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Resumen

En el presente trabajo de investigacion denominado “Estrategias metodologicas
de relaciones interpersonales para fomentar la satisfaccion laboral docente de la
Escuela Profesional de Contabilidad; Facultad de Economia y Ciencias
Financieras; Universidad Nacional de San Martin, sede Rioja”, se asume, que la
satisfaccion laboral es considerada como la actitud o disposicion para actuar de
un modo determinado en relacion a aspectos especificos del propio trabajo; es
decir, la satisfaccion laboral son los sentimientos que experimentan los
trabajadores respecto a su trabajo y diferentes aspectos del mismo. Se considera
que si la persona esta satisfecha con su trabajo respondera adecuadamente a las
exigencias de este; si, por el contrario, esta insatisfecha no sera capaz de realizar
su labor con eficiencia y calidad. El tipo de investigacion es descriptiva, no
experimental y propositiva, La poblacion muestral comprendi6 los 32 docentes de
la Escuela Profesional de Contabilidad. Entre los resultados se tiene que en el 37%
dice que no se siente satisfecho/a con la actitud de los estudiantes en mis clases; y
el 50% dice que la leccion magistral a veces es el método méas adecuado para
ensefiar sus asignaturas. Entre las conclusiones se tiene, que las estrategias
metodoldgicas de relaciones interpersonales contribuyen a la mejora de la
satisfaccion laboral docente en la Escuela Profesional de Contabilidad; de la
Facultad de Economia y Ciencias Financieras, Universidad Nacional de San
Martin; sede Rioja; region San Martin.

Palabras clave: Estrategias metodologicas, relaciones interpersonales

satisfaccion laboral docente, relaciones interpersonales, motivacion.



Abstract

In the present research work called “Methodological strategies of interpersonal
relationships to promote teacher job satisfaction at the Professional School of
Accounting; Faculty of Economics and Financial Sciences; National University
of San Martin, Rioja headquarters it is assumed that job satisfaction is considered
as the attitude or disposition to act in a certain way in relation to specific aspects
of one's work; that is, job satisfaction is the feelings that workers experience about
their work and different aspects of it. It is considered that if the person is satisfied
with their work, they will respond adequately to its demands; if, on the contrary,
it is dissatisfied, it will not be able to carry out its work with efficiency and quality.
The type of research is descriptive, non-experimental and purposeful. The sample
population comprised the 32 teachers from the Professional Accounting School.
Among the results, 37% say that they are not satisfied with the attitude of the
students in my classes; and 50% say that the lecture is sometimes the most
appropriate method to teach their subjects. Among the conclusions is that the
methodological strategies of interpersonal relationships contribute to the
improvement of teacher job satisfaction in the Professional School of Accounting;
from the Faculty of Economics and Financial Sciences, National University of San
Martin; Rioja headquarters; San Martin region.

Keywords: Methodological strategies, interpersonal relationships, teacher job satisfaction,
interpersonal relationships, motivation.



Introduccion

La satisfaccion con el trabajo constituye segin Robert Hoppock (1935), una de las
variables mas estudiadas en el ambito del comportamiento organizacional. Segun
Hoppock (1935) existen dos razones para explicar ese gran interés por el estudio
de la satisfaccion laboral: Uno que se constituye como uno de los resultados
humanos del trabajo méas importantes; y dos, que siempre ha estado implicita o
explicitamente, asociado al desempefio; lo que equivale a esperar que los
trabajadores mas satisfechos sean también los mas productivos. A pesar de la
cantidad y diversidad de investigaciones llevadas a cabo en torno a la satisfaccion
en el trabajo, la comprension de sus causas esta lejos de clarificarse, pues se
intenta comprender donde residen sus determinantes, si en la naturaleza del trabajo
en si, en las caracteristicas propias del trabajador, o en la satisfaccion profesional

resultante de las interacciones establecidas entre el ciudadano activo.

Desde la perspectiva de la teoria de la Administracion cientifica de R. Taylor
desde principios del siglo XX, ya se enfatizaban los efectos de las condiciones de
trabajo (iluminacion, ventilacion, intervalo para descanso) y del salario, en el
desempefio del trabajador. Luego a principios de la década de los 40 con trabajos
como la del soci6logo norteamericano Elton Mayo, con su teoria de las relaciones
humanas, se asisti6 a un cambio de preocupacion por las tareas a una

centralizacion mayor en la persona.

Estos y otros movimientos representan un importante referente para una
sistematizacion de las principales tendencias historicas en torno a la satisfaccion
en laboral, que es un término muy amplio y son realmente numerosas las
definiciones al respecto y las variables que se incluyen en ella. Al respecto, Anaya
y Suarez (2007: 13), dice que la satisfaccion laboral se entiende como un estado
emocional positivo que refleja una respuesta afectiva al trabajo; esto se refiere a
cdémo la gente se siente en relacion con sus trabajos o con los diferentes aspectos
de sus trabajos. De otra parte, para More, Carmenate y Junco (2005) la satisfaccion

laboral es una actitud general que engloba la interaccion de una serie de elementos
9



medulares del trabajo, tales como la naturaleza del trabajo, el salario, las
condiciones de trabajo, la estimulacion, los métodos de direccidn, las relaciones
interpersonales, las posibilidades de superacion y el desarrollo profesional, entre

los fundamentales.

Segun el Foro educativo (2015) y las Instituciones Educativas del Pera (MINEDU
2014), asumen que las politicas educativas vienen descuidando tratar el aspecto
de la satisfaccion laboral de los docentes, asumen que la falta de medidas de
politicas educativas en este aspecto no solo resta la posibilidad de contribuir al
logro de los objetivos institucionales, sino, también, la posibilidad de que los
docentes disfruten de una mejor salud mental y un mayor bienestar emocional. J.
Chacon, (20012) manifiesta que entre los aspectos que influyen en la satisfaccion
del docente peruano, es el escaso apoyo que éste recibe para realizar su labor por
parte del estado. En este escenario descrito brevemente, podemos percibir que los
docentes de la Escuela Profesional de Contabilidad; Facultad de Economia y
Ciencias Financieras; Universidad Nacional de San Martin: sede Rioja; region
San Martin; no se eximen de esta situacion problémica, pues la baja satisfaccion
laboral, se traduce como desinterés por el trabajo, desmotivacion y escasa
participacion en las actividades institucionales, bajo compromiso y de identidad

institucional, no se sienten pertenecer a su institucion educativa.

En el presente trabajo de investigacion se plantea el siguiente problema: ;Cémo
influyen las estrategias metodoldgicas de relaciones interpersonales en la
satisfaccion laboral docente de la Escuela Profesional de Contabilidad; Facultad
de Economia y Ciencias Financieras; Universidad Nacional de San Martin; sede
Rioja? El objeto de estudio comprende el proceso de gestion institucional en
relaciones interpersonales en relacion con la satisfaccion laboral en el nivel
superior. EI campo de accién comprende las estrategias metodoldgicas de
relaciones interpersonales en la Escuela Profesional de Contabilidad; Facultad de
Economia y Ciencias Financieras; Universidad Nacional de San Martin; sede
Rioja.

Como objetivo general se tiene: Proponer estrategias metodologicas de

relaciones interpersonales sustentadas en la teoria de la jerarquia de las
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necesidades de Maslow y en la teoria de los Dos factores para la satisfaccion
laboral de Herzberg para fomentar la satisfaccion laboral docente de la Escuela
Profesional de Contabilidad; de la Facultad de Economia y Ciencias Financieras,

Universidad Nacional de San Martin; sede Rioja; region San Martin.

Objetivos especificos:

eDesarrollar un diagnostico a fin de conocer las Caracteristicas de la satisfaccion
laboral docente en la Escuela Profesional de Contabilidad; Facultad de Economia
y Ciencias Financieras, Universidad Nacional de San Martin

eDesarrollar estrategias de motivacion laboral y de relaciones interpersonales a
fin de fomentar en los docentes su involucramiento, su identificacion y
compromiso institucional

ePromover una comunicacion asertiva horizontal y permanente entre los actores
sociales de la institucion.

eDisefar estrategias de relaciones interpersonales, a fin de establecer una
comunicacion interpersonal abierta, y flexible que contribuyan a generar

relaciones interpersonales y armoniosas.

La hipotesis planteada es: Si se disefian estrategias metodoldgicas de relaciones
interpersonales sustentadas en la teoria de la jerarquia de las necesidades de
Maslow y en la teoria de los factores de Hersberg, entonces, es posible fomentar
la satisfaccion laboral docente de la Escuela Profesional de Contabilidad; de la
Facultad de Economia y Ciencias Financieras, Universidad Nacional de San

Martin; sede Rioja; region San Martin.

El presente informe esta organizado en cinco capitulos: En el primer capitulo se
presenta el disefio tedrico. En el segundo capitulo se presentan los fundamentos
tedricos utilizados relacionados con el problema de investigacion. En el tercer
capitulo se presenta la propuesta, sus fundamentos, su modelo tedrico y operativo.
El cuarto capitulo las conclusiones, y el quinto capitulo las recomendaciones,

Finalmente se presenta la bibliografia y los anexos correspondientes

El autor

11



Capitulo 1.

Disefio Teodrico

1.1.- Teoria de las Necesidades de A. Maslow.

La teoria de jerarquia de las necesidades del hombre, propuesta por Maslow,
(1943) parte del supuesto, que el hombre actia por necesidades, por lo cual,
nuestro objetivo es mostrar la importancia de esta teoria en el desempefio laboral,
y que se relaciona de manera trascendental con el comportamiento organizacional.
Maslow (1943) elaboré una Teoria de la Motivacion basada en el concepto de
Jerarquia de Necesidades que influye en el comportamiento. Esta teoria parte del

hecho de que el hombre es una criatura cuyas necesidades crecen durante la vida.

El autor sostiene que, a medida que el hombre satisface sus necesidades basicas,
surgen otras mas elevadas que impulsan su comportamiento. Creia que las
necesidades humanas actuaban como factores importantes determinando la
conducta, y propuso la ordenacién de las categorias de las necesidades, segun la
primacia en que éstas son satisfechas de tal manera que los esfuerzos del individuo
se dirijan hacia el nivel més bajo de necesidades que no ha satisfecho. Contempla
a la motivacion humana en términos de una jerarquia de cinco necesidades que las
clasifica a su vez en necesidades de orden inferior y necesidades de orden superior.
En esa perspectiva, Maslow (1943) plantea que las necesidades inferiores son
prioritarias, y, por lo tanto, mas potente que las necesidades superiores de la
jerarquia y coloca el ejemplo que “un hombre hambriento no se preocupa por
impresionar a sus amigos con su valor y habilidades, sino, mas bien, con
asegurarse lo suficiente para comer”. Solamente cuando la persona logra satisfacer
las necesidades inferiores, aunque lo haga de modo relativo, entran gradualmente
en su conocimiento las necesidades superiores y con eso la motivacion para poder

satisfacerlas

1.1.1-Estructura de la jerarquia de las necesidades de A. Maslow:

12



a.-Necesidades fisioldgicas

Constituye la primera prioridad, en cuanto a la satisfaccion de las necesidades, ya
que estd dada por las necesidades fisioldgicas. Estas necesidades estarian
asociadas con la supervivencia del organismo dentro de la cual estaria el concepto
de homeostasis, el cual se refiere “a los esfuerzos automaticos del cuerpo por
mantener un estado normal y constante, del riego sanguineo”, lo que se asociaria
con ciertas necesidades, como lo son la de alimentarse, dormir y mantener la
temperatura corporal apropiada. Sin embargo, no todas las necesidades
fisiologicas son homeostéticas pues dentro de estas estan; el deseo sexual, el
comportamiento maternal, las actividades completas y otras. Cuando estas
necesidades no so satisfechas por un tiempo largo, la satisfaccion de las otras

necesidades pierde su importancia, por lo que éstas dejan de existir.

b.- Necesidades de seguridad

Las necesidades de seguridad se caracterizan porgue las personas sienten el temor
a perder el manejo de su vida, de ser vulnerable o débil frente a las circunstancias
actuales, nuevas o por venir. Las necesidades de seguridad incluyen una amplia
gama de necesidades relacionadas con el mantenimiento de un estado de orden y
seguridad. Dentro de estas necesidades se encontrarian las necesidades de sentirse
seguros, la necesidad de tener estabilidad, la necesidad de tener orden, la
necesidad de tener proteccidn y la necesidad de dependencia. Las necesidades de
seguridad muchas veces son expresadas a través del miedo, como lo son: el miedo
a lo desconocido, el miedo al caos, el miedo a la ambigtiedad y el miedo a la

confusion.

c.- Necesidades sociales o de pertenencia

Dentro de este tipo de necesidades se encuentran muchas necesidades orientadas
de manera social; las necesidades de una relacion intima con otra persona, la
necesidad de ser aceptado como miembro de un grupo organizado, la necesidad

de un ambiente familiar, la necesidad de vivir en un vecindario familiar y la

13



necesidad de participar en una accién de grupo trabajando para el bien comun con
otros. La existencia de esta necesidad estd subordinada a la satisfaccion de las
necesidades fisiologicas y de seguridad. Las condiciones de la vida moderna, en
la cual el individualismo y la falta de interaccion son un patron de vida, la mayoria

de las veces no permiten la expresion de estas necesidades.

d.- Necesidades de estima

Las necesidades de autoestima son generalmente desarrolladas por las personas
que poseen una situacion econdmica comoda, por lo que han podido satisfacer
plenamente sus necesidades inferiores. La necesidad de estima, son aquellas que
se encuentran asociadas a la constitucion psicoldgica de las personas. Maslow
agrupa estas necesidades en dos clases: las que se refieren al amor propio, al
respeto a si mismo, a la estimacién propia y la autoevaluacién; y las que se
refieren a los otros, entre las que destacan las necesidades de reputacion,

condicion, exito social, fama y gloria.

e.- Necesidades de desarrollo

La satisfaccion de las necesidades de carencia es condicion necesaria, pero no
suficiente, para que el individuo logre la autorrealizacion. La persona
“meramente sana”, segiin Maslow, “gusta de la cultura, sus metas son benévolas,
estan llenos de buenos deseos y carecen de malicia, pero falta algo”. El elemento
que podria ser estimulante para lograr el anhelo de autorrealizacion y el
crecimiento de la personalidad seria la crisis y la desintegracion de la
personalidad, con el posterior acceso a niveles mas altos de integracion y a
motivaciones propias de la autorrealizacion; de todas maneras, habria personas
que podrian llegar al estado de autorrealizacion de manera gradual sin necesidad

de pasar por tremendas conmociones.

f.- Necesidades de autorrealizacion

Las necesidades de autorrealizacion son unicas y cambiantes, dependiendo del
individuo. Este tipo de necesidades estan ligadas con la necesidad de satisfacer la
naturaleza individual y con el cumplimiento del potencial de crecimiento.

14



Ejemplo: “la persona que tiene un talento para la musica debe tener musica y
sufre tension si no la tiene”. Uno de los medios para satisfacer la necesidad de
autorrealizacion es el realizar la actividad laboral o vocacional que uno desea
realizar y, ademas de realizarla, hacerlo del modo deseado. Para poder satisfacer
la necesidad de autorrealizacidn, es necesario tener la libertad de hacer lo que uno
quiera hacer. Visto asi, no puede haber restricciones puestas por uno mismo ni

tampoco puestas por el medio.

g.- Necesidad de trascendencia

Las necesidades de trascendencia son aquellas que estan asociadas con el sentido
de la comunidad o de lo social, expresado a través de la necesidad de contribuir
con la humanidad, yendo mas allad de uno. Muchas veces, las personas dejan de
lado las necesidades de desarrollo personal para poder contribuir a la sociedad,
en este sentido se podria decir que hay una necesidad altruista, la cual muchas
veces se superpone a las inferiores, por la misma razon este seria un estado de

motivacion que superaria al de la autorrealizacion.

1.2.- Teoria de los dos factores para la satisfaccion laboral de Herzberg

La teoria de F. Herzberg (1959) conocida como la teoria de los dos factores:
motivacion e higiene; son factores que orientan las conductas personales.

a.- Los factores Motivacionales: Llamados también factores intrinsecos, se
relacionan con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas que la
persona ejecuta. Estos factores se encuentran bajo el control del individuo, se
relacionan con aquello que hace y desempefia. Involucran sentimientos de
crecimiento individual, posibilidad de desarrollo y responsabilidad,
reconocimiento profesional y autorrealizacién, y dependen de las tareas que el

individuo realiza en su trabajo.

b.- Los factores Higiénicos o Extrinsecos: Se encuentran en el ambiente que rodea
a las personas y abarcan las condiciones dentro de las cuales ellas desempefian su

trabajo. Los principales factores higiénicos: sueldos, beneficios sociales, tipo de
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jefatura o supervision que las personas reciben de sus superiores, condiciones
fisicas y ambiente de trabajo, politicas y directrices de la empresa, clima de
relacion dentro de la empresa y los empleados, reglamentos internos etc. son

factores de contexto y se sitGan en el ambiente externo que circunda al individuo.

Frederick Herzberg (1967) en su teoria de los dos factores, alarga la lista,
clasificandolos en factores de insatisfaccion y de satisfaccion. Dentro de los
factores de insatisfaccion incluye: Salario, seguridad en el trabajo, condiciones
sociales, procedimientos de la compafiia, la calidad de la supervision técnica,
calidad de las relaciones interpersonales entre comparfieros; con supervisores y
subordinados. Considera como factores de satisfaccion: logro, reconocimiento,
responsabilidad, progreso, el trabajo mismo y la posibilidad de crecimiento.
Estos motivadores se relacionan directamente con la naturaleza del trabajo o la
tarea. Cuando estan presentes, contribuyen a la satisfaccion. La investigacion de
Herzberg reveld que cuando los factores higiénicos son excelentes, estos
Unicamente evitan la insatisfaccion de los empleados; si elevan la satisfaccion no
logran mantenerla por mucho tiempo. Cuando los factores higiénicos son
precarios, estos provocan la insatisfaccion de los empleados, por lo que se les
consideran factores de indole preventivo, solo evitan la insatisfaccion, pero no

provocan satisfaccion.

2.- Bases conceptuales.

2.1.- La satisfaccion laboral

Peiro, Bravo y Zurriaga, (1995) dicen que la satisfaccion laboral es considerada
como la actitud o disposicion para actuar de un modo determinado en relacion a
aspectos especificos del propio trabajo, y la satisfaccion con el mismo, que seria
concebida como una actitud general resultante de muchas actitudes especificas
asociadas a distintos aspectos o condiciones del trabajo. Por su lado, Spector
(1985) dice que la satisfaccion laboral son los sentimientos que experimentan los
trabajadores respecto a su trabajo y diferentes aspectos del mismo. Segun Garcia

(2010) En la comunidad cientifica, existe consenso en sefialar que la satisfaccion

16



laboral es la actitud que asume la persona ante su trabajo y que se refleja en
actitudes, sentimientos, estados de &nimo y comportamientos en relacion a su

actividad laboral.

Si la persona esta satisfecha con su trabajo responderd adecuadamente a las
exigencias de este; si, por el contrario, esta insatisfecha no sera capaz de realizar
su labor con eficienciay calidad. Ademas, las insatisfacciones laborales se reflejan
en todas las esferas de la vida del trabajador. Locke (1976), definid la satisfaccion
laboral como un "estado emocional positivo o placentero de la percepcion
subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”. EI mismo autor plantea que la
satisfaccion laboral es producto de la discrepancia entre lo que el trabajador quiere
de su trabajo y lo que realmente obtiene, mediada por la importancia que para él
tenga, lo que se traduce en que a menor discrepancia entre lo que quiere y lo que

tiene, mayor sera la satisfaccion.

2.2.-Impacto del clima laboral en la satisfaccion laboral

Un buen o un mal clima laboral tendra consecuencias para la organizacion a nivel
positivo o negativo, ello depende de la percepcion que los miembros tienen de la
organizacion. Entre las consecuencias positivas se encuentra la satisfaccion
(Torrecilla, 2003). Las organizaciones requieren de un clima laboral motivador
que promueva que los trabajadores logren los objetivos individuales y
organizacionales, asi se alcanzara la satisfaccion laboral con esos resultados. Este
reto requiere de la identificacion de los factores de clima laboral que inciden
positiva 0 negativamente en la satisfaccion de los colaboradores. Es posible
afirmar que dentro de una organizacion educativa la satisfaccion laboral para los

docentes es la obtencidn de logros por parte de sus estudiantes.

Segun Hopkins y Crain (1985), una mejora académica en los estudiantes
provocara un mejor clima laboral-escolar. Asimismo, segun Paredes y Frazer
(1992), el hecho de que los estudiantes obtengan éxito escolar afectaria
directamente a las expectativas de los docentes y, en consecuencia, generaria el
cumplimiento de los objetivos de los docentes. La relacion entre clima laboral y
satisfaccion laboral es directa, ya que esta ultima se ve influenciada por un buen
ambiente laboral, el cual deberia existir en toda organizacién. Las variables que
17



sirven de base para el desarrollo del presente trabajo son las descritas en el marco

tedrico, es decir, el clima laboral y la satisfaccion laboral.

Se pretende demostrar que al llevar a cabo una adecuada gestion de clima laboral
y mejorando cada uno de sus factores dentro de una organizacion educativa, se
lograra incrementar la satisfaccion laboral de los colaboradores, lo cual repercutira
en la productividad y en la calidad educativa de la institucion. En ese sentido, el
trabajo de campo se enfoca en esa misma linea, buscando obtener informacion
relevante que permita alimentar los factores a estudiar, que sean parte del clima
laboral, para poder analizarlos y que sirvan de base para las acciones que se
presentaran con el objetivo de incrementar la satisfaccion laboral de los docentes

en la organizacién educativa.

2.3. Principales factores de satisfaccion laboral

Existen diversos factores que inciden o afectan la satisfaccion laboral y éstos
varian segun las perspectivas de los autores, de acuerdo con la teoria que asuman.
Para Herzberg (en Vroom y Deci, 1999:786) existen factores que generan
satisfaccion y otros que previenen la insatisfaccion, es decir, factores

motivacionales y factores higiénicos.

Los factores higiénicos son: salario, condiciones ambientales, mecanismos de
supervision, administracion de la organizacion y relaciones interpersonales. Los
factores motivacionales son: reconocimiento, sentimiento de logro, autonomia,
trabajo en si y posibilidades de avance. Por otro lado, Gibson, Ivancevich y
Donnelly (2001:12) los factores que generan satisfaccion son cinco: pago,
naturaleza del cargo, oportunidad de ascenso, supervisor y comparfieros.
Fernandez (1999:321), considera que la satisfaccion, es una actitud general hacia
el trabajo compuesto por la apreciacion que los trabajadores tienen sobre las
condiciones en las cuales se realiza el trabajo. En tal sentido, Fernandez- Rios
sefiala siete factores: retribucion econémica, condiciones fisicas del entorno de
trabajo, seguridad y estabilidad que ofrece la institucion, relaciones con los
comparieros de trabajo, apoyo y respeto a los superiores, reconocimiento por parte
de los demaés y posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo.
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Al mismo tiempo, la satisfaccion laboral estd ligada intimamente a las
particularidades de la escuela; los factores mas importantes de satisfaccion laboral
se pueden agrupar en cuatro areas principales, segun Gonzales (2006).

a) La satisfaccion en cuanto a las funciones: los docentes tienen claridad sobre las
expectativas que tiene la organizacion respecto de ellos, tendran una mayor
satisfaccion; también si se solucionan de manera oportuna los problemas; del
mismo modo, gracias a la consolidacion de amigos dentro de la escuela con
quienes compartir sus experiencias, palear, etc.; finalmente, con la adecuada

retroalimentacion sobre el trabajo.

b) Satisfaccion con el salario y desarrollo personal: un problema que se suele
suscitar, aunque en el sector privado se refiere a la falta de seriedad para realizar
los pagos, lo que hace que el docente vea contrariadas sus ideas presupuestarias
cuando no se le paga el dia estipulado, o se le obliga a realizar tramites excesivos
0 poco agiles para la obtencion de su dinero. Se agrega a los anterior, la falta de

claridad en cuanto a descuentos.

c) Satisfaccion con el liderazgo: se relaciona con la percepcion de que los
directivos de la escuela estan para servir a toda la comunidad y que cumpla su
funcion de forma arménica y equitativa, con base en reglamentos, oportuna
vigilancia de acuerdos, trato amable y firme. Sin embargo, un aspecto que suele
dafar las relaciones laborales y hacer sentir que el liderazgo es impositivo,
restrictivo y autoritario, es la excesiva vigilancia hacia el maestro, firma de entrada
y salida, rondin de los directivos, vigilancia visual para ver el tipo de trabajo o

tarea a realizar.

d) Adaptacion del docente al trabajo: este apartado esta relacionado con la
conformidad que debe existir hacia el ambiente laboral, porque todos los grupos
e instituciones tienen ciertos valores que se adecuan mejor con el pensamiento

individual que cada docente tiene, la misma filosofia institucional.

La propuesta de Anaya y Suarez (2010) también se enmarca dentro una
explicacion mas amplia de los aspectos que influyen directamente en la
satisfaccion laboral de los docentes, por el cual menciona los siguientes factores:

disefio del trabajo, condiciones de vida asociadas al trabajo, realizacién personal,
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relacion con los superiores y salario, permitiendo una evaluacion de la satisfaccion

laboral a nivel global como a nivel dimensional.

2.4.- Las relaciones interpersonales en el campo laboral

Estan influenciadas por diversos factores tanto internos como externos al

individuo.

Factores externos: condiciones de trabajo, el nivel socioeconémico; el tipo de
lider formal; falta de tiempo para el esparcimiento, la inseguridad en el trabajo;
segmentacion y burocratizacion del mismo, asi como la sensacion de ser

facilmente sustituibles; etc.

Factores internos: la personalidad, los valores, las actitudes, los estilos de
comunicacion, la cultura, la edad, el género y el estado civil, los cuales determinan
las interrelaciones laborales tanto entre compafieros como con los superiores, en

ambitos como la cooperacion, el esfuerzo, la habilidad y la motivacion.

2.5.- Importancia de las relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales entre los integrantes de una organizacion
constituyen, un factor primordial en la institucion, y guarda una estrecha relacion
con el proceso comunicacional que existe entre el personal de la organizacion.
Segun Llaneza (2006) en el medio de trabajo las relaciones interpersonales van a
jugar un papel tanto mas importante cuanto mas afectadas estén de un caracter
generalmente coercitivo: no se elige en general, a los colegas en el trabajo, ni a
quienes ejercen unas funciones jerarquicas. Estas relaciones interpersonales en el
medio de trabajo van a constituir elementos esenciales de la satisfaccién en el
trabajo. Todas las personas necesitamos crecer en un entorno socialmente
estimulante pues el crecimiento personal, en todos los &mbitos, necesita de la
posibilidad de compartir, de ser y estar con los demas (familia, amigos,

comparieros de clase, colegas de trabajo, etc.).

2.6.- Acerca de la gestién institucional.

Para G. Sacristan la gestion es considerada como el conjunto de servicios que

prestan las personas dentro de las organizaciones; situacion que lleva al
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reconocimiento de los sujetos y a diferenciar las actividades eminentemente
humanas del resto de actividades donde el componente humano no tiene
connotacién de importancia. Lo anterior permite inferir que el modelo de gestion
retoma y dignifica el papel del sujeto en las organizaciones, proporciona una
perspectiva social y cultural de la administracion mediante el establecimiento de
compromisos de participacion del colectivo y de construccion de metas comunes
que exigen al directivo como sujeto, responsabilidad, compromiso, y liderazgo en

su accion.

2.7.-Estilo democrético o participativo en la gestion institucional

Para el directivo democratico el crecimiento y desarrollo de los miembros de la
organizacion es de vital importancia, por eso el liderazgo es compartido y se
distribuyen entre los diferentes actores de la institucion, porque el directivo
considera que su equipo de trabajo posee la responsabilidad, la madurez y la
competencia necesarias para asumir sus compromisos institucionales. En este
caso, el directivo no teme perder poder, pues sabe que lo importante para el equipo
de trabajo y la institucion educativa es alcanzar el objetivo s propuesto,
a través de la accion conjunta y la participacién de cada uno de los actores. Un
directivo con estilo democratico. Otorga también, un especial interés a las

relaciones interpersonales como base para la resolucion de problemas

2.8.- ¢ Qué son las relaciones interpersonales docentes?

Las relaciones interpersonales permiten la convivencia entre distintas personas, a
través de ellas podemos aumentar la capacidad de comunicacion y adquisicion de
distintas habilidades; tomando en cuenta la comprension para considerar de forma
positiva las diferencias individuales, ya que las mismas nos hacen seres Gnicos,
pero no méas ni menos que los demés. En esas diferencias, reside la gran riqueza
de las relaciones interpersonales, ya que al ponernos en contacto intercambiamos
y construimos nuevas experiencias y conocimientos; pues tenemos que hacer un
esfuerzo para lograr comprendernos y llegar a acuerdos. Silveria (2014) las define
como el conjunto de interacciones entre dos 0 mas personas que constituyen un
medio eficaz para la comunicacion, expresion de sentimientos y opiniones, las

relaciones interpersonales, son también el origen de oportunidades, diversion y
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entretenimiento de los seres humanos, se consideran una fuente de aprendizaje, el
cual, en ocasiones puede molestar o incomodar a los individuos, estas
interacciones son un excelente medio de enriquecimiento personal, trato humano,
pautas de comportamiento social y la satisfaccion de la curiosidad pues los demas
son una fuente ilimitada de sorpresas, novedades, informacion, cambio de
impresiones, asi como de opiniones. Las buenas relaciones interpersonales entre
docentes son de vital importancia para el logro de un buen clima escolar donde
los docentes se sientas atendidos, comprendidos, comprometidos con la labor
educativa que desempefian, pero como en todo grupo humano de trabajo no todo
es positivo, Ararteko (2010) explica que en las relaciones interpersonales docentes
es inherente la confrontacién de un equipo laboral, mediante grupos de trabajo,
comisiones, entre otros, sin embargo como en todo grupo salen a relucir ciertos

aspectos problematicos que son habituales en toda interrelacion.

Segun Bisquerra “una relacion interpersonal es una interaccion reciproca entre dos
o mas personas” (2003:23) es la que realizamos todos los dias al comunicarnos
con quienes nos rodean, son relaciones sociales que se pueden dar en distintos
contextos; como por ejemplo familia, clubes sociales, vecinos, trabajo, amigos,
iglesia, etc. Las relaciones interpersonales permiten convivir con las demas
personas de forma cordial, lo cual beneficia a quien las practica, a su familia,
amigos, compafieros de trabajo, y por supuesto, a la institucion donde labora al
provocar un clima de bienestar. Todas las personas establecemos relaciones a lo
largo de nuestra vida, para compartir afecto, sentimientos, pensamientos,

intereses, necesidades, ideas, etc.

2.9.- Impacto de las relaciones interpersonales en el &mbito laboral

Las relaciones interpersonales permiten la convivencia entre distintas personas, a
través de ellas podemos aumentar la capacidad de comunicacion y adquisicion de
distintas habilidades; tomando en cuenta la comprension para considerar de forma
positiva las diferencias individuales, ya que las mismas nos hacen seres Gnicos,
pero no mas ni menos que los demas. En esas diferencias, reside la gran riqueza
de las relaciones interpersonales, ya que al ponernos en contacto intercambiamos

y construimos nuevas experiencias y conocimientos; pues tenemos que hacer un
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esfuerzo para lograr comprendernos y llegar a acuerdos. Las relaciones
interpersonales son imprescindibles para el buen funcionamiento de toda
institucion. Hoy en dia la habilidad de relacionarnos es de vital importancia y
fundamental en el ambito individual y como parte de una organizacion, para lo
cual es necesario establecer sanas relaciones interpersonales para que todos se

conduzcan al logro de los objetivos institucionales

El clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral, y por consiguiente,
con el mejoramiento de las instituciones. Para muchas personas, el lugar de trabajo
también funciona como un lugar de encuentro social, ya que ven la oportunidad
de establecer relaciones interpersonales, conversar, hacer amigos, etc. Pero, al
mismo tiempo, con las tendencias humanas hacia los celos y el aislamiento, las
relaciones en el lugar de trabajo también pueden dejar en los empleados una
sensacion de aislamiento del grupo; lo que perjudica a la persona que experimenta

dicho aislamiento al no darse la oportunidad de relacionarse con los demas.

La optimizacion de recursos y del tiempo, solo se lograran cuando existe entre los
empleados la habilidad de establecer y mantener una interaccién continua y
favorable. Por lo tanto, el lugar de trabajo debe propiciar relaciones positivas entre
las personas que alli laboran; para lo cual es indispensable que haya actitudes de
afecto y amistad, y no solo laboral; tratando de evitar malos entendidos, y si los
hay, hacer uso de la comunicacién para resolver cualquier conflicto que pueda

surgir.
2.10.- La motivacion en el clima organizacional

El clima organizacional se ve influenciado por aspectos animicos, laborales,
sociales, de educacion y econdmicos que intervienen en la vida de cada persona.
El clima organizacional es el ambiente interno de una institucion, generado por
las emociones (actitudes, normas, sentimientos, valores) de las personas que
laboran en tal institucion, es la expresién personal que los trabajadores y
administradores se forman de la institucion a la cual pertenecen; mientras que
motivacion es la fuerza o impulso interior que motiva a las personas para realizar
con entusiasmo sus actividades. La motivacion esta relacionada con el impulso,
porque éste provee eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los
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objetivos de una empresa. Cuando aumenta la motivacion, hay ganas de trabajar;
y cuando disminuye la motivacion, también disminuyen las ganas de trabajar. El
clima organizacional que se genera en toda organizacion influye en el buen
funcionamiento de la misma; por su parte Ferndndez expresa que “trabajar en un
ambiente laboral 6ptimo es sumamente importante para los empleados, ya que un
entorno saludable incide directamente en el desempefio que estos tengan y su
bienestar emocional” (2003:25). El clima organizacional estd estrechamente
ligado a la motivacion o desmotivacion de los empleados. De la capacidad de
adaptacion o desadaptacion que tengan las personas para enfrentarse a distintas
situaciones que se pueden presentar en su lugar de trabajo, depende el clima

organizacional.

En lugares de trabajo con baja motivacion, sentimientos de frustracion, apatia,
desinterés, incluso episodios de agresividad e inconformidad, el clima
organizacional es malo; mientras que, en los ambitos donde la motivacion es alta,
las relaciones interpersonales son satisfactorias, existe el interés, la colaboracion

y el compromiso con la tarea y la empresa, el clima organizacional es éptimo.
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2.11.-Modelo tedrico

Teoria de la Jerarquia de
las necesidades de
Maslow

Teoria de los dos
factores de Herzberg

3 _ 8

Factores Factores

Motivacionales o Higiénicos o
intrinscos Extrinsecos

Necesidades
fisioldgicas

Necesidades de

seguridad

Necesidades sociales

0 de pertenencia Relaciones interpersonales

Necesidades de
estima

Necesidades de
desarrollo.

Impacto en el clima laboral

4

y ~

v

25




CAPITULO IIl: METODOS Y MATERIALES

2.1.-Tipo de disefio

Metodologia de la investigacion

Disefio de la investigacion.

La presente investigacion es descriptiva, no experimental y propositiva. En
funcién del cual se propone la estrategia metodoldgica de relaciones
interpersonales con la finalidad de mejorar la satisfaccion laboral de los
docentes de la Escuela Profesional de Contabilidad; de la Facultad de Economia
y Ciencias Financieras, Universidad Nacional de San Martin; sede Rioja; region

San Martin.

Poblacion y muestra

Poblacion: El término poblacion en palabras de Fortin, M.F. (1999) “es una
serie de elementos 0 de sujetos que participan de caracteristicas comunes,
precisadas por un conjunto de criterios. El elemento es la unidad de base de la
poblacién de la que se recoge informacion” La poblacion es finita por la
cantidad de personas a las cuales se les aplica la encuesta; por lo tanto, el
resultado es exacto. La cantidad de participantes en la encuesta de satisfaccion
laboral docente se considera poblacional, ya que todos los docentes de la
Escuela Profesional de Contabilidad son participes de la evaluacion de las
relaciones interpersonales y de la satisfaccion laboral docente; de esa manera se
evita que pueda presentarse cierto sesgo que pueda obstruir los resultados del
instrumento aplicado (encuesta). En ese sentido, se ha considerado la
participacion de todos los docentes de la institucion objeto de estudio.
Muestra:

Un total de 32 docentes, 24 de sexo masculino y 08 de sexo femenino, en un
rango de edades de 25 a 61 afios de edad.
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Métodos y procedimientos para la recoleccion de datos.

Métodos

Para que el resultado de la investigacion presente objetividad, durante el proceso
de estudio se utiliz6 el método empirico: observacion del objeto de estudio,
aplicacion y medicion de la variable dependiente. Asi mismo el método
estadistico descriptivo para contrastar la hipétesis y medir el logro de los
objetivos.

Técnicas de recoleccion de datos.

Escala de Likert: Es necesario mencionar que se decidié usar la encuesta de
clima laboral, de Sonia Palma Carrillo (2004) debido a que es la herramienta que
mas se presta a ser utilizada dentro de una organizacion que brinda servicios
educativos, especialmente si nunca se ha realizado una medicion de clima en la
institucion, ya que dicha encuesta es de facil comprensién y muy préctica. La
Escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la Psic6loga Sonia Palma Carrillo
como parte de sus actividades de profesora investigadora en la Facultad de
Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Per(). Se trata de un
instrumento disefiado con la técnica de Likert, comprendiendo un total de 50
items que exploran la variable satisfaccion laboral definida operacionalmente
como la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en
funcién a aspectos vinculados como posibilidades de realizacién personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervisién que recibe, acceso a la
informacion relacionada con su trabajo en coordinaciébn con sus demas

compafieros y condiciones laborales que facilitan su tarea.

La psicologa Sonia Palma explica y detalla con total claridad las variables que
se analiza dentro la satisfaccion laboral; (relaciones interpersonales, niveles de
satisfaccion , etc.) es decir, la teoria plasmada por la Psicéloga Sonia Palma con
relacién a las variables que presenta como parte de la satisfaccién laboral son las
gue se considera mas acertadas para identificar la existencia de puntos criticos
en la institucion objeto de estudio y corroborar si los hechos facticos presentados

a la fecha dentro de la organizacion corresponden efectivamente a una
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inadecuada gestion del clima laboral, lo cual estaria repercutiendo en la

satisfaccion laboral de los docentes.

Aplicacion de herramientas

eEncuesta de relaciones interpersonales y de satisfaccion laboral: Ayudara a
obtener un diagndéstico de la situacion actual respecto al clima laboral de la
organizacion y serd la base para partir con las recomendaciones de estrategias
para mejorar la gestion del clima laboral. Este diagnéstico sefialard cuéles son
los factores criticos por los que esté atravesando la institucion educativa respecto
a la gestion del clima laboral; dicho resultado servira para proponer y pautear
recomendaciones respecto a cdmo superar los puntos criticos, como mantener
los dptimos y como mejorarlos. De esa manera, se llevara a cabo una buena

gestién del clima laboral en su totalidad.

Técnica de gabinete:

Esta técnica hace posible aplicar instrumentos para la recoleccion de
Informacion para dar solidez cientifica a la investigacion, utilizando para ello el
fichaje de documentos, informacion obtenida de trabajo de campo.

Fichas Textuales:

Comprende la trascripcion entre comillas y al pie de la letra del parrafo de un
libro que el investigador considera importante para su trabajo de investigacion.
Fichas de Resumen: Es la que se emple0 para sintetizar una parte de un libro o
su totalidad.

Guia de andlisis documental. — Este instrumento fue de mucha utilidad para
anotar la informacion de normas, libros, revistas, Internet y otras fuentes
Ordenamiento y clasificacion. — Esta técnica se aplico para tratar la
informacién cualitativa y cuantitativa en forma ordenada, de modo de

interpretarla y sacarle el méaximo provecho.
Anélisis estadistico de los datos.
Para el procesamiento de los datos se utilizaron un plan de analisis estadistico

descriptivo, con elaboracion de tablas y graficos de frecuencias absolutas y
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porcentuales. Se empled el analisis de frecuencia, cuadros estadisticos, media

aritmética.
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CAPITULO I11: RESULTADOS Y PROPUESTA

3.1.-RESULTADQOS
Tabla N° 01

Actividad docente

INDICADORES TED AV TDA Total

N % N % | N | % | N | %

1.-Considero que la  formacion |12 |37 06 19 14 |44 |32 | 100

académica que adquieren los estudiantes

en mis asignaturas integral

2.-Me preocupo en prepararme bienpara | 09 | 28 14 44 09 |28 |32 100

asumir las tutorias.

3.-Laactitud que asumen los estudiantes | 11 | 34 09 28 12 |37 |32 | 100

en mis clases es de cordialidad y de un

buen ambiente laboral.

4. Planifico adecuadamente las clases. 14 | 44 06 19 12 |37 |32 | 100

5. Participo en las actividades | 08 |25 16 50 (08 |25 |32 |100

institucionales

6.Los métodos audiovisuales facilitanel | 17 | 53 05 16 10 |31 |32 |100

aprendizaje de los estudiantes

7.Me actualizo continuamente en |15 |47 09 28 08 |25 |32 |100

estrategias didacticas

8. Considero que la evaluacion de mi | 15 | 47 09 28 08 |25 |32 |100

actividad docente me motiva a mejorar
mi desempefio laboral.

Fuente: Encuesta aplicada por el autor a los docentes de la Escuela Profesional de
Contabilidad, Universidad Nacional San Martin, sede Rioja. Agosto 2019

Interpretacion:

En la tabla N° 01 sobre la actividad docente, se aprecia que el 44% si considera
apropiada la actividad académica que desarrolla; respuesta que coincide con la

opinion de que el ambiente y la conducta del estudiante en clase es apropiada
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(37%). Por otra parte, el 44% de los docentes encuestados manifiesta que a veces
se siente motivado para prepararse a asumir las tutorias, pues en si, las considera
poco relevantes e importantes en la formacién del estudiante. Esta actitud del
docente, se ve corroborada con el 50% que dice que a veces participa en las
actividades institucionales. Por otra parte, observamos, que existe una actitud
docente no proclive a su buen desempefio. Pues el 44% asume que veces planifica
adecuadamente sus clases; e incluso manifiesta que a veces se actualiza en

estrategias didacticas (47%) y también no esta de acuerdo con la evaluacion

docente (47%)

Tabla N° 02

Sobre la gestién institucional

INDICADORES TED AV TDA Total
N % N % | N |[% | N | %

9. La gestiobn administrativa de la |11 |34 08 25 13 |41 |32 | 100
Escuela Profesional de Contabilidad
soluciona las necesidades académicas y
administrativas de los estudiantes
10. Valord positivamente el trabajo de | 09 | 28 14 44 |09 |28 |32 |100
gestion de las funciones administrativas
11. Considero que el trabajo de los | 16 |50 08 25 08 |25 |32 100
cargos administrativos no esta bien
reconocidos ni remunerados
12. Existe un apoyo de la gestion hacia | 16 | 50 07 22 09 |28 |32 100
el desarrollo de las actividades docentes.
13. Dedico tiempo extra para desarrollar | 16 | 50 07 22 09 |28 |32 100
actividades de apoyo hacia la gestion
institucional

Fuente: Encuesta aplicada por el autor a los docentes de la Escuela Profesional de
Contabilidad, Universidad Nacional San Martin, sede Rioja. Agosto 2019.

Interpretacion:

Sobre la gestion institucional, existe una opinidn que considera acertada la gestion
administrativa (41%) de aquella gestion direccionada hacia la atenciéon del

alumnado en tramitacion documentaria y otras demandas académicas
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estudiantiles. Sin embargo, existe un 44% de opiniones de docentes que
manifiestan que a veces la funcion de administrativa es eficiente, dada la
burocracia administrativa existente. Los docentes en un 50% manifiestan que los
cargos administrativos no son de interés muchas veces ya que no se motiva a los
docentes con ciertas propuestas extrinsecas para ocupar dichas funciones extras
en la escuela profesional. Por otra parte, existe un fragil apoyo hacia la gestion de
la escuela profesional, pues en un 50% de opiniones manifestaron que no se apoya
al desarrollo institucional y ademas que no dedica un tiempo extra a las actividades

de apoyo a la gestion.

Tabla N° 03

Comunicacion y coordinacion

INDICADORES TED AV TDA Total
N % N % N | % | N | %

14.- La Escuela Profesional de |00 00 07 22 25 |78 |32 |100
Contabilidad me mantiene informado/a
de los temas que afectan a mi trabajo
15.- La comunicacién entre las | 07 22 08 25 17 |53 |32 |100
diferentes unidades de la instituciéon
educativa es eficaz
16.- Los mecanismos de coordinacionde | 17 53 12 37 03 |10 |32 |100
titulacion son eficaces para tomar
decisiones
17.-Las relaciones con mis | 07 22 08 25 17 |53 |32 |100
compafieros/as de la institucion
educativa facilitan mi trabajo académico

Fuente: Encuesta aplicada por el autor a los docentes de la Escuela Profesional de
Contabilidad, Universidad Nacional San Martin, sede Rioja. Agosto 2019

Interpretacion:

En lo referente a la comunicacion y la coordinacion, el 78% de docentes
manifiesta que la Escuela Profesional de Contabilidad no lo tiene informado/a de
los temas o aspectos que afectan a su trabajo y a su institucion, ello lo considera
negativo para su propia satisfaccion de su labor docente; asi mismo, el 53%
manifiesta que la comunicacion entre las diferentes unidades administrativas y
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académicas de la institucion educativa no es adecuada ni eficiente, considera que
existe mucha burocracia. Sin embargo, podemos observar que existe cierta
incompatibilidad con las respuestas sobre los mecanismos de coordinacion de
titulacion que el 53% si considera que son eficaces para tomar decisiones. asi
mismo, el 53% manifiesta que las relaciones con sus comparieros/as de la

institucion educativa no facilitan mi trabajo académico

Tabla N° 04

Infraestructura vy recursos de trabajo

INDICADORES TED AV TDA Total
N | % N % | N |[% | N | %

18.-Las aulas que utilizo reunen buenas | 00 | 00 |07 22 25 |78 |32 | 100
condiciones para mi trabajo con los
estudiantes
19.- Las aulas de informatica en las que | 07 |22 |08 25 17 |53 |32 | 100
ensefio funcionan bien
20.- Las condiciones de trabajo de los |05 |16 |15 47 12 |37 |32 | 100
laboratorios que utilizo son seguras
21.- Los recursos didacticos disponibles | 17 |53 |12 37 03 |10 |32 | 100
en la Escuela Profesional de Contabilidad
son suficientes
22.-Las instalaciones de mi despacho son | 07 |22 | 08 25 17 |53 |32 | 100
coémodas para trabajar
23.- Las instalaciones y los recursos de la | 17 |53 | 12 37 03 |10 |32 | 100
institucion  facilitan ~ mi  actividad
investigadora

Fuente: Encuesta aplicada por el autor a los docentes de la Escuela Profesional de
Contabilidad, Universidad Nacional San Martin, sede Rioja. Agosto 2019.

Interpretacion:

En lo que concierne a la Infraestructura y recursos de trabajo; el 78% de los
docentes encuestados manifiestan que las aulas no reinen buenas condiciones para
su trabajo con los estudiantes, pues la iluminacion no es apropiada, méas aun las
carpetas y el atrio utilizado estan en malas condiciones; el 53% dice que las aulas
de informatica en las que ensefia no funcionan bien; el 47% dice que a veces las

33




condiciones de trabajo de los laboratorios que utiliza son seguras; y por otra parte,
el 53% asume que los recursos didacticos disponibles en la Escuela Profesional
de Contabilidad si son suficientes; y el 53% manifiesta que las instalaciones de
su despacho no son comodas para trabajar; y el 53% manifiesta que las

instalaciones y los recursos de la institucion si facilitan su actividad investigadora

3.2.- Disefio de la propuesta:

Estrategias metodoldgicas de relaciones interpersonales para fomentar la
satisfaccion laboral docente en la Escuela profesional de Contabilidad, de la
Facultad de Economia y Ciencias Financieras. Universidad Nacional de San
Martin. Sede Rioja.

I.- Presentacion

El presente trabajo de investigacion asume que la satisfaccion laboral, refleja la
urgente necesidad de que en las instituciones educativas de todos los niveles se
desarrollen  diagndsticos  situacionales, para conocer la realidad
psicosocioldgica del docente; expresada entre otros, en los bajo salarios, la
desmotivacion y el desaliento en el cumplimiento de sus roles, y en el escaso
apoyo efectivo de la gestion institucional. Es en este escenario que el presente
trabajo pretende contribuir con el planteamiento de estrategias metodoldgicas de
relaciones interpersonales tendientes a la mejora de la satisfaccion laboral de los
docentes de la Escuela Profesional de Contabilidad, de la Facultad de Economia
y Ciencias Financieras de la Universidad Nacional de San Martin, de la sede

Rioja.

Il.-Importancia de la estrategia

La Escuela Profesional de Contabilidad de la Universidad Nacional de San Martin
no cuenta con un 6ptimo clima laboral, lo cual impide desarrollar una armonia en
las relaciones interpersonales entre los docentes; asimismo, la ausencia de una
politica de gestion en recursos humanos genera una sensacion de inequidad e
insatisfaccion laboral entre los docentes. La presente investigacion lo
consideramos importante, porque contribuye estudiar y mejorar el bajo nivel de
satisfaccion que presentan los docentes de la Escuela Profesional de Contabilidad;

asi mismo, con la presente investigacion se pretende contribuir con una estrategia
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metodoldgica de relaciones interpersonales a fin de mejorar el nivel del climay la
satisfaccion laboral y en consecuencia generar en los docentes un eficiente
rendimiento en el trabajo, asi como también mayor participacion y compromiso

con la organizacion educativa.

I11.- Beneficios

Con la propuesta de la estrategia metodoldgica de relaciones interpersonales
tendientes a la mejora de la satisfaccion laboral docente de los docentes de la
Escuela Profesional de Contabilidad, de la Facultad de Economia y Ciencias
Financieras de la Universidad Nacional de San Martin, de la sede Rioja, entre los
beneficios proyectados serian fomentar un 6ptimo clima laboral, fomentar en los
docentes una motivacion intrinseca y extrinseca y fomentar buenas relaciones
interpersonales entre los docentes mismos, asi como entre los docentes con los

directivos de la Escuela Profesional de Contabilidad.

IV.-Objetivos

General

Disefar estrategias de relaciones interpersonales sustentadas en la teoria de la
jerarquia de las necesidades de A. Maslow y en la teoria de los dos factores para
la satisfaccion laboral de Herzberg a fin de fomentar la satisfaccién laboral de los
docentes de la Escuela Profesional de Contabilidad, de la Universidad Nacional

de San Martin; sede Rioja; regién San Martin.

Especificos

eConocer las Caracteristicas que presentan en la satisfaccion laboral los docentes
de la Escuela Profesional de Contabilidad; Facultad de Economia y Ciencias
Financieras, Universidad Nacional de San Martin

eDesarrollar un programa de actividades de motivacion laboral y de relaciones
interpersonales con la finalidad de fomentar en los docentes su identificacion, su
involucramiento y su compromiso institucional; asi como para fomentar una

comunicacion asertiva horizontal y permanente.
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ePromover un programa de actividades de relaciones interpersonales a fin de
establecer una comunicacion interpersonal abierta, y flexible que contribuyan a

generar relaciones interpersonales y armoniosas.

V.-Programa de metodoldgica de relaciones interpersonales

La estrategia institucional de relaciones interpersonales propuesta contiene una
serie de aspectos que ayudaran en la gestion institucional, la cual sera de beneficio
para el desarrollo de las funciones que ejecutan los docentes de la Escuela
Profesional de Contabilidad, de la Facultad de Economia y Ciencias Financieras
de la Universidad Nacional de San Martin, de la sede Rioja.

V1.-Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta y el cuestionario
como instrumento, conformado por una escala tipo Likert para determinar los
niveles de satisfaccion laboral en docentes de la Escuela Profesional de
Contabilidad, de la Facultad de Economia y Ciencias Financieras de la

Universidad Nacional de San Martin, de la sede Rioja
VI1.-Proceso metodolégico

Las etapas que comprende la estrategia metodolégica de las relaciones

interpersonales son las siguientes:
1.-Presentacion de la estrategia institucional de las relaciones interpersonales

2.- Desarrollo de la estrategia institucional de motivacién y mejora de las

relaciones interpersonales

VI11.- Caracterizacion de la estrategia institucional

a.-Trabajar en la motivacion laboral docente.

b.-Mejorar la comunicacion interpersonal entre los actores sociales

c.-Organizar las actividades dentro de la organizacion buscando cohesion y

trabajo en equipo entre los actores sociales
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d.-Reconocer el logro de objetivos institucionales y el desempefio laboral.

Definicion de actividades

e.- Organizar las actividades de gestion institucional tendiente al logro de la
satisfaccion laboral docente a través de la estrategia de motivacion.

IX.- Plan de intervencion.

Estrategia 02:

PROGRAMACION DE ACTIVIDADES DE RELACIONES
INTERPERSONALES

LAS RELACIONES HUMANAS

"
S

|.-Fundamentos:

Teoria de la Penetracion Social: Realizada por Altman y Taylor. Afirman que
las relaciones comprenden diversos niveles de intimidad, de intercambio o grado
de penetracion social. Mencionan que existen ciertos niveles en las relaciones
humanas y éstas evolucionan primeramente de relaciones intimas a no intimas,
durante este proceso de evolucién pasan por un desarrollo sistematico y predecible

que posteriormente va a dar resultado a la disolucion de dicha relacion
Teoria de la Reduccion de la Incertidumbre:

Berger y Richard Calabrese (1977) asumen que su principal objetivo es el de la

reduccion de la incertidumbre en la comunicacion interpersonal. La incertidumbre
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se entiende como algo que condiciona lo que pensamos sobre otro individuo. Al
conocer a alguien nuevo se generan ciertas dudas como si esa persona pensara
igual que yo, le gustara lo mismo que a mi, serd buen o mal amigo, sera de carécter

fuerte, sera extrovertido o introvertido, etc.
Teoria del Intercambio Social: Propuesta por Thibaut y Harold Kelley.

Esta teoria habla acerca de las predicciones que hacen las personas al relacionarse.
Las personas intentan calcular el costo y el beneficio de sus relaciones y por lo
tanto son capaces de elegir las acciones que mejor les convengan. Todo individuo
entra y permanece en una relacion unicamente en la medida que ésta es
suficientemente satisfactoria en términos de sus recompensas y costos. Thibaut y
Kelley, (1959)

Teoria de las Dialécticas Relacionales: Propuesta por Baxter y Montgomery.

Sostienen que la vida relacional se caracteriza por tensiones continuas entre
impulsos contradictorios. Premisas: Las relaciones no son lineales, sufren
alteraciones entre deseos que se contradicen. Toman en cuenta tres dimensiones:

Comunicacién, Actitudes y Trato.

a.-Comunicacion: En el ambiente laboral, muchas veces tenemos que
relacionarnos con personas que tienen puntos de vista diferentes al de nosotros, y
es alli donde surgen los conflictos; en este sentido, es necesario estar abiertos,
flexibles y establecer estrategias comunicativas que contribuyan a generar
relaciones armoniosas, ya que el logro de los objetivos en una Institucion esta
asociado, de manera importante al buen manejo de las Relaciones Interpersonales,

teniendo estas como base a la comunicacion.

b.-Actitudes. Las actitudes tienen una gran importancia social ya que no suelen
ser cosa de un solo individuo, sino que son compartidas por un nudmero
relativamente elevado de individuos; en ese sentido las actitudes resultan muy
importantes en las relaciones laborales ya que regulan el éxito o fracaso del grupo.
Cuando la persona tiene actitudes positivas tendra predisposicion a trabajar en

equipo, teniendo en cuenta la ética y los valores. Pero cuando las actitudes son
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negativas, hay tendencia a la desintegracion del grupo ya que se dan malos

entendidos y conflictos.

|1.-Fases:
a.-Fase de discusién

-El grupo se retine formando una mesa redonda. La persona que dirige la actividad
explica que el taller se basa en reconocer la importancia de la comunicacion y de
unas adecuadas relaciones interpersonales, definiendo ademas las estrategias que

se pueden aplicar en la institucion para generar una comunicacion eficaz.

-Luego de ello, se propone una discusion entre los docentes-participantes sobre
los elementos que favorecen una buena comunicacion en el entorno laboral, y el
conjunto de practicas y acciones que facilitan el desarrollo de unas adecuadas
relaciones interpersonales.

-El moderador debe tomar nota sobre las ideas principales y conclusiones a las

que se llegue a través de la discusion.

b.-Fase de cuestionario.

Cada uno de los integrantes responde por escrito el siguiente cuestionario, para lo

cual tendra un tiempo maximo de media hora:

Primera parte
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1. Se le da una hoja con un dibujo "A" a un voluntario, quien debe describirlo a
todo grupo, explicando con detalles las cualidades, medidas, colocacion, colores
y trazos. La condicion en esta primera parte es que solamente el voluntario puede
hablar, y debe hacerlo de espaldas a sus comparieros. El dibujo nunca puede ser
visto por el grupo.

2. Después de la descripcion realizada por el voluntario, cada uno de los demas
participantes deben realizar un dibujo segun dicha descripcion, y se tomar el

tiempo desde el momento en que inician hasta que los terminan.

Segunda parte.
1. Se le entrega una hoja con un dibujo "B" al mismo voluntario, quien vuelve a

narrarlo al grupo con toda exactitud. A diferencia de la primera parte, el voluntario
se coloca de frente al grupo, y los participantes pueden hacer todas las preguntas
que consideren necesarias.

2.Después de la descripcion realizada por el voluntario, los demas participantes

nuevamente realizan un dibujo segun dicha descripcion.

Tercera parte.
1. Se compara el tiempo utilizado en la realizacion del primer y el segundo dibujo.

2. Se comparan los dibujos de los grupos con los originales para mostrar y analizar
los aciertos entre el primer sistema de comunicacion y el segundo.

3. Se compara la vivencia del grupo en el primero y segundo dibujos.

4. Se hace una reflexion tedrica sobre las ventajas y desventajas de cada sistema,
en donde cada participante explique las ventajas y las desventajas de cada uno de
ellos.

5. Por altimo, se desarrolla un andlisis y discusion para determinar codmo se puede
aplicar lo aprendido a los procesos cotidianos de comunicacion que los
participantes sostienen entre ellos mismos, con el fin de que puedan cuestionarse
qué tan buenas son sus practicas comunicativas, y de qué manera afectan el

desarrollo de unas sanas relaciones interpersonales.

Es importante que al comienzo se elija a un voluntario para que tome nota de las
principales ideas que se desarrollan en este analisis, pues ademas de los dibujos,
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éste sera el resultado final de la actividad, que permitira determinar cuél es la
relevancia en la institucién de una adecuada comunicacion para favorecer un buen

clima laboral.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES

a.- Se puede percibir que los docentes de la Escuela Profesional de Contabilidad;
Facultad de Economia y Ciencias Financieras; Universidad Nacional de San
Martin: sede Rioja; region San Martin; no se eximen de esta situacion problémica;
pues la baja satisfaccion laboral, se traduce como desinterés por el trabajo,
desmotivacion y escasa participacion en las actividades institucionales, bajo
compromiso y de identidad institucional, no se sienten pertenecer a su institucion

educativa.

elas estrategias metodoldgicas de relaciones interpersonales contribuyen a la
mejora de la satisfaccion laboral docente en la Escuela Profesional de
Contabilidad; de la Facultad de Economia y Ciencias Financieras, Universidad
Nacional de San Martin; sede Rioja; region San Martin.

el_a estrategia fomenta una filosofia de gestion integradora del Comportamiento

docente con los objetivos, mision y vision institucionales.
oL a estrategia impulsa actividades de motivacion laboral intrinseca, a fin de que
los docentes, se involucren, identifiguen y comprometan con el quehacer

institucional.

ela estrategia de las relaciones interpersonales fomentan el desarrollo de una

comunicacion interpersonal asertiva, horizontal y permanente.

42



CAPITULO V: RECOMENDACIONES

Las estrategias desarrolladas en el presente trabajo, la consideramos importante,
porque a través de los talleres de intervencion permite que los docentes desde su
percepcion entiendan la importancia existente entre las relaciones interpersonales

con la satisfaccién laboral.

En las estrategias de gestién es importante considerar que la comunicacion
interpersonal y la motivacion con indispensables para fortalecer las relaciones

interpersonales; y con ello, realizar de una mejor manera la labor docente.
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ANEXO

ANEXO 01
UNIVERSIDAD NACIONAL “SAN MARTIN”
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

INSTRUMENTO

DIAGNOSTICO DEL NIVEL DE SATISFACCION LABORAL

Sefiores docentes de la Escuela Profesional de Contabilidad tengan la amabilidad
de contestar las siguientes preguntas, que son parte de la realizacién de una
investigacion en el programa de maestria en ciencias de la educacion de la
Universidad Nacional San Martin de la sede Rioja.

Instrucciones: Por favor, seleccione y marque con un aspa (X) la respuesta que
usted considere apropiada:

TED=Totalmente en desacuerdo.
I= Indiferente.
TDA=Totalmente de acuerdo.

CUESTIONARIO

Actividad docente

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo
Totalmente de acuerdo

1.--La formacién académica que adquieren los estudiantes en mis asignaturas es
buena

TED = I = TDA=

2.--El sistema de tutorias que practico es Util

TED = = TDA=

3.-Me siento satisfecho/a con la actitud de los estudiantes en mis clases

TED = I = TDA=
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4.--Considero esencial para mi actividad docente la asistencia a clase de los
estudiantes

TED = | = TDA=
5.-La leccion magistral es el método mas adecuado para ensefiar mis asignaturas
TED = I = TDA=

6.--Los métodos audiovisuales en la ensefianza facilitan el aprendizaje de los
estudiantes

TED = = TDA=

7.--Mis asignaturas exigen una actualizacién continua de los métodos docentes
TED = | = TDA=

8.--La evaluacion de mi actividad docente me motiva para mejorar

TED = I = TDA=

La gestion institucional

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo
Totalmente de acuerdo

9.--La gestion administrativa de los Centros soluciona las necesidades de las
titulaciones

TED = I = TDA=

10.--Valoro positivamente el trabajo de gestion de los cargos académicos

TED = | = TDA=

11.-Considero que el trabajo de los cargos académicos esta bien reconocido
TED = I = TDA=

12.-La institucion simplifica las tareas de gestion de mi actividad investigadora
TED = | = TDA=

13.-Estoy satisfecho/a con el tiempo que dedico a las tareas de gestion

TED = | = TDA=
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Comunicacion y coordinacion

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo
Totalmente de acuerdo

14.--La institucion educativa me mantiene informado/a de los temas que afectan
a mi trabajo

TED = I = TDA=

15.-La comunicacion entre las diferentes Unidades de la institucién educativa es
eficaz

TED = I = TDA=

16.-Los mecanismos de coordinacion de titulacion son eficaces para tomar
decisiones

TED = I = TDA=

17.-Las relaciones con mis compafieros/as de la institucién educativa facilitan mi
trabajo académico

TED = | = TDA=

18.-Las relaciones con mis compafieros/as de la institucion facilitan mi trabajo
docente

TED = | = TDA=

Infraestructuras y recursos de trabajo

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo
Totalmente de acuerdo

19.-Las aulas que utilizo reinen buenas condiciones para mi trabajo con los
estudiantes

TED = I = TDA=

20.-Las aulas de informatica en las que ensefio funcionan bien

TED = | = TDA=

21.-Las condiciones de trabajo de los laboratorios que utilizo son seguras.

TED = = TDA=
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22.-Los recursos didacticos disponibles en el Centro son suficientes
TED = | = TDA=

23.-Las instalaciones de mi despacho son comodas para trabajar.
TED = I = TDA=

24.-Las instalaciones y los recursos de la institucion facilitan mi actividad
investigadora.

TED = | = TDA=

Motivacion y reconocimiento

Por favor, seleccione la respuesta apropiada para cada concepto:

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo
Totalmente de acuerdo

25.--Me siento motivado/a para realizar mi trabajo

TED = I = TDA=

25.--Mis condiciones laborales son satisfactorias

TED = | = TDA=

26.--El salario que percibo es adecuado a la labor de profesor/a
TED = | = TDA=

27.--La Institucién educativa me proporciona oportunidades para desarrollar mi
carrera profesional

TED = | = TDA=
28.-El nombre y prestigio de la Institucion son gratificantes para mi
TED = I = TDA=
35. En general, me siento satisfecho/a de trabajar en la Institucion.
TED = I = TDA=
Muchas gracias por su colaboracion

Anexo 02

Estrategia 02
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PROGRAMACION DE ACTIVIDADES DE MOTIVACION LABORAL

DOCENTE Y LAS RELACIONES INTERPERSONALES

4.-*Campafa yo se cuidar mi cuerpo.

6.-*Cultura flexible ganadora
7.-*Redituando mi zona de confort
8.-*El Cuerpo habla y las ideas fluyen

9.- * Redituando mi zona de confort

1.-*Taller de capacitacion docente “Integrando a mi red”
~*iTodos tus intentos son un éxito! Unas veces ganas y otras aprendes.

3.-*Fomentando la comunicacion asertiva en mi trabajo

5.-*Promoviendo un ambiente laboral saludable.

Objetivo Actividad ¢Porqué? ¢Para qué?
especifico
1. Dar a conocer Taller de capacitacion 01 Es fundamental | A través del
los objetivos de la “Integrando a mi red” tener  personal | conocimientos de los
Escuela docente objetivos, mision y
profesional de identificado con | vision
Contabilidad, la 000000 A 2 la filosofia de la | institucionales,
mision y la vision gestibn 'y las | promover mejoras en
institucional a los estrategias la identidad,
docentes. - erraen institucionales actitudes y
MM.EGRA &b que la | comportamientos
integracion
organizacion asumidos por los

La organizacion de un taller de
capacitacion de integracion de los
actores sociales basado en nuevas
tecnologias  requiere  mayor
importancia en los entornos
virtuales de aprendizaje docente,
con altos grados de flexibilidad,
accesibilidad,  usabilidad vy
amigabilidad, para favorecer el
desarrollo de Optimas relaciones

educativa desea
implementar en
su ambito de
incumbencia.

docentes  de la
Escuela profesional
de Contabilidad,

52




interpersonales entre los docentes
y lo gestores de la institucion.

2. Lograr en los
docentes su
identificacion, su
Involucramiento y
su  compromiso
institucional.
Motivacién
intrinseca.

Taller de capacitacion 02
“Motivacion laboral”

i Todos tus intentos son un éxito!
Unas veces ganas Yy otras
aprendes.
(Hersberg)

y jiTodostus ¢
§ intentos son ¥
un éxito!!
Unas veces ganas
y otras aprendes.

Trabajar la
motivacion

laboral intrinseca
es basico puesto
que logra que los

docentes se
involucren,
identifiqguen y
comprometan
con su
institucion.

Reflexionar sobre la
importancia de las
relaciones humanas
en el clima laboral;

fomentar en los
docentes sobre la
importancia de la
identidad, de los
valores, y el
reconocimiento
institucional.

3. Mantener una
comunicacion
asertiva horizontal

Taller de capacitacion N° 03

“Tu comunicacion asertiva”

La comunicacion
es importante en
todo  momento

Entre mas directa y
oportuna sea el
contacto que se tenga

y permanente. mucho mas en el | con los docentes,
ambito  laboral, | favorecera la
Fomentando la pues es la base de | eliminacion de
comunicacion la interaccion | rumores que
asertiva en labor social entre los | provocan
institucional actores sociales. | inestabilidad en el
desempefio laboral.
4. Brindar | Taller de capacitacién N° 0 Son acciones que | Logrando el
espacios “Promoviendo un ambiente favorecen la | beneficio del docente
culturales que laboral saludable” calidad de vida | en el desarrollo de su
contribuyen a la personal e | vida personal para
formacion integral institucional. rendir mejor en sus
y la sensibilidad labores académicas y
con el Entorno administrativas
fisica, familiar y
social.
5.Socializar la| Taller de capacitacion N° 05 | La cultura | Para crear conciencia
cultura Cultura flexible ganadora flexible ganadora | de  pertenecer  al

organizacional

para que los

se corresponde
con

equipo, todos sienten
que pueden
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docentes puedan
ser parte de ella.

organizaciones,
que buscan que

participar,  opinar,
generar ideas. Hay

sus docentes | énfasis en el
valoren las | concepto de
relaciones responsabilidad vy
humanas. existe un
pensamiento
positivo.
6. Mejorar las | Taller de capacitacién N° 06 | Sefalar las | Lograr actitudes y
condiciones “Redituando mi zona de confort” | medidas conductas que
laborales correctivas disminuyan el riesgo
reestructurando identificando los | del  docente  de

las areas fisicas

LA ZONA DE CONFORT
ES UN HERMOSO LUGAR, PERO NADA
CRECE ALLI.

tipos de riesgo de
seguridad y salud
ocupacional.

adquirir infecciones
en el medio laboral.

7.Promover y
desarrollar
programas
académicos de
capacitacion  de
motivacion, que
permitan la
integracion, y el
mejoramiento de
la convivencia
institucional

Taller de capacitacion N° 07

“El Cuerpo Habla y Las Ideas
Fluyen”
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Permitira motivar
al docente vy
reducir niveles de
estrés laboral.

Fomentar y estimular
las relaciones
interpersonales

dentro del grupo
docente, asi como
desarrollar la
capacidad de trabajo
en equipo mediante
la planificacion y
ejecucién de los retos
que se plantean.
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