarrollo del personal, tanto en desempefio de sus actividades como en
mejorar la comunicacion interpersonal dentro de la entidad, por consiguiente,
se propone plantear un objetivo bajo el método SMART, por consiguiente
este tiene que especifico, medible, asignable, realista y tener una tiempo
determinado para cumplirse, en tal sentido este ser4 “Lograr que los
servidores de la Direccion Regional Agraria mejoren sus capacidades,

maximicen sus conocimientos, motivacion y comunicacion en un afio”.

En cuanto al andlisis de la realidad que se esta viviendo la entidad, se puede
sacar a relucir que los servidores han demostrado que estan enfocados al logro
de objetivos institucionales, usando de manera adecuada los recursos que la
entidad le brinda; del mismo modo que se sienten satisfechos con los
resultados y han expresado que se encuentran en un ambiente confortable para
el desarrollo de sus actividades, también gozan del apoyo mutuo entre
comparieros y a su vez reciben capacitaciones de manera personal; los
momentos o situaciones de compartir son netamente laborales o en grupos
informales creados en el ambiente laboral; y un obstaculo que se encuentra
presente es que por el momento no existe iniciativa por parte de los directores
de linea para motivar a los colaboradores con actividades de integracion o
capacitaciones para el desarrollo de conocimiento de los mismos, del mismo
modo se necesita que exista el incentivo a los colaboradores para poder seguir
desarrollandose en sus respectivos campos, por medio de cursos,

capacitaciones y/o diplomados.
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Posterior al andlisis de la realidad de la entidad, se visualiza opciones que se

pueden seguir en la Direccion Regional Agraria Amazonas para lograr el

objetivo planteado, en consecuencia, se propone las siguientes:

Incentivar 'y proponer actividades de integracion entre los
colaboradores, estos pueden ser encuentros deportivos inter oficinas,
yincanas, almuerzos o cenas de confraternidad a fin mantener la
comunicacion asertiva existente en la entidad y consolidar el equipo
humano conformado en las distintas oficinas, ademas hay que tener
en cuenta que la Direccion Regional Agraria no puede descuidar sus
actividades y responsabilidades diarias como entidad, por lo cual se
podria disponer de tiempo fuera del horario laboral para poner en
funcionamiento los planes y actividades contempladas.

Seria importante analizar y crear un plan de capacitaciones, para de
esta manera desarrollar las capacidades cognitivas, aumentar la
productividad de los colaboradores y actualizar sus conocimientos en
distintos temas, tales como gestion publica, tramite de documento, uso
de sistemas de gestion administrativas, entre otros.

Crear un plan de incentivos para motivar a los trabajadores que
desempefian su labor de manera eficiente y contribuyen al logro de
objetivos institucionales, se pueden dar mediante reconocimientos en

resoluciones directorales sectoriales emitidos por la misma entidad.

Finalmente, cumpliendo con la ultima fase de compromiso, donde se delimita

el plan de accidn a seguir para poder alcanzar el objetivo principal “Lograr

que los servidores de la Direccion Regional Agraria mejoren sus capacidades,

maximicen sus conocimientos, motivacion y comunicacién en un afo”, Se

deben tomar acciones en base a las opciones planteadas, para iniciar, crear un

comité, el mismo que serd conformado por los directores de linea de la

entidad, tales como el Director de Administracion, Director de Presupuesto,

Director de Produccién Agropecuaria y Director de Recursos Humanos,

quienes se en encargaran de organizar, dirigir y llevar a cabo las distintas

actividades asignadas, las mismas que seran:
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Realizacion de almuerzos o cenas de confraternidad en los distintos
dias festivos del afio, dia del padre, dia de la madre, dia del trabajador,
entre otros que amerite una celebracion. Asi mismo ya que la entidad
esta dedicada al sector agricola de la region, se realizaria un
campeonato de futbol y voley por el dia del campesino incluyendo a

todo el personal que labora en la institucion y en sus distintos

proyectos.
Actividad Almuerzo compartir por dia de la madre
Recursos Mdsica Espacio Local previamente
Obsequios coordinado por el area de
relaciones publicas y
administracion.
Participantes |Todos Duracién 2 horas

Objetivo: Reunir al personal para conmemorar un dia festivo, con el
objetivo de homenajear a las madres que laboran en la Direccién
Regional Agraria Amazonas, de esta manera lograr entrelazar lazos
entre oficinas, reforzar la comunicacidon interpersonal de los
colaboradores.

Descripcion: El area de Relaciones Publicas conjuntamente con la
Direccidon de administracidon se encargaran de buscar un local idéneo
para llevarse a cabo un almuerzo, simultdneamente se buscara detalles
para ser entregados a las madres de familia, como también hacer las
invitaciones respectivas. En la actividad los directores de linea haran
entrega de los presentes a cada una de las madres, asimismo el director
regional hara uso de la palabra para celebrar el evento especial.

Hacer convenio con universidades o institutos a fin de lograr brindar
cursos, talleres y diplomados en las areas en las que se encuentran
desempefiando, labores administrativas, legislacion, recursos
humanos, gestion publica, contrataciones con el estado, entre otros.
En el caso de recursos humanos y abastecimiento, existen cursos
gratuitos que se brindan por la web tal el caso de SERVIR y OSCE,
que, en este caso, realizar y hacer de conocimiento masivo dentro de
la entidad de estos mismos para que los colaboradores opten por

inscribirse y aprovechar esas oportunidades.
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Actividad Difusidn de cursos, talleres y capacitaciones gratuitas
Recursos Periddico | Espacio Sede de la entidad

mural
Participantes | Todos Duracion -

Objetivo: Hacer de conocimiento los distintos cursos, talleres y
capacitaciones que las entidades del estado como SERVIR, OSCE, entre
otras, brindan de manera gratuita, para que los servidores interesados
puedan llevar a cabo y de esta manera incrementar sus conocimientos
en las distintas ramas del conocimiento.

Descripcion: El area de Relaciones Publicas hard una busqueda de
manera mensual de los talleres y cursos que brindan las diferentes
entidades del estado, de este modo se elaborard un calendario
informativo que se situara en el peridédico mural que se encuentra en la
entrada de la sede, asi como también los requisitos que se necesitan
para poder inscribirse.

Brindar resoluciones de reconocimiento a los servidores que destacan
dentro del ambiente laboral por logros y objetivos de metas
especificas. Asimismo, otorgar reconocimiento publico al trabajador
destacado del mes de cada linea, otorgado por su respectivo director,

de este modo mejorar la motivacién del personal.

Actividad Brindar reconocimiento por trabajador del mes
Recursos Resolucién | Espacio Sede de la entidad
Participantes | Todos Duracién -

Objetivo: Felicitar de manera publica a los servidores que destaquen en
sus distintos campos y en sus labores asignadas dentro de la institucion,
de esta manera generar motivacion en todos por recibir dicho
reconocimiento.

Descripcion: El area de Recursos Humanos conjuntamente con los
directores de linea, destacardn a un servidor que ha desarrollado sus
funciones de manera efectiva, cumpliendo con los reglamentos internos
y metas asignadas por cada oficina. De este modo en los primeros dias
de cada mes se realiza una reunidn conjunta con todos los servidores
para hacerle llegar la resolucién respectiva de manera publica.
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Figura 4

Propuesta de aplicacion de modelo GROW en la Direccion Regional Agraria Amazonas

“Lograr que los colaboradores de la Direccién Regional Agraria mejoren sus G
capacidades, maximicen sus conocimientos y comunicacién en un afio”

Los colaboradores han demostrado que estan enfocados al logro de objetivos
institucionales y han expresado que se encuentran en un ambiente
confortable para el desarrollo de sus actividades, asi mismo gozan del apoyo
mutuo entre compafieros

Incentivar y proponer actividades de integracidn entre los colaboradores tales
como encuentros deportivos y actividades de integracion; crear un plan de
capacitaciones e incentivos, como son en gestion publica, elaboracion de
documentos, entre otros.

O

Creacion del comite a cargo de los directores de linea de la entidad.
Realizacion de actividades de integracion en marco de las distintas fechas
importantes en el afio, convenio que busquen capacitaciones a los servidores
en las distintan areas y promocion de cursos gratuitos brindados por el
estado e implementacién de incentivos para los servidores.

W

Con la implementacion de la presente propuesta se estima que los servidores
de la Direccidn Regional Agraria Amazonas aumentaran su calidad de trabajo
como también sus habilidades laborales, incrementard el esfuerzo y
motivacion que brindran al desarrollo de actividades, se mantendra en un
nivel elevado la comunicacion efectiva y cooperacion entre ellos, generando
de esta manera la mejora del desempefio laboral y el cumplimiento de metas
establecidas por la entidad, asi como tambien estar preparados para cambios

y nuevas tareas que se les asigne.
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DISCUSION

El objetivo general planteado en esta investigacion fue proponer el modelo
GROW para mejorar el desempefio laboral en los servidores la Direccién Regional
Agraria Amazonas, Chachapoyas 2022. Tomando en cuenta los resultados
obtenidos en las encuestas aplicadas podemos constatar que las tres dimensiones
en las que se baso el analisis de la misma (Desempefio de tareas, desempefio
contextual y desempefio adaptativo) se encuentran en promedio en buenas y
Optimas condiciones en desempefio laboral, desde el punto de vista de los
servidores de la entidad; asi mismo tomando en cuenta los indicadores que
también se consigna en la Operalizacidn de variable, existe falencia en el tema de
la motivacion a los colaboradores puesto que el 33% (sumatoria de la poblacion
que opto por la opcion “casi nunca” y “nunca”) se sitlia en una posicion no positiva
con respecto a recibir reconocimiento por parte de la entidad a razon de un buen
desempefio laboral, tedricamente esto desarrollaria un descontento por parte de

los mismos.

En contraste con la investigacion realizada por Herrera et al. (2016), “Mejora en
la comunicacion a nivel directivo en la distribuidora de telefonia celular que ayude
al liderazgo efectivo, mediante la aplicacion del modelo de GROW del coaching”,
concluye que “La falta de comunicacion dentro de LEMMDA llevo a errores,
demoras y pérdidas de tiempo [...], y la investigacién de Correa y Torres (2016),
tesis “Programa de Coaching Empresarial basado en el modelo GROW para
mejorar la comunicacion interna de los colaboradores de la empresa
CINEPLANET Real Plaza en la ciudad de Trujillo”, se menciona que la mitad de
la poblacion no tenia buena comunicacion, dificultando de este modo la toma de
decisiones y el logro de objetivos y el programa de coaching empresarial influyo
de manera positiva en las colaborades; en la Direccién Regional Agraria no se
encuentra perjudicada por falta de comunicacion y comparierismo, esto se debe a
que en las resultados obtenidos al realizar la encuesta, se puede observar que la
totalidad de la poblacidn asevera que existe una comunicacion asertiva entre ellos,

existiendo asi apoyo mutuo entre compafieros de trabajo para la realizacion de sus
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actividades correspondientes y que de este modo se puede llegar a lograr objetivos

de manera mas hacedera.

No obstante, también es importante reconocer que el 57% de los colaboradores
servidores de la Direccion Regional Agraria Amazonas se encuentra en una
posicion positiva con respecto a la comodidad en el escenario laboral que la
entidad le brinda; asi mismo el 90% esta familiarizado con el logro de objetivos y
trabajan con la finalidad de cumplir con la vision de la entidad; también, el 81%
tiene una opinidn positiva con respecto a que se encuentran empoderados para
poder tomar decisiones a favor del logro de las metas institucionales establecidas;
el 95% considera que cuentan con la concentracion y dedicacion necesaria para el
desempefio de funciones; el 81% también asevera que existe soporte entre
compafieros de trabajo; y el 76% se encuentra conforme con la participacion que

la entidad les brinda para trazar nuevos objetivos y metas.

Rosales & Blacido (2015) en su investigacion, “Coaching Gerencial y Desempefio
Laboral de la Municipalidad Distrital de Olleros, Huaraz, 2015, concluye que:
“[...] la préactica coaching gerencial interviene directamente en el desempefio
laboral de los colaboradores, [...]”, Asi mismo Cruzado (2018) en su
investigacion: “Coaching Empresarial y el Desempefio Laboral en Movistar Fija
— Caribu Chile — Teletalento del Pert S.A.C., Callao, 2018, establece que: “[...]
el coaching empresarial es una estrategia que ofrece permanencia para
posicionarse en el mercado; ya que, a través de un méetodo personal de accién de
coaching, el colaborador podra instaurar metas personales para vigorizarse y
dotarse destrezas que favoreceran al poder empresarial. [...]”, de este modo se
puede corroborar que la implementacion de un programa o propuesta de modelo
GROW de coaching, repercutiria de manera positiva en la Direccién Regional
Agraria Amazonas, ayudaria a la mejor ejecucion de actividad para lograr metas,
mejor comunicacion entre los servidores, mejor desempefio del capital humano,
de este modo interviene de manera directa en el desempefio laboral, tal como
Ortega y Ramos (2016), en su tesis “Propuesta de un programa de capacitacion
para mejorar la productividad de la fuerza de ventas en una empresa
comercializadora de envases mediante aplicacion del modelo GROW del

coaching”, concluyeron que el método coaching, ayuda a los talentos a tener
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familiaridad, potenciar sus destrezas y sapiencias, lo que genera contingencia de
resolver dificultades o situaciones especifica y pueden reajustar su situacion actual

a una de mayor calidad.
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V.

CONCLUSIONES

En la presente investigacion se ha determinado que el desempefio laboral en
la Direccion Regional Agraria Amazonas, Chachapoyas 2022, es Optima,
tomando en cuenta las dimensiones de desempefio de tareas, desempefio
contextual y desempefio adaptativo. Asi mismo se propone la aplicacion de
modelo GROW tomando como objetivo el “lograr que los servidores de la
sus capacidades, maximicen sus conocimientos y comunicacion en un afio”,
posterior al analisis de la realidad y definir las opciones a tomarse en cuenta,
se toma como compromiso desarrollar actividades de integracion entre
servidores en las fechas festivas, como también generar convenio con
organizaciones académicas para brindar cursos, capacitaciones y diplomados
y finalmente implementar un plan incentivos como reconocimientos o
agradecimiento publico por las labores desarrolladas. Esto contribuird a
mejorar el desempefio laboral mejorando la calidad de trabajo y las
habilidades de los servidores, de igual manera se incrementara la motivacion

y dedicacion de los mismos.

El desempefio laboral actual de los servidores de la Direccion Regional
Agraria Amazonas se encuentra en 6ptimas condiciones; asimismo, en base a
la encuesta aplicada, se considera que el liderazgo se encuentra en una buena
condicion, puesto que los servidores estan conformes y de acuerdo con el
compromiso, monitoreo y control por parte de la entidad; finalmente, se
consigna la evaluacién del desempefio laboral en base al modelo GROW,
tomando en consideracion que los servidores tienen objetivos (GOAL) tanto
personales como institucionales asignados en las cuales todos se encuentran
inmiscuidos para su logro de manera eficiente; en cuanto a la realidad
(REALITY), los servidores estan trabajando en conjunto de la mejor manera,
dotados de los recursos para poder facilitar el desempefio de sus actividades;
simultaneamente en cuanto a opciones (OPTIONS) se puede mejorar ya que
no existe un punto superior establecido para la ejecucién de actividades y
cumplimiento de metas, en consecuencia los servidores estan encaminados y

consientes hacia donde dirigirse para el logro de objetivos; en cuanto al
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compromiso (WILL) se deduce que todos los servidores estan envueltos en
sus actividades para con ellos y con la entidad, saben codmo y con quien contar

para ejecutar de manera eficiente sus actividades.

El desempefio laboral en base al modelo GROW de la Direccion Regional
Agraria Amazonas, no se utiliza como tal, pero se encuentra encaminado para
su desarrollo de manera eficiente y eficaz, de esta manera poder mejorara el
liderazgo y la motivacion de los servidores, esperando tener resultados
positivos para el adecuado desarrollo de actividades y cumplimiento de metas
en la entidad. Teniendo en cuenta el andlisis de los datos obtenidos en la
presente investigacion se propone las acciones a realizarse bajo el modelo

GROW para mejorar el desempefio laboral.

En sintesis, la entidad cuenta con servidores comprometidos con sus
actividades con el fin del logro de las metas y objetivos institucionales, se
sienten comodos con el ambiente de trabajo generado, estdn conformes con
los recursos que les asignan para el desarrollo de sus labores; con la aplicacion
del modelo GROW propuesto, se estima que se mejore de manera
significativa, puesto que los servidores recibirian capacitaciones contantes,
asi mismos se instaurard un modelo de integracion entre todos los servidores

de la entidad, asi como también con el plan de incentivos.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Direccion Regional Agraria Amazonas, realizar un plan
de capacitacion continua para sus servidores, de esta manera contribuir
positivamente al desarrollo cognitivo del personal; asi mismo integrar de
manera activa a los colaboradores a fin de generar un ambiente laboral estable
y confortable, de esta manera se facilitara el logro de metas y objetivos

planteados.

En lo que respecta a futuras investigaciones, se recomienda poner en accion
el plan propuesto, para asi poder corroborar los resultados que se podrian
obtener en el transcurso del tiempo, teniendo en cuenta méas factores, como

podrian ser la rotacion de personal y la integracion de nuevos talentos.

Buscar el método idoneo para incentivar permanentemente a los servidores,
como es una entidad publica es muy dificil el incentivo econémico para los
mismos, pero se puede optar por reconocimientos, resoluciones o diplomas,
con la finalidad de mantener a los servidores motivados y de esta manera

puedan cumplir con sus actividades de manera optima.
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ANEXOS

ANEXO 01: Operalizacion de variables
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ANEXO 02: Encuesta

FACULTA DE CIENCIAS ECOMOMICAS Y ADMIMISTRATIVAS

ESCUELA PROFE SIONAL DE ADMIMISTRACION DE EMPRESA S

Cuestlonario para proponar &l modelo GROW para mejorar ol dessmpario

lzboral en la Direccion Reglonal Agrarla, Chachapoyas 2022,

Eslimada calaboradar esie insbrumenba Sernse coma propdsilo conseguir

informacion distinguida &n base a sus cpiniones de mado canfidencial para luega

war delallada g proponer cpciones de mejora.

1.

Diatos generalas:

Edad
Buyn: F ]
. Ingtrucclomnes

A conbinuacian, se presana ung sene de enunciadas 3 los cuales Usied
debaerd responder marcanoo con un aspa (X)) de acusrdo con o gue

carmidens canvenienis

SEmpn
L) SeE T
B gy

Las] nuncs
Muncs

DE $EMPERD LABORAL

=i o A i) Crd

Dimeneldn de Desampeo Oe Tarsas

Deasmpafio de tareas 1[2]3]|4 (5

ol

jUsted se sipnle placentsrno con ks esceEnanos
laborales que b brinda b organizacion &n su puasio
de frabap?

oz

iTrabaja con aptimisma y familiaridad para lograr los
objetivos organizacicrales

0

l!_TLﬁ opiniomes som oimadas en cuenta para solucenar

dificultades bborales o disefiar desbreras
argani mdonales?

04

FConsErya comumnicacin on sus compalfieras?

05

fllsted posee empoderamiento para tomar sus proplas
decisianes?
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Dimaniskin de Dessmpeno conbaxiual

KE | Deasmpano de tareze 234
06 | g Recibe capacimodn gue le accede desenvolver sus destreras y

SapeeTcias para BEnerun superior desempea
07 | fLa Direccidn Regianal sgraria le brinda algon reconccimiento

par su esluverro laboeal?
0F | FDemuestra concentracidn v decicackin en el trabajo gue

realizar
03 | IRecibps sopare por parte o sus compafieras O trabajas?
10 | Zuriliea e marera eficas los recursas de la organimoéen?
11 | iLos matedales v dispositives san los adecuadas para realizar su

trabaja?

Do aampefio adaptativo

HE. 2[3[4
12 | ¢ Desarrollas destreras v sapiendas en las actividades asignadas

par ity supEnor?
13 | iMuestra dispasicién para adecuarse 3 nuewas cambboas
14 | fusted ciene Habilicas para atender a bkas demds?
15 | fLa Direccdn Regonal Agraria le permite particpar &n nuesas

procedimientods O acciin para razar reseos ab petivos?

|Graclasl
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