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Resumen
En la actualidad, surgen multiples dilemas con respecto a la concepcion del desempeiio de la labor docente

como un factor primordial en la formacion y desarrollo de la sociedad. Con base a lo mencionado se establecio
como objetivo proponer estrategias gerenciales para el reconocimiento del desempeiio laboral de los docentes del
nivel media general, municipio San Cristobal del estado Tachira-Venezuela, en el afio escolar 2016-2017, sustentado
a partir de referentes conceptuales y de las teorias bases (Teoria Critica, Teoria del Reconocimiento y Teoria de las
Expectativas). Se enmarcd en el disefio de una propuesta bajo la modalidad de proyecto factible. Se concluye que
los docentes mejoran su calidad laboral al ser reconocidos por la labor que desarrollan en su quehacer pedagogico,
el directivo debe tener como principio que trabaja con personas, por tanto, los objetivos a fijarse es el tratar de
diseminar el deseo de superacion, reconociéndoles sus esfuerzos y logros.
Palabras Clave: Estrategias Gerenciales, Reconocimiento, Desempeiio Laboral.

Abstract

At present, multiple dilemmas arise with respect to the conception of the performance of the teaching work

as a primary factor in the formation and development of society. Based on what is mentioned as an objective,
propose management strategies for the recognition of the work performance of teachers at the general average
level, municipality of San Cristobal, Tachira-Venezuela state, in the 2016-2017 school year, supported by conceptual
references and the basic theories (Critical Theory, Theory of Recognition and Theory of Expectations). It was framed
in the design of a proposal under the feasible project modality. It is concluded that teachers improve their work quality
to be recognized for the work that develops in their pedagogical work, the manager must aim to work with people,
therefore, the objectives and set in the treatment of disability. recognizing their efforts and achievements.
Keywords: Management Strategies, Recognition, Work Performance.

Resumo
Atualmente, multiplos dilemas surgemcomrelagdo a concepgdo do desempenho do trabalho docente como

fator primordial na formac@o e desenvolvimento da sociedade. Com base no exposto, objetivou-se proporestratégias
de gestdo para o reconhecimento do desempenho laboral de professores do nivelmédiogeral, municipio de San
Cristobal, estado de Tachira-Venezuela, no ano letivo 2016-2017, com base emreferénciasconceituais e das teorias
de base (Teoria Critica, Teoria do Reconhecimento e Teoria das Expectativas). Foienquadrado no desenho de
umapropostasob a modalidade de projetoviavel. Conclui-se que os professoresmelhoramsuaqualidade de trabalho
para seremreconhecidos pelo trabalho que fazememseutrabalho pedagdgico, o gestor deve ter como principio
que trabalhacom as pessoas, portanto, os objetivos a serem definidos ¢ tentar disseminar o desejo de melhorar,
reconhecendoseusesforgos e realizacdes.
Palavras-chave:Estratégias de Gestao, Reconhecimento, Desempenho no Trabalho.
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Introduccion

Las organizaciones estan conformadas
por personas que llevan a cabo los procesos,
alcances de los objetivos, adelantos, debilidades
y fortalezas. Por tal razon, no se excede al
afirmar que las personas constituyen el recurso
mas preciado en todas las instituciones. Si estas
ultimas cuentan con instalaciones ideales, equipos
de alta tecnologia; aunado a un personal con
escasos incentivos, con minima motivacion para
desempeiiar sus funciones, el éxito no seria viable.
Al respecto, Dolan, Randall, y Schuler (2012),
coinciden al expresar:

Los recursos humanos son el conjunto

de empleados que forman parte de

una organizacion, que se identifica por

desempenar una variada cantidad de tareas

a cada institucion; éstos, constituyen una

fuente de riqueza al ser los responsables de

la ejecucion de todas las actividades que se

requieran para el buen funcionamiento de

la misma. (p.86)

Esta implicito en la cita, que el recurso humano
lo constituyen las personas que forman parte
de una organizacion, quienes deben demostrar
resultados especificos que garantizan la buena
marcha de la misma. Si bien es cierto, la auténtica
importancia de las personas de toda empresa,
se perfila en las habilidades o competencias que
¢éstos han de tener para responder positivamente
a los objetivos institucionales; como también, a
las diversas oportunidades, acompanado de los
esfuerzos para consolidar la satisfaccion tanto por
el trabajo, como por el reconocimiento de la labor
que desempefian.

Con base a lo anterior, las instituciones
educativas  son  legitimas
integradas por recursos humanos, particularmente
los docentes que constituyen el verdadero motor
de la misma, porque sin ellos no tendria sentido el
proceso de ensefianza, al convertirse en el principal
activo de una escuela mas que los recursos
materiales que posee. Pero, para que haya un
adecuado desempeiio del docente, debe existir una
buena motivacion que le pueda brindar el personal
directivo y que se le reconozca su quehacer

organizaciones
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pedagogico para que éste pueda establecer metas
alcanzables y asi mejorar su propio desempeio.
Por tal motivo, el docente debe ser un
agente satisfecho que se identifique con la
institucion educativa a la que pertenece, con
responsabilidades delegadas para que sean
cumplidas en su totalidad, a su vez, el directivo
aplique acciones que incentiven al personal a
alcanzar sus propios objetivos educativos y que
alcance las competencias minimas necesarias
para lograr una mejor calidad educativa a fin
de garantizar un desempefio laboral proactivo.
En relacion a este ultimo aspecto, se destaca el
desempefio laboral como:
“La manera en que los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para
alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas
basicas establecidas con anterioridad”.
(Stoner, 2008, p.189)

De acuerdo a lo planteado en la cita, el
desempefio laboral es una valoracion por parte de
los integrantes de una institucion educativa, de
manera coOmo los docentes, miembros activos de la
misma, logran sus objetivos; ademads, el estimulo
es una de las formas de reconocimiento que
entusiasma a un individuo a desarrollar nuevas
y mejores cualidades en su desempefio laboral.
No obstante, la motivacion debe estar enmarcada
por las acciones realizadas por los gerentes de
las empresas educativas abarcando la gestion,
las actitudes hacia su personal y compaiieros de
trabajo como el apoyo que se les brinda.

En caso particular, la mayor parte de los
docentes de las instituciones educativas del
municipio San Cristobal del estado Tachira-
Venezuela, no escapan a la realidad planteada;
durante el afio escolar 2016-2017 fue comun
observar en ellos, desinterés por las actividades
que se desarrollan en el plantel, quejas en cuanto
a los beneficios socioecondmicos, descontento
generalizado, apatia hacia el trabajo, constantes
criticas a la falta de espacio y de materiales
para la institucién, pérdida del entusiasmo, muy
poca estimulacion al logro en varios aspectos;
particularmente el laboral, que se exhibe en
constantes reposos médicos, ausencias de
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actuaciones que no conllevan al logro de objetivos
educativos; reflejan insatisfaccion
que se manifiesta por el sabotaje o agresiones
directas, tanto a sus compafieros de trabajo como
a sus directivos.

Se puede considerar que, la causa principal
es por la carencia de acciones o estrategias
gerenciales que reconozcan la labor educativa del
profesorado; por el desconocimiento en cuanto a la
forma en como se debe dar dicho reconocimiento
al personal y el momento apropiado para
hacerlo; por un escaso manejo de un sistema de
recompensas por el desempeiio docente; deficiencia
organizacional; inexistente cultura organizacional
y gerencial, carencia de aptitudes para generar el
impulso comUn necesario para producir resultados
productivos, feedback e informacion insuficientes,
mal humor y estrés laboral.

En concordancia, con la Teoria de Herzberg,
donde se afirma que: “La satisfaccion es
principalmente el resultado de los factores de
motivacion, pero si estos factores no ayudan a
aumentar la satisfaccion del individuo produce
en ¢l la insatisfaccion, que es principalmente el
resultado de los factores de higiene” (Amador,
2013, s.p.), a lo que refiere que si no se estimula
apropiadamente al personal se produce en ¢l la
insatisfaccion laboral.

Lo referido anteriormente,
consecuencias que los docentes demuestran escasos
esfuerzos por realizar actividades en beneficio de
la institucion, falta de valores corporativos, que
estén pendientes del reloj porque no ven la hora
de salida de la institucidon, aprovechan cualquier
descuido de algin directivo para escaparse
hasta el punto, que creen que la Uinica manera
de conseguir empatia con algun compafiero es
mintiendo, disminucion en el rendimiento laboral,
incumplimiento de 6rdenes, conflictividad laboral,
barreras comunicacionales, baja motivacion,
absentismo laboral e insatisfaccion por la labor
que desempeia, desinterés por el trabajo, apatia,
escasa participacion en las actividades que se
desarrollan en el plantel, pérdida del sentido del
trabajo incumpliendo sus funciones habituales,
desconcierto al enfrentarse con los problemas

asimismo,

trae como

reales que plantea la ensefianza, peticiones de
traslado para huir de situaciones conflictivas,
estrés laboral, entre otros.

Esteabordaje epistémico estasustentado a partir
de referentes conceptuales y desde una concepcion
ampliamente teorizada, constituyéndose un pilar
fundamental que permite mostrar una perspectiva
profunda del objeto cuestionable, como base para
el desarrollo de los procesos tedricos — practicos
que se implementan en la ejecucion de estrategias
gerenciales propuestas.

Como sustento conceptual del estudio
investigativo se encuentra la Teoria Critica, la cual se
ubica como un rechazo al contexto socio-historico,
desde el supuesto de ser considerada como una
realidad que conlleva a la injusticia y opresion que
se contrapone con una realidad racional y humana.
Esta teoria tiene sus inicios a partir de la Escuela de
Frankfurt, el cual surge como idealistas filosoficos
que se oponen a la realidad ocurrente posterior a
la primera guerra mundial y en aceptacion a los
postulados de la teoria marxista entendida como
una critica de la economia politica accionada desde
el pensamiento critico intelectual con la realidad
ocurrente en el entorno social. De acuerdo con
(Osorio,(2007) plantea que:

Habermas, como heredero de la teoria
critica de la sociedad quiere actualizar
la teoria marxista originaria segin su
propio espiritu: por ello entiende que el
conocimiento no es unasimple reproduccion
conceptual de los datos objetivos, sino
una auténtica formacién y constitucion
de la realidad. Como epistemodlogo, ha
consagrado su produccion tedrica a la
critica del positivismo y a su superacion
en el plano social y en el plano tedrico-
cognitivo.

Con base a lo referido, Habermas plantea
dicha teoria para generar una contraposicion a la
realidad ocurrente en dicha época, considerando
postulados que van mas alla de una simple critica
que trasciende las consideraciones de las teorias
existentes como el positivismo, para ampliar la
comprension que se posee del plano teodrico —
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cognitivo. Asimismo, Osorio (2007) describe que:

En el plano social, mostrando que la ciencia
depende en cuanto organizacion sistematica
del conocimiento a la orientacion que se dé
a dicha actividad dentro de la estructura
social, pues los resultados positivos del
trabajo cientifico son un factor de auto
conservacion y reproduccion permanente
del orden establecido; y en el plano
tedrico-cognitivo, en cuanto denuncia
como ideoldgica la separacion absoluta
que sostiene el positivismo entre el sujeto
que conoce y el objeto conocido. La tesis
segun la cual, mientras menos se meta el
investigador en lo investigado, mas objetiva
sera la investigacion.

Sin embargo, la Teoria del Reconocimiento
propuesta por Axel Honneth, filésofo y
socidlogo aleman, actual director del “Instituto
de Investigacion Social” de la Universidad de
Frankfurt del Meno, conocida también como la
“Escuela de Frankfurt”, fue discipulo directo de
Jirgen Habermas y realiza una transformacion
de la Teoria Critica, afianzandose en el
reconocimiento que debe recibir un trabajador por
parte del entorno social que le rodea.

Se sustenta en un orden formal antropoldgico
que reitera Basaure (2011), en donde el ser humano
solo se constituye como tal en relacion con otros
seres humanos en un medio intersubjetivo de
interaccion, es por ello, que el reconocimiento
es el elemento fundamental de constitucion de la
subjetividad humana; por otro lado, las estructuras
en que se encuentran sedimentadas las formas
de reconocimiento son fundamentales para la
existencia e integracion de la sociedad. En el plano
de los sujetos, la ausencia o falta de reconocimiento,
o el mal reconocimiento, se constituirdn como el
principal dafio a la subjetividad de las personas;
estos dafios serdn tanto mas graves cuanto mas
profundo afecten la estructura de su personalidad.

Dentro de esta teoria se distinguen tres
principios de reconocimiento; atencion afectiva,
igualdad juridica y estima social, que contemplan
el nucleo normativo de una concepcion de justicia
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porque definen las condiciones intersubjetivas
de la integridad personal de todos los sujetos
(Edukativos, 2013).Ello implica que debe existir
unarelacion entre los individuos desde una premisa
de igualdad, equidad y estabilidad emocional que
permita una interaccion armoniosa para reconocer
las potencialidades del otro, en consonancia con
las normativas existentes. Por otra parte, en el
reconocimiento debe estar implicito la afectividad
emocional, pues los rasgos personales pueden o
no incidir en las necesidades, considerando que
las formas de reconocimiento son las relaciones
primarias (Edukativos, 2013).Asimismo, en la
pagina web de Edukativos (obj.cit) plantea lo
siguiente:

La segunda forma de reconocimiento es

el derecho. El sujeto puede saber en qué

sentido es portador de derechos, s6lo en

la medida en que conoce las obligaciones

que los demas esperan que cumpla. La

pretension de derecho es dirigida a todos

los ciudadanos, en tanto que libres e

iguales. Consiste en una forma de relacion

entre cada ciudadano individual y todos los

demas ciudadanos que integran el Estado.

La tercera forma de reconocimiento es la

solidaridad, que trata de una valoracion

social que permite referirse positivamente

a sus cualidades y facultades concretas, es

decir, es un reconocimiento del aporte que

el sujeto puede realizar a la vida social a

partir de sus facultades personales. Pero

este reconocimiento depende del horizonte

de los ideales y metas colectivos, a la luz de

los cuales puede valorarse el aporte de las

cualidades de los sujetos.

Estos postulados se conjugan con el
reconocimiento al desempefio laboral docente,
por la caracteristica de la racionalidad critica
basada en la pretension entre el conocimiento
e interés del directivo hacia sus educadores,
teoria y praxis, conceptualizacion sistematica y
experiencia nutriente como seres organicos al
servicio de la generacion de relevo, que requieren
ser compensados y visibilizados por sus buenas
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labores educativas en consonancia con la filosofia
institucional y social. Para garantizar un buen
desempefio en las
venezolanas, como lo es el caso de los liceos
del municipio San Cristobal del estado Tachira-
Venezuela, se debe fortalecer una mejor cultura
organizacional, donde el directivo reconozca
las potencialidades de sus docentes y de
reconocimiento a la labor que éstos desarrollan en
los espacios educativos, a fin de elevar los niveles
motivacionales del personal y animarlos a que
continiien desempefiandose cada dia mejor.

Por otra parte, otra de las teorias centrales
de la investigacion es la teoria de las expectativas
propuesta por el psicélogo Vroom (1994), el cual
plantea que un individuo actiia de una manera
con respecto a la expectativa que posee sobre la
labor que desarrolla, obteniendo un resultado
atractivo en logro de metas y superacion personal.
La aplicabilidad de esta teoria abarca el mundo
empresarial, politico y religioso, porque toda
persona vive a partir de esperanzas y expectativas
de algo mejor para su futuro préximo. En la teoria
de las expectativas se sostiene que, la motivacion
de los seres humanos para hacer algo, estara
fijada por el valor que otorguen al resultado de su
esfuerzo, ya sea positivo o negativo, y que estara
orientado al cumplimiento de una meta especifica
que contribuird a su propio desarrollo y al de la
organizacion.

La mencionada teoria propuesta por Vroom
(1994) establece tres tipos de relaciones: esfuerzo
y desempefio; desempefio y recompensa;
recompensa y metas personales. Todo empleado se
ve motivado para ejercer un alto nivel de esfuerzoy
dedicacion cuando piensa que ello lo llevara a una
buena evaluaciéon de su desempefio, dando paso
a una recompensa por parte de la organizacion,
simplificada en bonos, ascensos, ajustes salariales,
placas, medallas. Sin embargo, dicha recompensa
debe satisfacer una meta personal que se traza el
sujeto, por lo cual, la recompensa esperada por
el maximo de su desempefio estara sujeta a la
expectativa que posea.

La teoria de las expectativas se relaciona
con la investigacion sobre el Reconocimiento

instituciones educativas

al Desempefio Laboral Docente, por la forma
como debe estar sujeto el logro de objetivos
organizacionales a partir de la manera como
se recompense el esfuerzo y desempefio de los
educadores en su quehacer pedagogico cotidiano.
Dado que la desmotivacion que demuestran
a diario los profesores y que se menciona en
el contexto empirico, es cada vez mayor, los
gerentes del siglo XXI que estan a cargo en las
instituciones educativas poseen el compromiso
de incrementar el rendimiento del profesorado a
partir de un sistema de reconocimiento interno
no monetario, que permita a los docentes trazarse
metas de logro conjuntas con las esperadas por
el plantel.

Entre los aspectos conceptuales abordados
se encuentran las competencias laborales, el
reconocimiento laboral (informal y formal),
estrategias gerenciales, incentivos y satisfaccion
laboral; pues es a partir de este marco tedrico que
se conceptualiza la variable en estudio y define el
contraste con los resultados obtenidos. Ademas, se
fundamenta en el articulo 104 de la Constitucion
de la Repuiblica Bolivariana de Venezuela (1999),
articulo 38 de la Ley Organica de Educacion
(2009), articulo 8 numeral 12 del Reglamento del
Ejercicio de la Profesion Docente (2000).

Ello implica que los docentes tienen el
derecho a recibir honores y condecoraciones
por el cumplimiento de su competencia laboral,
demostrado a través de las evaluaciones de
desempefio y de su trayectoria profesional. Por
lo que el reconocimiento que se le da al trabajo
desarrollado por los educadores, les brinda la
motivacion necesaria para que dia a dia logren
desenvolverse aun mejor y asi garantizar una
verdadera calidad educativa, pues, toda persona
que esté¢ motivada adecuadamente podra realizar
mejor su trabajo, esto cambiaria los diferentes
aspectos connotados en los profesores que se
mencionan en el contexto empirico. Es importante
resaltar, que no necesariamente dicho incentivo
debe ser econdmico, ya que la gratificacion por una
labor bien desarrollada se puede dar de diferentes
formas considerando si se realiza de manera
formal o informal y en el momento apropiado.
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Elreconocimiento del desempefio laboral
La gerencia es una actividad que implica
multiples responsabilidades, pero quiza una de las
mas importantes tiene que ver con identificar las
competencias de las personas para ubicarlas en
los puntos donde pueda brillar su talento natural.
De modo que, ser gerente es un reto que exige
reconocer en la organizacion el medio para que los
trabajadores y trabajadoras encuentren espacios
de realizacion profesional mediante el desarrollo
de tareas orientadas a la produccion de procesos y
servicios que benefician a diferentes comunidades.
Se trata entonces, de hacer que cada
colaborador/a descubra en su gestion cotidiana una
oportunidad para crecer y aprender, un espacio
donde consolide sus vinculos y relaciones con
quienes son sus aliados en la busqueda de la meta
propuesta por la organizacion. Es por ello, que
se estableci6 como objetivo formular estrategias
gerenciales para el reconocimiento del desempefio
laboral de los docentes adscritos a los liceos de
nivel media general del municipio San Cristobal
estado Tachira-Venezuela, durante el periodo
escolar 2016-2017, para reforzar los valores y
comportamientos que la organizacion proyecta
como parte de su meritocracia, pero deben
estar ligados a logros tangibles para que sean
legitimados por todos en la institucion. Segun se
establece que el reconocimiento laboral:
...es una de las fuentes de satisfaccion
personal que tiene el ser humano para
sentirse a gusto con su trabajo, es un
elemento que
satisfaccion laboral e impulsa a un mismo
objetivo: el éxito de la organizacion. Es
por ello, que la conciencia de los cargos
directivos sobre la responsabilidad de
estimular y reconocer los buenos resultados
y el buen trabajo propician que esta actitud
se inicie en la direccion correcta y se
irradie al resto de las personas, entonces,
es funcion de los que dirigen mas que
de los dirigidos que esto se propague al
resto de la organizacion y que regrese por
efecto boomerang a todas y cada una de las
personas. (Pérez, 2014, s.p.)

invisible estimula la
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Desde una perspectiva critica, algunos
gerentes que tienen bajo su cargo un personal que
debe cumplir con sus funciones, descuidan lo que
representa el rendimiento, lo que ello involucra
en resultados, esfuerzos, en la colaboracion,
establecimiento de los mismos indices de
productividad, eficiencia, como también, para
ser utilizado en favor de premiar, reconocer la
labor lograda, hacer ver al talento humano lo
importante que son sus logros y que se empefian
en realizar bien su trabajo, con dedicacion,
esmero. (Valda, 2014).

Se infiere que culturas; como la percibida en
el contexto educativo, el reconocimiento de jefes
y entre compaifieros, es una practica relativamente
escasa y poOCO preocupante para quienes
ejercen funciones de alta gerencia. Ademas del
reconocimiento, Delgado (2013) afirma que:

...existen algunos factores fuertemente
relacionados con el compromiso: el jefe,
el desarrollo profesional, la comunicacioén
y el ambiente laboral. Curiosamente
tienen bastante en comun con las acciones
de reconocimiento y se mencionan a
continuacion:
1. Reconocer la contribucion de un
empleado es wun papel formalmente
detentado por el jefe directo (fuente primaria
de refuerzos), y el factor "calidad del jefe"
explica mucho del compromiso y de la
permanencia de los empleados. De hecho,
"tener un buen jefe", cada vez mas significa
tener un jefe "reconocedor y desarrollador",
especialmente si se centra en el talento
diferencial de cada uno de sus colaboradores.
2. Igualmente el desarrollo profesional
es otra variable clave del compromiso. En
este caso, las acciones de reconocimiento,
cuando se dan bajo un enfoque estratégico
y social, suponen un feedback importante
para el desarrollo y consolidacion de
fortalezas en el empleado. Incluso
existen practicas de identificar referentes
y expertos utilizando como input, los
reconocimientos obtenidos por cada
empleado en un periodo establecido.
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3. También los sistemas de reconocimiento
se consideran como una herramienta potente
de comunicacion y de feedback, factores
también estrechamente relacionados con el
compromiso del empleado, especialmente su
adhesion emocional a la empresa.

4. En consecuencia, la mejora del entorno
laboral inmediato (ambiente y clima) esta
estrechamente vinculada con la calidad de
las relaciones interpersonales en el dia a
dia, y aqui la practica del reconocimiento
social "multifuente" supone un gran
acelerador. (s.p.).

De modo que, el reconocimiento al
desempefio laboral dirigido a los docentes es una
herramienta de gestion, que refuerza la relacion
del plantel con el personal a cargo, es por ello que
en las instituciones educativas es necesario que se
maneja un sistema de reconocimiento por la labor
pedagogica realizada por el personal docente, a fin
de estimular que se sigan propagando las buenas
practicas docentes, optimizando el
educativo que éstos brindan a la comunidad
estudiantil.

Es preciso mencionar que, cuando se reconoce
a la gente eficazmente, se estan reforzando las
acciones y comportamientos que, la organizacion
repetidas por los empleados
coincidiendo y alineandose perfectamente con
la cultura y objetivos generales de la institucion.
Los mejores recursos o talentos humanos se van
de una organizacién no por un mejor salario, sino
que muchas veces se marchan buscando un mejor
ambiente laboral o una oportunidad de desarrollo
personal, que se puede deducir, como la necesidad
o expectativa de recibir un buen trato, el respeto y
un justo reconocimiento a su trabajo.

servicio

desea ver

Resultados y discusion

Los resultados obtenidos de la aplicacion de
los cuestionarios a los docentes adscritos a los
Liceos Nacionales del Municipio San Cristobal
del estado Tachira-Venezuela, en el afio escolar
2016-2017, se dieron en relaciéon a la variable
reconocimiento del desempefio laboral docente. De
manera que, se acudié a la estadistica descriptiva

para hallar la frecuencia mas alta de cada item
con base a los sujetos encuestados; de hecho,
toda la informacion se llevo a cuadros y graficos
de distribucion de frecuencia. Cabe resaltar que
solo se presentaran los resultados de la dimension
“formas de reconocimiento”, como sustento base
del trabajo investigativo.

Grafico 1. Indicador: Motivacion

En funcion de los hallazgos obtenidos en
el indicador de motivacién, correspondiente a
la dimensién de formas de reconocimiento (ver
grafico 1), en el item 9 se distingue que el 56% de
los docentes nunca han percibido algtin tipo de
motivacion por parte del directivo para el desarrollo
de sulabor educativa; el 28% en algunas ocasiones lo
ha observado y solo un 17% siempre lo ha denotado.
Lo que implica, que son pocas las ocasiones donde
el personal directivo motiva al personal, para elevar
el desempeiio laboral en el aula de clase.

Aunado a ello, en el item 10 se denota que
el 58% de los educadores del plantel afirman que
nunca han recibido estimulos del directivo para el
logro de metas deseadas; el 28% dice que algunas
veces lo han recibido y solo un 15% expresa que
siempre han recibido dichos estimulos.

De lo mencionado se infiere, que son pocas
las ocasiones donde el personal directivo aplica
acciones que motiven al personal a desenvolverse
de una mejor forma en el quehacer pedagogico.
Actualmente, las instituciones educativas se ven
afectadas por una severa crisis motivacional que
incide directamente en el desempefio laboral de
los docentes, es por ello que los directivos deben
aplicar estrategias orientadas a elevar los indices
motivacionales como dar palabras de felicitacion,
una palmada en el hombro, expresar un “lo hiciste
muy bien, sigue asi”, entre otros estimulos para

Mundo Fesc, Numero 14 (2017) 42-56. Julio/Diciembre 2017, ISSN 2216-0353 (impreso) - 2216-0388 (Online).



José Alfredo Parada-Puentes

incentivar la labor que realizan los educadores de
la institucién a la cual pertenece.

La motivacion, es uno de los factores internos
que inciden en el desempeiio laboral de los docentes;
por tanto, demanda de una mayor atencion para
comprender la actuacion de estos grandes actores
que realizan habitualmente una serie de acciones
que se convierten en actividades coordinadas para
la institucion educativa; de manera que, a través
de ella se logran los objetivos, segun Gordon
(2011), “La motivacion es una experiencia interior
de energetizacion, que involucra la totalidad
biopsicosocial de la persona y cuya realidad
se manifiesta en el organismo: el cuerpo, los
pensamientos, los sentimientos y la conducta”.

Se tiene, que la motivacion constituye
estados internos de los docentes con los cuales
energizan y dirigen el comportamiento hacia el
logro de objetivos especificos. Es por ello, que los
recintos escolares necesitan profesionales de la
educacion para que funcionen de manera normal;
sin embargo, si lo que se desea es que marche de
forma excelente, los educadores necesitan estar
motivados; por tal razon, este factor es clave para
la productividad de los mismos.

Grafico 2. Indicador: Reconocimiento Formal

En el indicador de reconocimiento formal
(ver grafico 2), se tiene que el item 11 el 66% del
profesorado expresa que nunca han recibido algun
certificado, placa, diploma o constancia, como
forma de reconocimiento por el desempefio de su
labor. Solo un 30% manifest6d que algunas veces lo
han recibido y un 5% que siempre se le ha entregado.

Para el item 12, el 68% de los docentes
manifestaron que nunca se promueve en el plantel
educativo, la distincion de méritos entre el personal
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para servir de ejemplo a los demas trabajadores
del recinto escolar, el 17% considera que siempre
se ha promovido dicha distincion y solo un 15%
afirma que algunas veces se realiza.

Con base al item 13, el 57% de los educadores
expresa que el personal directivo nunca ha efectuado
el reconocimiento formal para los docentes segin
el nivel de desempefio laboral demostrado. Un 32%
de los profesores considera que algunas veces se ha
dado, mientras que un 11% manifiesta que siempre
se ha resaltado en el plantel educativo.

Al relacionar los resultados de los tres items,
se infiere que el reconocimiento formal no se
ha evidenciado como debe ser en los recintos
escolares, ya sea por desconocimiento por parte
del directivo para aplicarlo debidamente, en el
momento apropiado. Lo que implica que la labor
educativa, el esfuerzo y dedicacion que asignan
los docentes en el cumplimiento de sus funciones
es poco apreciado por el directivo, ya que en
consejos generales del personal, son escasas
y generalizadas las palabras de aliento que se
expresan por parte de los gerentes del plantel, lo
que conlleva a asumirse que no se cuenta con un
sistema de reconocimiento formal para acreditar
la labor educativa demostrada por el personal.

Es relevante acotar que el reconocimiento es
factor incidente en la motivacion laboral de los
docentes, pues a través de €l se pueden reforzar
las actuaciones positivas que se connotan
a través de la productividad, compromiso,
responsabilidad, sentido de pertenencia,
asertividad y rendimiento.

Grafico 3. Indicador: Reconocimiento Informal

El grafico 3, muestra los valores porcentuales
del indicador de reconocimiento informal, donde
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el item 14 refleja que el 70,0% de los educadores
delos planteles objeto de estudio, nunca han
recibido tarjetas de agradecimiento, palabras de
felicitacion por parte del directivo como forma
de retribuir su buen desempefio laboral; un 19%
del personal manifiesta que en algunas ocasiones
ha percibido, mientras que un 11% expresa que
siempre cuenta con ese tipo de reconocimiento.

En el item 15 se evidencia que el 60% de los
profesores opinan que nunca los han felicitado
publicamente por obtener buenos resultados
en las evaluaciones de desempefio laboral; en
contraste, el 21% expresa que algunas veces
si, solo un 19% indica que siempre han sido
felicitados ante los demas.

Lo que se interpreta que, son muy pocas
las ocasiones donde el personal directivo aplica
el reconocimiento informal, el cual no se da
a través de las formalidades en actos publicos,
por el contrario, se manifiesta solo a través
de palabras de aliento, comentarios positivos,
felicitaciones publicas e individualizadas,
cartas de agradecimiento, sonrisas, palabras
motivacionales, entre otros aspectos. Solo escasos
docentes han recibido el reconocimiento informal
en la oficina del directivo, o se ha reconocido
publicamente donde las felicitaciones se dan a
nivel generalizado, por lo que la efusividad del
mensaje se pierde al no ser tan significativo,
puesto que en las asambleas docentes se difunde
como un aspecto informativo mas que un aspecto
de gratificacion por la labor educativa demostrada
en el lapso de duracion del afio escolar.

El item 16, refleja que el 62% de los
profesionales de la educacion opinan que
algunas veces el personal directivo exhorta
a los educadores para que sigan formandose
profesionalmente, mientras que un 28% considero
que siempre han sido motivados por los gerentes
del plantel, y solo un 11% manifiesta que nunca
se han encontrado en dicha situacion. Lo que
se infiere, que son pocas las ocasiones donde
los gerentes que estan al frente de la institucion
educativa, motivan al personal para que se sigan
formando y profesionalizandose, de manera que,
se puede inferir la poca relevancia que se da para
estimular la formacion profesional, igualmente

expresar palabras de aliento a sus compafieros
de trabajo en funcién de formarse en talleres,
diplomados y postgrados de perfeccionamiento
profesional, porque podria verse como una
responsabilidad adquirida por el docente y no
como un deber del directivo a estimular el logro
de metas personales.

En consecuencia, el reconocimiento es
considerado como una herramienta de gestion
que permite afianzar la relacion empresarial con
los trabajadores, generando cambios positivos
al interior de la organizacion. Segun Claveria
(2009) escribi6 un articulo donde expresan que
“Cuando se reconoce a una persona eficiente y
eficaz, se estan reforzando ademas las acciones
y comportamientos que la organizacion desea
prolongar en los empleados.” (s.p.), al respecto, se
valora las potencialidades que posee el trabajador
y sentido de pertenencia con la organizacion,
afianzando la ocurrencia de las conductas deseadas
por un periodo de tiempo mas prolongado en
beneficio de la empresa para el cumplimiento de
los objetivos organizacionales. Pino (citado por
Claveria, 2009) afirma que:

El reconocimiento es parte de la felicitacion
que todo trabajador recibir
periddicamente. Nada motiva mas que el
éxito, y el reconocimiento es la consecuencia
de este éxito. Por tanto, cuando un trabajador
recibe un reconocimiento por lo que hace,
mejora su desempeiio laboral. (s.p.)

requiere

Por tanto, el reconocimiento es importante
y fundamental en toda organizacion, pues su
aplicabilidad incide positivamente de manera
directa sobre el desempefio de los trabajadores,
incrementando su rendimiento, productividad y
mejora en la calidad del servicio que otorgan a la
institucion. Inclusive, el premiar el cumplimiento
de la labor de los educadores puede ampliar
y mejorar la satisfaccion personal, acrecentar
el rendimiento y optimizacion del quehacer
pedagogico en las aulas de clase, ayudando a
enaltecer la calidad educativa. Los profesores que
se sienten valorados por otros, demuestran una
actitud positiva, evidencian una mayor confianza
y acciones para contribuir a las metas.
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Torres (citada por Claveria, 2009) refuerza
esta idea sefialando que “‘el reconocimiento es uno
de los factores mas importantes en la motivacion
de los empleados y que, en muchas ocasiones, es
incluso més valorado que el sueldo o un ascenso.”
(s.p.), lo que refiere, que el incentivo econdmico
no es la unica forma de dar reconocimiento, por
el contrario, el reconocimiento informal también
forma parte esencial para motivar al personal al
logro de metas deseadas afines a los objetivos
empresariales. Claveria (ob.cit.) indic6 que:

Existen dos tipos de reconocimiento: el
formal e informal. El primero apunta
generalmente a lo monetario o tangible, a
aquél que debe ser aprobado por un superior,
mientras que el segundo es de bajo costo y
estd orientado a destacar dia a dia la labor
realizada. Se puede poner en practica
con un minimo de planificacion y puede
consistir, por ejemplo, en una tarjeta de
agradecimiento, un correo electronico o un
agradecimiento publico inesperado. (s.p.)

Ambos tipos de reconocimiento tienen su
grado de incidencia en las actuaciones de los
empleados, por tanto, al momento de su ejecucion
deben desarrollarse de la mejor manera para
generar conductas deseadas para el logro de
metas y mejora en el desempeio laboral. Esto es
sumamente importante en el ambito educativo,
puesto que, las instituciones se encuentran en
una crisis motivacional, no obstante, el aplicar
un adecuado sistema de reconocimiento conlleva
a un cambio del entorno institucional en pro de
garantizar a los estudiantes un mejor servicio en
la calidad educativa, asegurando a los educadores
una mejor estabilidad emocional y gratificacion
por el esfuerzo que emplea en el dia a dia del
quehacer pedagogico cotidiano.

Estrategias  gerenciales para el
reconocimiento del desempefio laboral
docente

Las estrategias gerenciales pueden ser
consideradas como el planteamiento de wuna
propuesta de manera entusiasta, mostrando a
través de diversas medios el pleno convencimiento
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de la factibilidad de su realizacion, estimulando
la busqueda de sugerencias y alternativas para
desarrollarla exitosamente en funcion de mejorar
la calidad de desempefio del personal docente y por
ende del buen funcionamiento de la organizacion.
(Hernandez, 2013, p.128).

Por su parte, Chiavenato (2009), plantea varias
definiciones sobre las estrategias gerenciales,
entre las cuales destaca “implica la definicion
de objetivos de largo plazo de una empresa, la
adopcion de cursos de accion y la asignacion de
recursos necesarios para alcanzar los objetivos”, al
mismo tiempo la define “como el proceso mediante
el cual la organizacion trata de ejecutar con eficacia
el uso de los recursos a las demandas y restricciones
y oportunidades que le impone el entorno” (p.454).

En este sentido, las estrategias gerenciales
son el medio a través el cual los gerentes buscan
dar con eficacia el planteamiento de acciones para
encaminar la organizacién hacia los objetivos
esperados, sin embargo, no parte solamente de
una mera forma de pensamiento estratégico,
pues esta debe ir mucho mas alla partiendo de
una cultural organizativa que oriente la vision
empresarial con actitudes proactivas donde
el personal se sienta a gusto e identificado en
el quehacer que realiza a diario, es bien cierto
que si el personal se encuentra adecuadamente
motivado y reconocido, este se desenvolvera
mejor en su entorno laboral, desempefiandose
desde un punto de vista competitivo, mejor que
sus compafieros para alcanzar los méritos del
trabajo que ha desarrollado.

Segin Gémez y Pin (2007), “son el arte de
coordinar acciones en pro de los objetivos trazados
previamente definidos, con la finalidad de generar
cambios institucionales o individuales” (p.98),
es decir, representan la manera como el gerente
maneja acciones para dirigir la organizacion, en
pro de lograr los objetivos y metas; asi mismo,
desde el punto de vista de los conflictos ameritan
respuestas adecuadas que vayan en funcion del
bienestar del plantel y de los miembros que alli
interactlan.

Con referencia a las estrategias gerenciales
y el reconocimiento al desempefio laboral,
Amozorrutia (2011) plantea que:
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...no consiste solamente en felicitar a
alguien por su trabajo, va mas alla de esto,
significa el mostrar interés genuino por las
personas, los resultados de sus esfuerzos y
de su trabajo, asi como del impacto que tiene
dentro de la organizacion. Es una respuesta
al colaborador que lo reconoce su dignidad,
equidad, libertad, y sus necesidades, y
como portador y generador de significados
y experiencia dentro de la organizacion.
Lo cierto es que, a nivel personal, el
reconocimiento es clave para preservar
la propia identidad de los colaboradores,
es una forma de darle sentido a su trabajo
y de promover su sentido de bienestar y
satisfaccion laboral. (s.p.).

Mediante el reconocimiento se estimula y
proyecta en el individuo la necesidad de realizacion
personal, de crecimiento y evolucion a la
autorrealizacion. Cuandountrabajadorseencuentra
apropiadamente estimulado laboralmente, siente
que la labor que desarrolla sera reconocida por sus
jefes a través de cualquier forma de gratificacion,
éste buscara los mecanismos para desempefiarse
optimamente y dar lo mejor de si para el éxito de
la empresa, esto implica que el reconocimiento
posee un papel fundamental por su impacto
directo en la actitud del empleado, fomentando asi
conductas productivas para la transformacion de
la organizacion en organizaciones inteligentes.

Existe multitud de ideas para reconocer
eficazmente el desempefio de los docentes, ya
sea de manera informal o formal. Dentro de
una buena planificacion y estrategia gerencial,
las posibilidades estaran limitadas Unicamente
por la imaginacion de sus lideres, directores y
supervisores como jefes, quienes radicaran la
mayor responsabilidad de que esto sea un éxito que
lleve a la institucion a alcanzar elevados niveles de
competitividad o simplemente sera desaprovechado
y no ayudara a contribuir a la misma.

A continuacion se presentan cinco (5)
estrategias gerenciales que fueron disefiadas por
considerarse las mas asertivas y relevantes para el
reconocimiento formal e informal del desempefio
laboral de los docentes:

La primera estrategia consiste en
“Establecer Principios para el Reconocimiento
al desempefio Laboral”, describe que, antes
de pensar en el reconocimiento para las y los
docentes, el personal directivo debe establecer
los criterios con los que se decidira quién debe
otorgarsele un reconocimiento, que por cierto
debe ser transparente y justo, basado en unos
requisitos y principios previamente establecidos
y suficientemente divulgados a fin de generar
equidad en sus equipos, mejora del performance
de cada trabajador o trabajadora, ademas, se debe
definir y comunicar claramente los valores que la
organizacion desea reconocer, evitar el reconocer
por reconocer, debe haber total coherencia entre
el discurso y la accion. Entre los principios
mencionados se destacan: Igualdad, eficiencia,
eficacia, coherencia, distincién, aprobacion,
gratitud, proactividad y competencia profesional.
No requiere mayor implementacion de recursos,
solo la divulgacion dichos principios a todo el
personal y se debe emplear antes de la valoracion
del desempefio laboral de los docentes.

La segunda estrategia gerencial se refiere al
“Kit de Incentivos creativos no monetarios”. Es
de gran relevancia mantener un ambiente laboral
que incentive a los trabajadores y trabajadoras en
funcion de dar lo mejor de si, que se identifiquen
y demuestren el compromiso con la institucion
hacia el logro de los objetivos y metas colectivas.
Se trata de un tipo de recompensa que no motiva a
trabajar mejor, sino que actiia como condicionador
del comportamiento del trabajador/a, destacando
el respeto por la dignidad personal y profesional
de las personas, impulsar el espiritu de equipo,
propiciar la creatividad, la innovacion, orientar el
trabajo hacia metas y permitir la participacion en
la toma de decisiones. El momento de ejecucion se
da al evidenciarse en el personal avances, logros y
cumplimiento de metas.

* FEmpleado del mes: Este tipo de
reconocimiento puede basarse en diversos
criterios, formales e informales, debe darse
a aquellos docentes que se han destacado
excepcionalmente en actividades resaltantes,
ademas de reunir las condiciones necesarias
para ser gratificado bajo esta condicion, como
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por ejemplo: entrega puntual y oportuna de
todos los recaudos técnicos-pedagodgicos-
administrativos, cabal cumplimiento de su
horario de trabajo sin retardos, fiel cumplidor
de las funciones que tiene asignadas, entre
otros aspectos que se deseen considerar. Para
que tenga un mayor grado de relevancia,
dicha seleccion debe estar inmerso el personal
de la institucion para que la responsabilidad
no recaiga solamente en el directivo. En un
espacio abierto visible a todo el personal del
plantel, debe ubicarse la fotografia del profesor
elogiado, acompafiado de un mensaje que
enaltezca la labor pedagogica. Debe realizarse
la primera semana de cada mes, es decir que
antes de que se avecine el siguiente mes
debe estar seleccionado el docente que sera
galardonado, hay que considerar en paralelo
con los docentes al coordinador que también
puede ocupar este lugar. Los beneficios
que pueden ser considerados se resaltan:
otorgamiento de un dia libre sin necesidad
de presentar justificativos en consenso con el
docente, constancia por escrito que indique el
reconocimiento recibido.

*  Compartiry socializacion (salidas, almuerzos,
cenas, caminatas ecologicas, excursiones,
entre otros). Elogie a todo el personal en
general para incrementar conductas deseadas.

*  Celebracion de fechas especiales (cumpleatfios,
ascensos, aniversarios). Se estima como una
forma importante de agradecer una ardua
relacion entre la organizacion educativa y un
trabajador. Se puede enviar una tarjeta virtual
o felicitacion mediante un medio electronico,
publicacion de informacion alusiva a la
festividad en la cartelera de la institucion.

* Capacitacion y desarrollo personal. Es la
ejecucion de competencias con el fin de
mejorar el desempefio laboral y elevar la
capacidad de los trabajadores mediante el
desarrollo de las habilidades, actitudes y
conocimientos. Un trabajador que sepa lo que
se espera de ¢€l, es mas eficiente y motivado
que aquel a quien se le asigna un cargo y no se
le ubica en las funciones de la organizacion.

*  Horarios flexibles. Este incentivo es uno de los
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mas amenos para el personal, pues el docente
tendra la oportunidad de dar opinion sobre
la distribucion de su carga horaria semanal,
de esta forma el podra indicar la cantidad de
horas que cumplird diariamente de acuerdo
al nimero total que posea durante la semana.
De este modo, el cumplird cabalmente con
las horas de entrada y salida, sin sentirse
presionado, por lo que buscara desenvolverse
mejor para que el afio escolar siguiente pueda
gozar de este beneficio.

*  Publicacion del logro en articulos del periodico
escolar o difusion en medios de comunicacion
como emisoras comunitarias.

* De palabras de aliento y felicitacion cuando
los docentes demuestren una mayor eficiencia
en su labor educativa, el esfuerzo del personal
por solventar sus propias debilidades para
convertirlas en fortalezas. Recuerde que un
docente motivado desarrolla de una mejor
forma su trabajo.

La tercera estrategia se designd “Saber
Escuchar”. Una herramienta poderosa de
gestion del talento humano consiste en escuchar
las inquietudes del equipo, tener en cuenta las
sugerencias y promover el intercambio de ideas.
Los docentes valoran mucho a los directivos que
les hablan y prestan atencion a sus inquietudes,
recordando que, ninglin cargo es
Una forma facil y util consiste en programar
reuniones periddicas con equipos de trabajo
o departamentos y divisiones, lo que genera
resultados positivos en cuanto al clima laboral.
Hay que comunicar, involucrar a las personas en
la visién y misioén de la organizacion y aclarar
rumores o chismes.

El gerente debe ser y cordial, estos son
dos de los atributos inherentes a los lideres
modernos, donde se gana afecto, confianza,
aceptacion, respecto, lealtad y admiracion, que
son sentimientos y virtudes muy valorados en
todos los ambitos, pero sobre todo en el contexto
educativo. Sin embargo, esa actitud debe ser
sincera y coherente, pues de lo contrario se puede
confundir con un acto de hipocresia. El momento
de ejecucion es en consejos directivos ampliados,

eterno.
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acompafiamientos docentes, conversatorios. Entre

las acciones:

+ Atienda a lo expresado por sus compaifieros de
trabajo.

*  Visualice los tipos de conductas y actitudes
que demuestran sus compafieros cuando se
dirige a ellos.

* QGratifique las buenas acciones evidenciadas
por sus compaiieros.

* Haga recorridos diariamente donde se deje
ver por sus docentes, feliciteles por la labor
que desarrollan en el aula de clase.

* Anime al personal a partir de palabras que
refuercen y motiven el buen desempefio
laboral, converse con ellos en pasillos, a
la hora del receso, a la hora del almuerzo,
socialice con todos los grupos y no solo con
uno en especifico.

* Inférmese de los docentes que consignan
recaudos a tiempo, feliciteles a través de
tarjetas, correos electronicos, palabras de
aliento en pasillos, en la oficina, en asambleas,
y los diversos espacios que considere.

* Haga saber a los docentes que sus propuestas
son atendidas y en la medida que se vaya
desarrollando la dinamica laboral podran ser
aplicadas, de esta forma, el docente siente que
sus propuestas no son en vano y que le esta
siendo tomado en cuenta.

* Recuerde las fechas importantes
cumpleaifios, ascensos, aniversarios, elabore
un calendario que esté al alcance de su mano,
una felicitacion directa del jefe hace sentir al
personal que es importante su figura dentro de
la organizacion.

* Planifique talleres motivacionales dirigido al
personal en general, para ayudar a fomentar
la armonia en el clima organizacional.

* Todas aquellas acciones que considere
relevantes ¢ importantes para reconocer la
labor educativa del personal, analicelas y
mida su impacto con algunos docentes.

como

Por otra parte, la cuarta estrategia gerencial
denominada “Valoracion del desempefio laboral
docente de manera peridodica”. Se realizara

distincion para aquellos docentes que obtengan una
evaluacion excelente o que supere las expectativas
de acuerdo a los criterios que se utilicen en el
instrumento de evaluacion de desempefio laboral
y que se hayan preocupado por mantener su
expediente actualizado en la institucion, a través
de la formacién académica y especializada, es
decir, que se hayan mantenido a la vanguardia en su
formacion permanente. El momento de ejecucion
de esta estrategia es en el dia del educador, semana
aniversario del plantel y similares. Entre las
acciones resaltan las siguientes:

*  Reconocimiento publico mediante
divulgacion a través de la Institucion en
el boletin informativo impreso o virtual,
correos electronicos, entre otros medios de
informacion y comunicacion.

* Distincion publica en acto simbolico y
protocolar del Dia del Educador, a quienes
se hayan destacado en diversos procesos
administrativos, académicos, cientificos,
sociales, deportivos o culturales, igualmente,
docentes que posean una amplia experiencia
y trayectoria educativa como orden al mérito,
otorgandoles el agradecimiento y sentido de
pertenencia institucional a través de boton
institucional con su respectiva resolucion.

La quinta estrategia gerencial titulada
“Reconocer para Motivar”. Se reconocerd
a aquellos profesionales de la educacion que
obtengan una evaluacion excelente o que supere
las expectativas de acuerdo a los criterios que
se utilicen en el instrumento de Evaluaciéon de
Desempefio y ajustado a la normativa legal vigente
emanada. Reconocimiento a educadores que a
lo largo de su trayectoria laboral en el sistema
educativo se hayan preocupado por mantener su
expediente actualizado a través de la formacion
académica y especializada, es decir, que se hayan
mantenido a la vanguardia en su formacion y
reconocido trayecto en la carrera docente. Los
profesores se reconoceran publicamente mediante
divulgacion en evento publico al finalizar el afio
escolar. Entre las acciones se destaca:

* Entrega de placas o Certificados. Se debe
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realizar al finalizar el afio escolar. Se percibe
como agradecimiento y factor clave para
fortalecer el dinamismo laboral. Es otorgado
a aquellos profesores que hayan obtenido un
alto desempefio en el cumplimiento de sus
funciones laborales, para ello se debe reunir
a los coordinadores de cada departamento
y solicitar un informe con descripcion de
aquellos educadores que hayan cumplido
con todos los requerimientos durante el afio
escolar, ademas de ser puntual y fiel cumplidor
de su horario de trabajo, que haya solicitado
pocos permisos y se haya destacado en
diferentes actividades académicas del plantel.

Los docentes con funcion de Coordinacion
deben ser tomados en consideracion en
este aspecto, bajo los mismos pardmetros
mencionados y tomando en cuenta los principios
de la estrategia N° 1.

* Botén al mérito. Puede otorgarse para la
distincion honorifica del dia del Docente

o en el aniversario de la

Toda condecoraciéon o distincion debe ir

acompafiada de su resolucion, la cual sera

entregada en copia al homenajeado, lo que

constituye soporte de este reconocimiento y

servira para adjuntar copia en su expediente o

institucion.

curriculo vida.

Conclusiones

El desempefio laboral tiene diferentes factores
incidentes como el liderazgo, la comunicacion
y la motivacion, estos coadyuvan a disminuir
los niveles de rendimiento de los educadores
cuando no son apropiadamente aplicados, mas
aun, cuando no se reconoce debidamente su
esfuerzo por mejorar la forma como se imparten
las clases a los estudiantes, la consigna de los
recaudos administrativos y el cumplimiento de sus
funciones de trabajo.

Los docentes mejoran su calidad laboral
dependiendo del ambiente laboral donde se
desenvuelvan, como también pueden decrecer,
todo trabajador necesita sentirse parte importante
de su organismo o institucién, mientras mas

55

se valore y reconozca su desempefio laboral
mas rendimiento se obtendra. Al respecto, la
gerencia del plantel debe tener como principio
que trabaja con personas, considerando que uno
de los principales objetivos que hay que fijarse
es el tratar de diseminar el deseo de superacion,
reconociéndoles sus esfuerzos y logros.

Cabe agregar, que los docentes necesitan estar
seguros de que son valorados, por sus esfuerzos,
trabajos, actuaciones y contribuciones que gracias
a estas acciones conseguirdn gratificaciones,
al percibir que sus cargos son espacios seguros,
de donde obtienen el sustento, para sobrevivir,
que ciertamente este bienestar de los educadores
se convierte en alto desempefio laboral; alli la
importancia de implementar estrategias efectivas
de motivacion.

En términos generales, es importante
la cultura de reconocimiento al
desempefio laboral como una politica permanente
de la institucion, de tal manera se pretende
garantizar que el personal de identifique con la
mision, vision y valores de la organizacion en los
que estan implicitos su crecimiento, desarrollo,
efectividad y transformacion. Por ende, realizar
evaluaciones de desempefio laboral docente, por
lo menos una vez durante el afio escolar, esto
permitira tener una idea mas generalizada de los
niveles de rendimiento del personal, ademas, se
debe reconocer a aquellos docentes que obtengan
una evaluacion excelente, de acuerdo a los
criterios que se utilicen en la hoja de Evaluacion
de Desempefio.

impulsar
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