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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general determinar cual es la relacion entre las
relaciones interpersonales y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L.
Rimac, Lima, 2021. Teoricamente la variable relaciones interpersonales se
sustento6 en los aportes tedricos de Ochoa, Santos y Carvalho (2019) mientras que
la variable rendimiento laboral se bas6 en los postulados propuestos por Morgan
(2015). La investigacion fue de tipo aplicada, el enfoque cuantitativo, el nivel
descriptivo — correlacional, con disefio no experimental, transversal. Para recolectar
los datos de la variable relaciones interpersonales se estructurd un cuestionario de
12 interrogantes y para la variable rendimiento laboral un cuestionario que también
conto con 12 interrogantes, ambos instrumentos elaborados de acuerdo a la Escala
de Likert y validados mediante el juicio de expertos. El valor de la Sig. Bilateral
=0.00 aprobd la hipétesis alterna, comprobando que existe relacion entre las
variables y rechaz6 la hipétesis nula. Asi también, el coeficiente de Spearman que
se observo con el valor de 0,770, demostrd que existe una relacion positiva entre
las dos variables. Se concluyé que la referida relacidn es directamente proporcional,
de manera que si se logran optimizar las relaciones interpersonales en la referida

empresa se elevaria el rendimiento laboral.

Palabras clave: Relaciones interpersonales, rendimiento laboral, inclusién, control,

afecto
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Abstract

The general objective of the research was to determine the relationship between
interpersonal relationships and job performance in the company SEPROIN E.I.R.L.
Rimac, Lima, 2021. Theoretically, the interpersonal relationships variable was
based on the theoretical contributions of Ochoa, Santos and Carvalho (2019) while
the work performance variable was based on the postulates proposed by Morgan
(2015). The research was of an applied type, the quantitative approach, the
descriptive-correlational level, with a non-experimental, cross-sectional design. To
collect the data for the interpersonal relationships variable, a 12-question
questionnaire was structured and for the job performance variable, a questionnaire
that also had 12 questions, both instruments prepared according to the Likert Scale
and validated through expert judgment. The value of the Bilateral Sig. = 0.00
approved the alternative hypothesis, verifying that there is a relationship between
the variables and rejecting the null hypothesis. Likewise, the Spearman coefficient
that was observed with the value of 0.770, showed that there is a positive
relationship between the two variables. It was concluded that the aforementioned
relationship is directly proportional, so that if interpersonal relationships are

optimized in the aforementioned company, work performance would increase.

Keywords: interpersonal relationships, job performance, inclusion, control,

affection
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l. INTRODUCCION

De acuerdo a cifras proporcionadas por el Banco Mundial de la Salud, hacia 2020
se registra un aproximado de 3,387 mil millones de personas que conforman la
poblacion econdmicamente activa en el mundo y que se constituyen no solo en la
fuerza laboral de toda organizacidén, sino en su recurso mas valioso. (Banco
Mundial, 2021) De ahi la relevancia de establecer acciones orientadas a promover
las sanas relaciones interpersonales dentro de los espacios laborales (Lemma,
2019), a fin de motivar a los trabajadores a sentirse identificados y motivados con
la institucion y, por ende, optimizar su rendimiento laboral, situacion que aun no se

ha conseguido desarrollar de forma homogénea en el &mbito empresarial.

En América Latina, se han reportado 291 mil millones de seres humanos
dentro la poblacion activa durante el afio 2020 (Banco Mundial, 2021), fuerza
laboral que se constituye en el capital activo de toda empresa y que exige tomar
acciones orientadas a cuidar su bienestar y, en esa medida, las relaciones
interpersonales se convierte en un factor relevante para la organizacién (Ramos et
al., 2019), pues de ello también depende la productividad y el logro de los objetivos

organizacionales.

Con respecto al Peru, el Banco Mundial (2021) registra una data oficial de
16 mil millones de personas dentro de la poblacion econémicamente activa, sin
embargo, existen diversos desafios que se tienen que asumir debido a la
precariedad laboral, escasos programas de capacitacion laboral a nivel de las
organizaciones, desproteccion, informalidad, clima organizacional deficiente, entre
otros aspectos que muchas veces decantan en estrés (Trivellas et al., 2015),
perjudicando las relaciones interpersonales y, con ello, en el adecuado rendimiento

laboral.

A nivel local, también se ha detectado una situacién similar en la empresa
SEPROIN E.ILR.L. dedicada al rubro de la fabricacidbn, comercializacién y
distribucion de articulos de seguridad industrial a nivel nacional. Segun las
observaciones realizadas se han identificado las siguientes problematicas:
deficiencias en cuanto al trabajo en equipo, problemas entre colaboradores del area
de produccién, la comunicacion entre jefes y colaboradores no es idénea, existe

poca capacidad de liderazgo por parte de los altos mandos ocasionando diferencias



entre jefes y personal de trabajo, lo que provoca el retraso en el area productiva y

a su vez perjudica la rentabilidad de la empresa.

De persistir esta realidad, no solo se puede afectar el sistema productivo de
la empresa, sino el bienestar y la salud fisica, mental y psicolégica de sus
trabajadores, parte fundamental para el desarrollo de toda organizacion,
conllevando a desarrollar relaciones interpersonales poco adecuadas y mermando
su rendimiento laboral. Desde esa perspectiva, se considera pertinente desarrollar
esta investigacion de tipo aplicada, con disefio correlacional no experimental, con
el objetivo de determinar cual es la relacion entre las relaciones interpersonales y

el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima, 2021.

La pregunta que guia esta investigacion se ha formulado de la siguiente
manera: ¢ Cudl es la relacion entre las relaciones interpersonales y el rendimiento
laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima, 2021? Asi también, se han
formulado las siguientes preguntas especificas: a) ¢ Cual es la relacion entre la
inclusion y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.l.R.L. Rimac, Lima,
2021? b) ¢ Cuél es larelacién entre el control y el rendimiento laboral en la empresa
SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima, 2021? c) ¢ Cual es la relacién entre el afecto y el

rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.l.R.L. Rimac, Lima, 20217

Asi también, es relevante mencionar que el valor tedrico de esta
investigacion se justifica por la contribucion que encierra para enriquecer los
conocimientos respecto a las variables de estudio con base en la teoria de las
necesidades personales de William Schutz para la variable relacionales
interpersonales y a los postulados de Idalberto Chiavenato respecto a la variable
rendimiento laboral, fundamentos que se constituyen en las bases tedricas de esta
investigacion. Con respecto a la justificacién practica, es necesario mencionar que
los resultados obtenidos contribuirdn a la toma de decisiones dentro de la empresa
SEPROIN E.lLR.L., a fin de mejorar el nivel de las relaciones interpersonales,
coadyuvando asi a lograr mejores condiciones de trabajo y optimizar el rendimiento
laboral. Desde el punto de vista metodoldgico, se rescata como principal aporte la
elaboracién de instrumentos para el recojo de datos, debidamente fundamentados
en la teoria correspondiente a cada variable de estudio, torndndose en un referente

para aquellas investigaciones que se desplieguen en este mismo rubro.



En cuanto a las limitaciones del estudio, no se puede dejar de lado el
contexto que se vive actualmente debido a la pandemia, situacion que complica
reunir a los integrantes de la muestra de estudio en un solo lugar y en un momento
anico, panorama que ha exigido establecer nuevas estrategias para el recojo de
datos. Asi también, se puede mencionar el periodo destinado al estudio que aqui
se realiza, factor que limita una mayor profundizacion en la poblematica que se

aborda.

Es importante sefalar aqui que el objetivo general de la investigacion se ha
centrado en determinar cual es la relacion entre las relaciones interpersonales y el
rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima, 2021. En esta
linea, los objetivos especificos son: a) Determinar cual es la relacion entre la
inclusion y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima,
2021. b) Determinar cual es la relacidon entre el control y el rendimiento laboral en
la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima, 2021. c) Determinar cual es la relacion
entre el afecto y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.LR.L. Rimac,
Lima, 2021.

Con respecto a la hipétesis general se establecié que existe relacion positiva
y significativa entre las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral en la
empresa SEPROIN E.I.LR.L. Rimac, Lima, 2021, mientras que la hip6tesis nula
establece que no existe relacion positiva y significativa entre las relaciones
interpersonales y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.LR.L. Rimac,
Lima, 2021. Por su parte, las hipétesis especificas postulan que: a) Existe relacion
positiva y significativa entre la inclusion y el rendimiento laboral en la empresa
SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima, 2021. b) Existe relacion positiva y significativa
entre el control y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rimac,
Lima, 2021. c) Existe relacion positiva y significativa entre el afecto y el rendimiento
laboral en la empresa SEPROIN E.l.LR.L. Rimac, Lima, 2021.



. MARCO TEORICO

En el ambito internacional, se ha considerado pertinente incluir el estudio realizado
por Cepeda (2020), Ecuador, bajo el titulo de “Las relaciones interpersonales en el
desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Cantén Otavalo” y que tuvo como objetivo determinar la
relevancia de la relacidon entre las dos variables. Para ello, empleé la investigacion
bibliografica y también la de campo. En la investigacion participaron 61 personas,
a quienes se les pidio aplicar un cuestionario de acuerdo a la técnica de la encuesta
gue se escogid para este trabajo investigativo. Los resultados evidenciaron la
necesidad de elaborar una guia que permitiera mejorar las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion, factor que se considera de suma

relevancia pues afectan el rendimiento laboral de los funcionarios.

Junco (2020) en su trabajo de investigacion titulado “Influencia de las
relaciones interpersonales en el desempefio laboral del profesional de enfermeria
en el Hospital General IESS Babahoyo”, Ecuador, tuvo el objetivo de establecer el
grado de influencia entre relaciones interpersonales y desempefio laboral. El
enfoque fue cuantitativo, disefio descriptivo y correlacional, en cuanto al método se
encontré que fue deductivo. Se contd con la participaciéon de 104 miembros del
personal de enfermeria del referido nosocomio. El instrumento empleado fue el
cuestionario, cuya aplicacion permitio obtener un coeficiente de correlacién que

alcanzé 0.856 y con ello comprobar la relacién entre las dos variables.

Leon y Montero (2019) realizaron la investigacion “Relaciones
interpersonales y su impacto en la satisfaccion laboral”’, Ecuador, con el objetivo de
determinar la relacion entre las dos variables de investigacion. La investigacion fue
documental y descriptiva. En el estudio participaron los trabajadores de la empresa,
a quienes se les aplico las técnicas de la encuesta y la entrevista. Se concluy6 que
existe correlacion negativa entre las dos variables, situacion que condiciona el
rendimiento de los colaboradores de la empresa y permite establecer la necesidad
de realizar acciones que conlleven a mejorar las relaciones interpersonales, a fin
de optimizar el clima dentro de la organizacion y generar mejoras en el rendimiento

de cada trabajador.



Pazmifio, (2017) desarroll6 su investigacion con el titulo “Las relaciones
interpersonales en el desempefio laboral de los colaboradores de Automotores
Cumandé del Canton Ambato, de la Provincia de Tungurahua”, Ecuador, con el
objetivo de establecer la relacion entre las dos variables de estudio. La
investigacion tuvo un enfoque mixto, con disefio exploratorio, descriptivo y
correlacional. La poblacion estuvo integrada por 35 trabajadores de la referida
institucién. El instrumento aplicado fue el cuestionario y los datos recogidos
permitieron concluir que si existe relacion entre las dos variables de estudio, con

un valor del chi cuadrado de 23,59.

Lemma (2019) en su articulo titulado “Los efectos de las relaciones
interpersonales en el trabajo de los empleados. Satisfaccion: el caso del
Departamento de Educacion de la ciudad de Hawassa Administracién”, Etiopia,
tuvo como objetivo investigar los efectos de la relacion interpersonal en las labores
gue desarrollan los trabajadores. La investigacion fue cuantitativa y correlacional.
La muestra fue de 61 trabajadores y el instrumento utilizado fue el Modelo de
Educacién Estructural. Los hallazgos permitieron evidencia que el ambiente laboral
amigable y la inclusién tienen un rol preponderante en la relaciones interpersonales
de los colaboradores. Asi también se demostré que existe un efecto directo de la
variable relaciones interpersonales en la satisfaccién de los trabajadores y en su

rendimiento laboral.

A nivel nacional, se ha considerado pertinente mencionar la investigacion
realizada por Huamanquispe (2018) con el titulo “Relaciones Interpersonales y su
influencia en el desempefio docente, en la I.E. 50723 “Cecilia Tupac Amaru”,
Santiago, Cusco”, tuvo como objetivo determinar la influencia de las relaciones
interpersonales en el desempefio educacional. La muestra fue 53 personas, entre
docentes y estudiantes. El instrumento aplicado fue el cuestionario y los resultados
obtenidos mediante su aplicacion permitieron determinar que existe un nivel de
relacion media positiva entre las dos variables de estudio, asi también se encontro
relacion media positiva entre las dimensiones motivacion, confianza y participacion

en el rendimiento docente.

Ochoa (2017) realiz6 la investigacion titulada “Relaciones interpersonales y
desempeiio laboral en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo,



Junin, Huancayo 2017”, tuvieron como objetivo determinar la relacion entre las dos
variables. Para ello, utilizé la investigacion basica, con nivel correlacional y de
disefio descriptivo transversal, no experimental. En este trabajo participaron 52
personas, a quienes se les aplicé el cuestionario, instrumento empleado como
herramienta en esta investigacion. Se pudo concluir que existe correlacion entre las
variables relaciones interpersonales y desempefio laboral con un r=,744** y un nivel

de significancia de 0,000.

Gomez (2017) en su investigacion titulada “Relaciones interpersonales y
desemperio laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas en la
Unidad Territorial de Andahuaylas, 2016”, con el objetivo de determinar la relacion
existente entre ambas variables. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, correlacional, transeccional, de tipo basica. Se cont6é con
la participacién de una muestra de 33 trabajadores y el instrumento aplicado fue el
cuestionario bajo la técnica de la encuesta. Se encontrd que existe correlacion entre
relaciones interpersonales y rendimiento laboral con un coeficiente de 0.722 y un
valor de significancia de .000.

A nivel local, se pueden citar la tesis realizar por Huancas (2021) con el titulo
“Los factores del desempefio Laboral que mejoran el rendimiento laboral en el
bibliotecdlogo: Revisién de la literatura” y que tuvo como objetivo realizar una
descripcion y andlisis de la literatura respecto a las variables de estudio. El disefio
de esta investigacion fue la revision sistematica, con alcance descriptivo. La
muestra estuvo compuesta por 74 articulos, 51,2% procedentes de la Web of
Sciencie, el 29,2% de Redalyc y Dialnet y el 19,5% de Scielo. Los resultados

permitieron concluir que existe relacion entre las dos variables de estudio.

Salazar (2017) en su estudio titulado “Relaciones interpersonales y el
Desempefio Laboral en la Oficina Registral de Reniec del Callao — 20177, tuvo como
objetivo determinar la asociacibn entre las dos variables de estudio. La
investigacion fue cuantitativa, correlacional, con disefio transversal no
experimental. Se conté con la participacion de 29 trabajadores de la referida
dependencia gubernamental. El instrumento empleado fue el cuestionario para

medir ambas variables de estudio. Se concluy6 que existe una correlacion de ,947



entre relaciones interpersonales y desempefio laboral, con un nivel de significancia

de 0.05 (p=0.003), siendo relevante las dimensiones de control y comunicacion.

Con respecto a las bases tedricas que sustentan las variables de
investigacion aqui propuestas, conviene iniciar sefialando las definiciones de la
variable relaciones interpersonales, término que segun Van Staden et al. (2020)
consiste en las relaciones que se generan entre las personas que participan en los
diversos procesos y actividades dentro de la cadena de suministro de una
organizacion. Por su parte, Pereira et al., (2019) defini6 las relaciones
interpersonales dentro del entorno laboral como aquellas condiciones que se
suscitan entre las personas con el fin de optimizar el vinculo personal entre los

miembros del equipo de manera ética y respetuosa.

Otra definicion es la que establecen Oliveira et al. (2019) quienes sefialan
que las relaciones interpersonales son habilidades sociales que implican
comunicacioén, resolucion de problemas, cooperacién, empatia y asertividad para
apoyar la interaccion, las cuales son sumamente solicitadas en el a&mbito
empresarial (Kokoc & Ersoz, 2020). En esta misma linea, Dos Santos et al. (2016)
la definieron como el conjunto de elementos que incluyen la consideracion positiva
incondicional, el respeto, la aceptacion y el aprecio ante cualquier expresion de

sentimiento.

Cabe mencionar aqui la importancia de la relaciones interpersonales, pues
de acuerdo a Moreno y Pérez (2018) son una parte esencial en la vida social del
ser humano, aspecto que repercute de forma directa en su desarrollo y evolucién.
Mas aln si se toma en cuenta lo que sefialan Ramirez y Soto (2021), quienes
mencionan que las relaciones interpersonales involucran un proceso de interaccion
entre conocimientos, sentimiento y emociones, abarcando las diferentes
condiciones del ser humano, que al mismo tiempo, se enlazan con la de otras

personas que se desenvuelven en su mismo entorno.

Sin embargo, de acuerdo a Rincén (2019) este mundo global en el cual se
desenvuelve el ser humano presenta una serie de barreras o dificultades como el
estrés, la autoestima, las tensiones, la desmotivacion, entre otras que han ido
deterioriando esta capacidad para establecer relaciones interpersonales que

conlleven a la persona a interactuar con su entorno de forma adecuada, situacion



a la que se denomina “el nuevo malestar en la cultura”. No es extrafio entonces
comprender la necesidad de ir analizando esta problematica en un entorno tan
heterogéneo como las organizaciones, en la que confluyen tantas personas con
diferentes maneras de ser y en donde la comunicacion se convierte en el vehiculo
para poder integrar, a partir del entendimiento del ser humano y de sus relaciones
en sociedad. (Saez & Vallejos, 2017)

En ese sentido, Franco et al. (2018) sefialaron que existen tres tipos de
relaciones interpersonales: familiares, de amistad o trabajo y amorosas, situaciones
gue generan una permanente interaccion entre los integrantes dentro de un
determinado contexto. En esta misma linea, de acuerdo a Ochoa et al. (2017) las
relaciones interpersonales tienen su base tedrica en la teoria tridimensional de
Schut en funcién a tres dimensiones: inclusion, afecto y control que se han acogido
como parte de esta investigacion. La dimension inclusion es definida como la
necesidad que tiene el trabajador de sentir que es incluido y aceptado dentro del
grupo de trabajo; la dimension afecto es el deseo que tiene la persona por sentir
que es valorado dentro de su equipo de trabajo; mientras que la dimensién control
es definida como la sensacion que experimenta una persona de sentir que es
responsable por todo aquello que forma parte de su equipo de trabajo. (Ochoa et
al., 2017)

Por su parte, Schnell y Hammer (2017) sefalaron que la inclusién es definida
como el nivel de contacto y el protagonismo que una persona desea alcanzar dentro
de la organizacion, mientras que el control lo concibe como el grado de dominio o
de poder que un ser humano pretende conseguir. Con respecto al afecto, lo definen
como el nivel de cercania que la persona quiere alcanzar. Para Gaur (2019) la
inclusién se define como la prioridad de un individuo de formar parte de un grupo o
de incluir a alguien en su entorno; el afecto es concebido como la necesidad de
amor, cercania e intimidad, mientras que el control se entiende como el deseo de

dominio de una determinada situacion.

Respecto a las definiciones de la variable rendimiento laboral, se puede
mencionar la que proponen Eliyana & Ma’arif (2019) quienes refieren que es la
capacidad que tiene el trabajador para desempeiar actividades que contribuyan

con el desarrollo organizacional. Mientras que Trivellas et al. (2015) sefialaron que



este término esta referido a todos aquellos comportamientos que se encuentran
estrechamente relacionados con la produccion de bienes y servicios, situacion que
muestra la relevancia de lograr que este realmente sea eficaz y eficiente, pues de
esta manera se podran alcanzar los objetivos establecidos dentro de una empresa
u organizacion. Por su parte, Ramos et al. (2019) sefialaron que el rendimiento
laboral es un conjunto de trabajos que incluyen tres dimensiones centrales:
desempeiio de tareas, contextual y comportamiento laboral, aspectos que es
importante tomar en cuenta para propiciar que se articulen de manera adecuada y

obtener mejores resultados.

Con respecto a la importancia del rendimiento laboral, Jyoti y Sharma (2017)
rescatan el valor de los recursos humanos como activos intagibles de suma valia
dentro de una organizacién, aungque sus requerimientos sean dificiles de entender,
debido a diversos factores inherentes a la complejidad de sus operaciones.
También es relevante, pues del buen rendimiento depende la productividad,
rentabilidad y sostenibilidad de cualquier organizacién. Una de las barreras que se
pueden presentar para lograrlo es que los trabajadores no se sientan bien tratados
e insatisfechos con la labor que desempefian dentro de la organizacion y mermar
su rendimiento laboral (Shu et al., 2018) otros aspectos que dificultan el buen
rendimiento es la falta de capacitaciéon (Mardones & Sépulveda) y el insuficiente

involucramiento del personal con la organizacion. (Tuan, 2019)

De acuerdo a Chi y Wang (2018) existen dos niveles de rendimiento, alto o
bajo y ello va a depender de lo que observan en el entorno en el cual desempefian
sus labores, de ahi van aprendiendo a regularse y expresarse de manera adecuada
mediante diversos procesos de socializacibn que le permiten optimizar su
rendimiento laboral. En esta misma linea Chong y Cozzubo (2019) sostienen que
la existencia de niveles altos de proteccion de los trabajadores pueden ser mas
beneficiosos en términos de productividad y crecimiento. Estos considerandos
también se sustentan en las bases tedricas propuestas por (Van Gelderen et al.
2017) quienes, basandose en la teoria de la conservacion de recursos la cual
sefiala que las tensiones en el trabajo son predictivas del esfuerzo emocional que
realiza la personay ello redudan en un bajo rendimiento laboral, aseveraciones con

las que Ward, McMurray y Sutcliffe (2018) concuerdan plenamente, pues



consideran que la teoria de las emociones se constituyen en una base relevante en

el rendimiento laboral.

Con esta base se establecieron tres dimensiones, la dimensién calidad
laboral que se define como la capacidad de una organizacion para dar respuesta a
las necesidades de los trabajadores para lograr su satisfaccion y con ello el logro
de objetivos; dimension trabajo en equipo definido como un proceso activo y
socializado que se orienta a promover el trabajo colectivo; dimensién eficacia y
eficiencia laboral es definida como el logro de cada uno de los objetivos
establecidos en la organizacion y la forma de hacer uso de los recursos de la forma
mas pertinente. (Chiavenato, 2019) Por su parte, Pereira et al., (2018) sefiala que
la calidad laboral se define como el nivel de compromiso que asume un trabajador
y que se convierte en un mediador de la productividad asociado directamente con
la satisfaccion que siente. Mientras que Malak (2017) sefialé que la calidad laboral

es un predictor de la salud ocupacional dentro de la organizacion.

Con respecto al trabajo en equipo, lo define como la identificacion e
implicaciéon afectiva de las personas con un determinado grupo de trabajo. (Puente,
2018) En esta misma linea, Mustafa et al. (2017) sefial6 que esta dimension es
definida como la interaccién de una persona con otros miembros de la organizacion

para la realizacion de un trabajo cooperativo orientado a alcanzar metas.
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es de tipo aplicada pues se busca resolver los problemas
identificados, utilizando teorias existentes con el fin de poder aplicarlas para el
desarrollo en beneficio de la empresa que investigamos. El enfoque es cuantitativo,
pues se empled el andlisis estadistico y las mediciones numéricas para recoger los
datos y comprobar las hipétesis propuestas. (Herndndez et al., 2014) Con respecto
al disefo, el estudio es descriptivo pues se han identificado caracteristicas
inherentes a la problematica de investigacion, con la finalidad de medirlas y detallar
sus propiedades en el contexto de estudio que, para este caso, es la empresa
SEPROIN E.I.R.L. (Herndndez & Mendoza, 2018)

También se siguio el disefio no experimental ya que las variables no sufrieron
manipulacion alguna y es transversal porque fueron trabajadas en un momento
anico. Es correlacional porque se buscé establecer las relaciones existentes entre
las dos variables de estudio (Hernandez et al., 2014), accion que se grafica del

siguiente modo:

Donde:
_» O

-

R ‘ M: Representa la muestra de estudio

M <‘\ r V1. Relaciones interpersonales
\ t V2: Rendimiento laboral

A

0O:

r:  Relacién entre las variables.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1 relaciones interpersonales: permanente interaccién que se suscita
entre todos los integrantes que la componen, durante la realizacion de una
multiplicidad de procesos orientados hacia el logro de un determinado fin. (Ochoa
et al., 2017)

Variable 2 rendimiento laboral: herramienta que permite medir las competencias
individuales de los trabajadores, identificando los ambitos asociados a la mejora
continua para alcanzar los objetivos de una determinada empresa. (Chiavenato,
2009 citado en Morgan et al., 2015)
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Tabla 1
Operacionalizacion de la variable 1: relaciones interpersonales

Definicion Definicion Dimensio Indicadores item Escala
Variable Conceptual operacional nes de
medicién
Permanente Permanente Inclusion Sentimientos 1. tSiemO que mtis compaﬁerostde tra?ai? r;el Ordinal
interaccion que interacciéon  que de aceptacion aquipo, | como tina parte importarte de
se suscita entre se suscita entre 2. Considero que mis aportes y participacién son
todos los todos los valorados por mis compafieros de trabajo.
: : Capacidad de 3. Para poder integrarme en el equipo necesito
InteQrameS que mteQranteS que la . p .z que mis compafieros me inviten o0 me pasen la
la  componen, componen, integracion voz.
durante la durante la Comunicacion 4.  Considero que existe un buen nivel de
realizacion de realizacion de comunicacién con mis comparieros de trabajo.
» R P Control Influencia en 5. Siento que los aportes que realizo son tomados
9 una multiplicidad  una multiplicidad el equino en cuenta para tomar decisiones en equipo.
S de procesos de procesos quip 6. Siento que mis compafieros de trabajo acuden
2 orientados hacia orientados hacia gg;i:?:gsaeg'gs;ea%ggdas°pregumas respecto
5 X
o el Ierp de F”‘ el IOQTO de l‘!n Liderazgo 7. Siento que las estrategias de liderazgo
3] determinado fin. determinado fin utilizadas por los directivos de la empresa
£ (Ochoa et al. dentro de la fomentan el trabajo participativo en las diversas
(7] ’ areas de la empresa.
2 2017) empresa 8. Pienso que la interaccién con los directivos es
.g SEPROIN E.I.R.L fluida y precisa.en todo momento.
© y que se mediran Afecto Respeto 9. Considero que las relaciones entre los directivos
& mediante tres y los trabajadores de la empresa se da de
. . ) manera respetuosa.
Q|meq§|ones. 10. Existe una permanente actitud de respeto y
|nc|us|on, control valoracién entre todos los comparfieros de
trabajos.
y afecto. Interacciéon 11.  Larealizacion de las actividades asignadas para
cumplir con los plazos e indicaciones se
coordinan de forma adecuada con sus
compafieros de trabajo.
12.  El nivel de interaccion entre todas las areas de
la empresa permite el logro de los objetivos
institucionales.
Tabla 2
Matriz de operacionalizacién de la variable 2: rendimiento laboral
Definiciéon Definicion Dimensio Indicadores item Escala de
ariable onceptual operacional nes medicion
Vi bl C ptual p | d
Herramienta que Herramienta Calidad Disponibilidad 1.  Siente usted que las responsabilidades  Qrdinal
permite medir las  que permite del a\slgnadasl lo motivan ta mostrar disposicion
N . ; permanente a nuevos retos.
r
competencias medir las ~ trabajo Responsabilid 2  Considera usted que sus competencias
individuales de los competencias ades profeswna!le_s le  permite Icumpllr las
trabajadores, individuales de i - respo_nsabl idades a5|gnadas en la empresa.
. o Satisfaccion 3. Se siente usted satisfecho con las labores
|denF|f|Cand0 ) los los ] asignadas dentro de la empresa.
ambitos asociados trabajadores, Trabajo Integracion 4. Considera usted que el trabajo en equipo dentro
a la mejora identificando en equipo de su area siempre fluye de forma cohesionada.
. I Ambi 5. Piensa usted que las condiciones laborales
= continua para los am itos permiten realizar el trabajo de forma articulada
2 alcanzar los asociados a la dentro de la empresa.
_8 objetivos de una mejora Cumplimiento 6. Piensa usted que las tareas asignadas se
. . cumplen a cabalidad y dentro de los plazos
= determinada continua para de labores ! balidad "y dentro de los pl
o propuestos.
= empresa. alc_an_zar los “Eficacia y Logro de 7. Cree usted que los trabajos asignados
o (Chiavenato, 2019 objetivos de la  eficiencia obietivos contribuyen al logro de los objetivos
€ citado en Morgan empresa laboral J organizacionales.
5 9 p 8. Considera usted que las disposiciones vertidas
e et al., 2015) SEPROIN en la empresa son claras y permiten su rapido
& E.RL y qllle : 5 Eump_l(iimiemo. . i
se mediran Aptitudes . onsi elra ustet qu<|a sus c?mge_tenme}s
. personales aportan a lograr un trabajo mas
mediante tres personales eficiente e innovador
dimensiones: Productividad 10. Considera usted que las actividades asignadas
calidad del se constituyen en un reto para mantener la
bai bai productividad de su area.
trabajo, tra )ajo Competencias 11 Considera usted que el puesto asignado se
en equipo, encuentra acorde a sus competencias
eficacia laboral personales personales.
12. Siente usted que toman en cuenta sus

y eficiencia
laboral.

iniciativas y propuestas para mejorar el
desarrollo del trabajo.
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3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

De acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018) la poblacién es el conjunto de casos
que mantienen caracteristicas o especificaciones comunes y, para este caso,
estuvo compuesta por 58 trabajadores de SEPROIN E.I.R.L. El muestreo fue no
probabilistico, es decir que no esta sujeto a probabilidades sino a las caracteristicas
propias del grupo o fenbmeno de investigacion. (Hernandez & Mendoza, 2018) En
ese sentido la muestra, definida como una parte probabilistica 0 no probabilistica
de la poblacién (Herndndez et al., 2014) estd compuesta, para este caso, por los

58 trabajadores de la empresa en mencion.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

De acuerdo a Hernandez et al., (2014) las técnicas son los procesos que se siguen
para poder recolectar la informacién dentro de un proceso de investigacion. Existen
diversos tipos de técnicas y para este caso se ha elegido la encuesta. El
instrumento, definido como un recurso que utiliza la persona que investiga para
registrar datos o informacién acerca de sus variables de estudio (Hernandez &
Mendoza, 2018), es el cuestionario, tanto para la variable relaciones

interpersonales como para la variable rendimiento laboral.
Confiabilidad

La confiabilidad se obtuvo con la aplicacion de la prueba piloto del Alfa de Cronbach
a 20 participantes del estudio. (Hernandez et al.,, 2014) Asi, el cuestionario
empleado para medir la variable relaciones interpersonales obtuvo un valor de ,870,

mientras que el cuestionario de rendimiento laboral obtuvo un valor de ,860.
Validez

Para validar los instrumentos se utilizo la técnica del juicio de expertos, para lo cual
se solicito a tres expertos en la materia que revisen cada cuestionario, los evalien

y determinen si son aplicables o no. (Hernandez et al., 2014)
3.5. Procedimientos

Se procedio a elaborar la carta de presentacion a la Empresa SEPROIN E.l.R.L.
para que autoricen la aplicacion de los instrumentos seleccionados para medir las

variables de estudio, de modo que, una vez obtenido el permiso se realizé el
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contacto con los trabajadores para explicarles en qué consiste la investigacion e
invitarlos a participar. Se consiguié la aceptacion de los 58 trabajadores de la
mencionada institucion. Todos estos procedimientos van en concordancia con lo
sefialado por Herndndez et al. (2014) quienes mencionan que es necesario seguir
procedimientos especificos para que una investigacion tenga credibilidad y

aceptacion por la comunidad de investigadores.
3.6. Método de anélisis de datos

El analisis de la informacion recolectada ha pasado por una serie de procedimientos
que iniciaron al momento de aplicar los instrumentos preparados para tal fin a los
58 trabajadores de la Empresa SEPROIN E.I.R.L. Al finalizar la aplicacion se
procedio a elaborar una base matriz en Excel 2016 y de ahi se pasé al SPSS vs.
26. Con ello se pudo pasar a la fase de analisis descriptivo, con sus respectivas
tablas y figuras, asi como el analisis inferencial, con las correspondientes
contrastaciones de las hipétesis y establecer las correlaciones existentes. La
prueba seleccionado fue el Rho de Spearman que permite establecer relaciones
entre dos variables, a través de rangos, con un nivel porcentual de 95% y una

significancia del 5%. (Gonzalez, 2019)
3.7. Aspectos éticos

El desarrollo de este trabajo ha exigido seguir de manera rigurosa las normas
bioéticas establecidas para todo trabajo de investigacion, tales como los principios
de justicia, autonomia, no maleficencia y beneficencia establecidas por la
comunidad cientifica. (Vidal, 2017) Del mismo modo, se ha realizado la referencia
minuciosa de cada documento empleado para la investigacion, con el afan de

respetar los derechos de autor correspondientes.
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V. RESULTADOS

4.1. Descripcion

Objetivo especifico 1. Determinar cuél es la relacion entre la inclusion y el
rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima, 2021.

Tabla 3
Tabla cruzada para la dimension inclusion y la variable rendimiento laboral.
RENDIMIENTO LABORAL Total Correlaciones
Deficiente Regular Optimo
Deficiente 20,7% 1,7% 22,4% Rho de Spearman
Inclusion Regular 13,8% 31,0% 10,3% 55,2% ,520"
Optimo 3,4% 12,1% 6,9% 22,4% Sig. (bilateral)
Total 37,9% 44,8% 17,2% 100,0% ,000

Nota. Con respecto a la tabla 3, para el resultado de la prueba de hipoétesis
especifica 1 se utilizé el estadigrafo de Rho de Spearman, el cual alcanz6 una
correlacion bilateral entre las variables a un grado de ,520™, permitiendo inferir esta
afirmacion que existe un grado de correlacion positiva y moderada, de acuerdo a la
tabla de rangos de Rho propuesta por Hernandez, Fernandez y Baptista (1998,
citados en Mondragon, 2014). Con esta base, se afirmé la relacion directamente
proporcional entre la dimension inclusién y rendimiento laboral, lo que significa que

a un aumento de inclusion mayor seréa el rendimiento laboral.

Para la prueba de aceptacion o rechazo de la hip6tesis especifica 1 se utilizé
el estadigrafo Rho de Spearman, cuyo resultado de su Sig. Bilateral es de ,000 y
de acuerdo a la regla de decisién para un Sig. 0.000 < 0,05 se rechaza hipoétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna. Por tanto, existe una relacién positiva entre la
dimension inclusion y el rendimiento laboral, afirmacion que se sustenta en el cruce
de porcentaje obtenido para ambas, en el que se determiné que la inclusion tiene

relacion con el rendimiento laboral en un 31%.

De acuerdo con el analisis inferencial realizado, la empresa SEPROIN
E.I.LR.L. deberia potenciar la dimension inclusion, con la finalidad de incrementar el
rendimiento laboral dentro de dicha entidad, a fin de alcanzar las metas

establecidas, asi como un mayor nivel de posicionamiento y rentabilidad.

15



Objetivo especifico 2: Determinar cual es la relacion entre el control y el
rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.l.R.L. Rimac, Lima, 2021.

Tabla 4
Tabla cruzada para la dimension control y la variable rendimiento laboral.
Rendimiento Laboral (agrupado) Total Correlaciones
Deficiente Regular Optimo

Control Deficiente 17,2% 5,2% 22,4% Rho de Spearman
(aor:uroa 40) Regular 19,0% 31,0% 1,7% 51,7% ,629™

grup Optimo 1,7% 8,6%  155%  259% Sig. (bilateral)
Total 37,9% 44,8% 17,2% _ 100,0% ,000

Nota. Con respecto a la tabla 4, para el resultado de la prueba de hipdtesis
especifica 2 se utilizé el estadigrafo de Rho de Spearman, el cual alcanzé una
correlacion bilateral entre las variables a un grado de ,629", permitiendo inferir esta
afirmacion que existe un grado de correlacion positiva y moderada, de acuerdo a la
tabla de rangos de Rho propuesta por Hernandez, Fernandez y Baptista (1998,
citados en Mondragon, 2014). Con esta base, se afirmé la relacién directamente
proporcional entre la dimension control y rendimiento laboral, lo que significa que a

un aumento del control mayor sera el rendimiento laboral.

Para la prueba de aceptacion o rechazo de la hipétesis general se utilizo el
estadigrafo Rho de Spearman, cuyo resultado de su Sig. Bilateral es de ,000 y de
acuerdo a la regla de decisién para un Sig. 0.000 < 0,05 se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna. Por tanto, existe una relacién positiva entre la
dimensién control y la variable rendimiento laboral, afirmacion que se sustenta en
el cruce de porcentaje obtenido para ambas, en el que se determiné que el control

tiene relaciéon con el rendimiento laboral en un 31%.

De acuerdo con el andlisis inferencial realizado la empresa SEPROIN
E.l.LR.L. deberia potenciar el control dentro de la organizacion, con la finalidad de
incrementar el rendimiento laboral de sus colaboradores y, con ello mejorar cada
uno de los procesos que se llevan a cabo para el logro de los objetivos

institucionales.
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Objetivo especifico 3: Determinar cual es la relacion entre el afecto y el
rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.l.R.L. Rimac, Lima, 2021.

Tabla 5
Tabla cruzada para la dimension afecto y la variable rendimiento laboral.
Rendimiento Laboral (agrupado) Total Correlaciones
Deficiente Regular Optimo
Deficiente 20,7% 1,7% 22,4% Rho de Spearman
Afecto (agrupado)  Regular 17,2% 27,6% 1,7% 46,6% ,740”
Optimo 15,5% 15,5% 31,0% Sig. (bilateral)
Total 37,9% 44,8% 17,2% 100,0% ,000

Nota. Con respecto a la tabla 5, para el resultado de la prueba de hipoétesis
especifica 3 se utilizé el estadigrafo de Rho de Spearman, el cual alcanzé una
correlacion bilateral entre las variables a un grado de ,740™, permitiendo inferir esta
afirmacion que existe un grado de correlacion positiva y alta, de acuerdo a la tabla
de rangos de Rho propuesta por Hernandez, Ferndndez y Baptista (1998, citados
en Mondragon, 2014). Con esta base, se afirmd la relacion directamente
proporcional entre la dimension afecto y rendimiento laboral, o que significa que a

un aumento del afecto mayor sera el rendimiento laboral.

Para la prueba de aceptacion o rechazo de la hipétesis general se utilizé el
estadigrafo Rho de Spearman, cuyo resultado de su Sig. Bilateral es de ,000 y de
acuerdo a la regla de decision para un Sig. 0.000 < 0,05 se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna. Por tanto, existe una relacion positiva entre la
dimension afecto y la variable rendimiento laboral, afirmacion que se sustenta en el
cruce de porcentaje obtenido, en el que se determiné que el afecto tiene relacion

con el rendimiento laboral en un 27,6%.

De acuerdo con el analisis inferencial realizado, la empresa SEPROIN
E.I.R.L. deberia promover estrategias para incrementar los niveles de afecto dentro
de la organizacién, con la finalidad de promover un mejor ambiente de trabajo y con
ello, elevar el rendimiento laboral, aspecto que incide directamente sobre los

procesos de produccién y mejores niveles de rentabilidad.
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Objetivo general: Determinar cual es la relacion entre las relaciones
interpersonales y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.LR.L. Rimac,
Lima, 2021.

Tabla 6
Tabla cruzada para las variables relaciones interpersonales y rendimiento laboral.

Rendimiento Laboral (agrupado) Total Correlaciones
Deficiente  Regular Optimo
. Deficiente 20,7%  3,4% 24,1% Rho de
Relaciones Interpersonales Spearman
(agrupado) Regular 172% 32,8% 10,3% 60,3% ,594™
Optimo 86%  6,9% 15,5% Sig. (bilateral)
Total 37,9% 448% 172% 100,0% ,000

Nota. Con respecto a la tabla 6, para el resultado de la prueba de hipotesis general
se utilizo el estadigrafo de Rho de Spearman, el cual alcanz6é una correlacion
bilateral entre las variables a un grado de ,594", permitiendo inferir esta afirmacion
gue existe un grado de correlacion positiva y moderada, de acuerdo a la tabla de
rangos de Rho propuesta por Hernandez, Fernandez y Baptista (1998, citados en
Mondragon, 2014). Con esta base, se afirmo la relacion directamente proporcional
entre las dos variables relaciones interpersonales y rendimiento laboral, lo que
significa que a un aumento de las relaciones interpersonales mayor sera el
rendimiento laboral.

Para la prueba de aceptacion o rechazo de la hipétesis general se utilizé el
estadigrafo Rho de Spearman, cuyo resultado de su Sig. Bilateral es de ,000 y de
acuerdo a la regla de decision para un Sig. 0.000 < 0,05 se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna. Por tanto, existe una relacion positiva entre la
variable relaciones interpersonales y la variable rendimiento laboral, afirmacién que
se sustenta en el cruce de porcentaje obtenido, en el que se determin6 que las
relaciones interpersonales tienen relacion con el rendimiento laboral en un 32,8%.

De acuerdo con el andlisis inferencial realizado la empresa SEPROIN
E.I.LR.L. deberia promover acciones para fortalecer las relaciones interpersonales
dentro de la organizacion, pues tienen significativa relacion con el rendimiento
laboral, variable de suma relevancia para conseguir los objetivos trazados, un
mayor nivel de competitividad y asegurar su permanencia en el mercado.

4.2. Pruebade hipotesis/Analisis inferencial bivariado

Hernandez, Fernandez y Baptista (1998 citado en Mondragon, 2014) realizaron una
propuesta de rangos en los que se establece el grado de relaciéon de acuerdo al
coeficiente de Rho de Spearman que se puede visualizar en la siguiente tabla:
(véase en Anexo 6)
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V. DISCUSION

Este trabajo de investigacion se llevo a cabo con el objetivo de determinar cual es
la relacién entre las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral en la
empresa SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima, 2021 y para lograrlo se sigui6 el enfoque
cuantitativo, con nivel descriptivo-correlacional, metodologia que tiene similitud con
el trabajo realizado por Junco (2020) quien tuvo el objetivo de establecer el grado
de relacion entre relaciones interpersonales y el rendimiento laboral, con un
coeficiente de relacion de 0.856, concluyendo que existe relaciéon entre las dos

variables.

Con respecto al objetivo general de determinar cual es la relacion entre las
relaciones interpersonales y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L.
Rimac, Lima, 2021 el analisis estadistico realizado permitid evidenciar que existe
un coeficiente de relacion de r=0,594 entre las variables relaciones interpersonales
y rendimiento laboral, resultados que encuentran similitud con la investigacion de
Pazmifio (2017) que tuvo el objetivo de establecer la relacion entre las dos variables
estudiadas, concluyendo que existe una relacién con valor de chi cuadrado de
23,59 entre las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral. De esta forma,
en la investigacion se logra establecer que a mayor nivel de relaciones
interpersonales habra un mayor nivel en el desempefio laboral de los trabajadores,
situacién que evidencia la importancia de promover las adecuadas relaciones
interpersonales dentro de la organizacién, dado el impacto que genera en cada
persona, haciéndoles sentir bien y motivados para realizar el desarrollo de las
labores que realizan. Asimismo, los hallazgos realizados concuerdan con los
postulados tedricos establecidos por Moreno y Pérez (2018) quienes sefialan que
las relaciones interpersonales se constituyen en un aspecto central en la vida del
ser humano y, en esa medida, tiene repercusion directa en su evolucion y desarrollo
en cada faceta en la que se desempefa. El ambito laboral no es una excepcion,
pues es de suma relevancia que el trabajador se sienta parte de la organizacion, ya
que de ello depende el desempefio de sus funciones y su rendimiento en cada
responsabilidad asignada. El hecho de sentir que es considerado, que sus

opiniones son tomadas en cuenta y que es valorado repecurte directamente en la
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ejecucion de sus actividades, permitiendo que cumpla con ellas y que aporte de

modo efectivo para optimizarlas.

Con respecto al objetivo especifico 1 referido a determinar cudl es la relacién
entre la inclusién y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rimac,
Lima, 2021, en el andlisis estadistico realizado se concluyd que existe un
coeficiente de relacion r = 0,520 entre la dimension inclusion y la variable
rendimiento laboral, resultados que encuentran coincidencia con la investigacion
Lemma (2019) quien realiz6 su trabajo con el objetivo de investigar los efectos de
la relacion interpersonal en las labores que desarrollan los trabajadores,
concluyendo que un ambiente laboral amigable donde el trabajador se sienta
incluido tiene un rol preponderante en las relaciones interpersonales de los
colaboradores. Asi también se demostré que existe un efecto directo de la variable
relaciones interpersonales en la satisfaccion de los trabajadores y en su
rendimiento laboral, factores que se constituyen en elementos fundamentales para
el logro de los objetivos trazados dentro de la organizacion, una mayor rentabilidad
y la sostenibilidad en un mercado que se ha tornado sumamente competitivo. Por
su parte, desde el punto de vista tedrico se encuentra concordancia con Pereira et
al. (2019) quien sefial6 que la inclusiébn, como un factor de las relaciones
interpersonales, juega un rol de suma relevancia dentro del entorno laboral, pues
del adecuado vinculo que se establezca en la organizacion se fortaleceran los
vinculos personales entre los miembros del equipo, conllevando a la realizacién de
un mejor trabajo, en el cual puedan interactuar de manera fluida y coordinada,
contribuyendo a forjar un clima de trabajo idéneo en el que cada trabajador sienta
que sus expectativas de realizacion son atendidas y escuchadas.

Con respecto al objetivo especifico 2 referido a determinar cudl es la relacién
entre el control y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rimac,
Lima, 2021, en el andlisis estadistico llevado a cabo se pudo concluir que existe un
coeficiente de relacion r = 0,629 entre la dimension control y la variable rendimiento
laboral, resultados que encuentran coincidencia con la investigacion realizada por
Salazar (2017) con el objetivo de establecer la relacién entre las relaciones
interpersonales y el rendimiento laboral, concluyendo que existe relacion entre las

dos variables y resaltando la incidencia de las dimensiones control y comunicacion.
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Al respecto, muchas veces se enfoca el control solo desde el aspecto de
supervision y evaluacion de actividades, hecho que aqui no ocurre, pues se
encuentra directamente enfocada con la persona y el manejo adecuado de las
relaciones con los miembros de la organizacion, generando sentimientos de
reciprocidad entre el trabajador y las personas que integran su equipo de trabajo,

todo ello basado en la comunicacién, aspecto central en toda acciéon humana.

Asi también ello concuerda con lo sefialado por Ochoa et al. (2017) quien
sefalod que el control es la sensacion que tiene el trabajador de formar parte de un
equipo y en ello la comunicacién es parte fundamental pues permite la adecuada
interrelacion con las personas que laboran a su lado, situacién comunicativa que
asegura la fluidez de los mensajes que se transmiten para la realizacién de las
labores asignadas y asegura que estas se lleven a cabo de acuerdo a lo planificado
por la organizacion. Al respecto, cabe resaltar lo que sefalé Oliveira et al. (2019)
respecto a las relaciones interpersonales, pues se considera que son habilidades
sociales que implican comunicacion, a fin de lograr la resolucion de problemas, la
cooperacion, la empatia y la asertividad con la finalidad de promover la interaccién,

elementos clave dentro de todo entorno empresarial.

Con respecto al objetivo especifico 3 referido a determinar cual es la relacion
entre el afecto y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rimac,
Lima, 2021, en el analisis estadistico efectuado se concluyé que existe un
coeficiente de relacion r = 0,740 entre la dimension afecto y la variable rendimiento
laboral, resultados que encuentran sustento en los postulados establecidos por
Ochoa et al. (2017) quienes sefalan la relevancia del afecto en el rendimiento
laboral, pues es necesario que la persona se sienta valorada en el contexto de
trabajo para que exista motivacion e identificacidn, aspectos que inciden de modo

directo en su desempefio.

Cabe sefalar aqui los hallazgos efectuados por Cepeda (2020) en su
investigacion, realizada con el objetivo de determinar la relevancia de la relacion
entre las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral, encontrando que en la
empresa sujeta a analisis existen una diversidad de problematicas a causa de la
inexistencia de criterios claros para promover e incentivar las relaciones

interpersonales dentro de la organizacion, pues se encontré un clima laboral poco
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adecuado, conflictos entre los trabajadores, un bajo nivel de rendimiento y dificultad
para alcanzar los objetivos y metas de la empresa. Por ello, se concluy6é que es
necesario establecer un equipo orientado a elaborar una guia que permita optimizar
las relaciones interpersonales dentro de la empresa, ya que se considera un factor
clave para mejorar las relaciones entre todos los miembros de la organizacion,
establecer canales de comunicacion mas fluidos y elevar el nivel de rendimiento

laboral de los trabajadores.
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VI.

CONCLUSIONES
Primera

Con respecto a la hipétesis general se concluy6 que existe un coeficiente de
relacion de r=0,594 entre las variables relaciones interpersonales y
rendimiento laboral. Este grado de correlacion es positiva e indica que la
correlacion es moderada, mientras que la significancia de p=0,000 muestra
que p es menor a 0,05 permitiendo afirmar que la correlacion es significativa,
en consecuencia, se rechazo la hipétesis nula y se acepto la hipétesis

alterna.
Segunda

Con respecto a la hipétesis especifica 1 se concluyd que existe un coeficiente
de relacion r = 0,520 entre la dimension inclusion y la variable rendimiento
laboral. Este grado de correlacién es positiva e indica que la correlacién es
moderada, mientras que la significancia de p = 0,000 muestra que p es menor
a 0,05 permitiendo afirmar que la correlacion es significativa, en

consecuencia, se rechazo la hipétesis nula y se acept6 la hipotesis alterna.
Tercera

Con respecto a la hipotesis especifica 2 se concluy6 que existe un coeficiente
de relacion 0,629 entre la dimensién control y la variable rendimiento laboral.
Este grado de correlacion es positiva e indica que la correlacion es moderada,
mientras que la significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05
permitiendo afirmar que la correlacion es significativa, en consecuencia, se

rechazo la hipétesis nula y se acept6 la hipotesis alterna.
Cuarta

Con respecto a la hipotesis especifica 3 se concluy6 que existe un coeficiente
de relacién r=0,740 entre la dimension afecto y la variable rendimiento laboral.
Este grado de correlacion es positiva e indica que la correlaciéon es alta,
mientras que la significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05
permitiendo afirmar que la correlacion es significativa, en consecuencia, se

rechazé la hipétesis nula y se aceptd la hipétesis alterna.
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VIl. RECOMENDACIONES
Primera

Se recomienda a la organizacién disefie, desarrolle y ejecute un proyecto de
integracion que contemple acciones orientadas a fortalecer las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion, de modo que se pueda optimizar la
interaccion entre todos los integrantes de la organizacion, promoviendo un mejor
desenvolvimiento de los trabajadores y, por ende, elevando los niveles del

rendimiento laboral.
Segunda

Se recomienda al area de recursos humanos de la empresa promover acciones de
integracion e inclusion de los colaboradores a las diversas actividades que se
realizan dentro y fuera de la organizacion, permitiendo que cada trabajador se
sienta parte activa de la empresa y, de esta forma, se sienta motivado a aportar,
sugerir y trabajar de modo efectivo para la consecucion de los objetivos

establecidos.
Tercera

Se recomienda a los jefes de area propiciar acciones que permita a los trabajadores
sentirse parte integrante de un equipo de trabajo, mediante la asignacion de labores
gue concuerden con el perfil profesional de los colaboradores y sus expertos en el
ambito de desempenio, considerando que el control es una dimension que consiste

en hacer sentir a la persona parte integrante del grupo.
Cuarta

Se recomienda a todos los trabajadores mantener una permanente disposicion y
apertura al trabajo en equipo, asi como a apoyar a sus compafieros para el
adecuado desempefio de sus labores, haciéndolos sentir que son una parte
importante de la organizacién y que tanto acciones como opiniones que viertan son

relevantes para alcanzar los objetivos que se establezcan dentro de la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Relaciones interpersonales y rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.l.R.L Rimac, Lima, 2021

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Relaciones interpersonales y rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L Rimac, Lima, 2021

AUTORAS: Bonifacio Bonifacio, Kathy Lizzet - Delgado Santos, Helen Scheyla

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES

Problema general:

¢Cudl es la relacion entre las relaciones
interpersonales y el rendimiento laboral en
la empresa SEPROIN E.LR.L. Rimac,
Lima, 20217

Problemas especificos:

1. ¢Cudl es la relacién entre la inclusion y
el rendimiento laboral en la empresa
SEPROIN E.Il.R.L. Rimac, Lima, 2021?

2. ¢Cudl es la relacion entre el control y el
rendimiento laboral en la empresa
SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima, 2021?

3. ¢Cudl es la relacién entre el afecto y el
rendimiento laboral en la empresa
SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima, 20217

Objetivo general:

Determinar cudél es la relacién entre las
relaciones  interpersonales 'y el
rendimiento laboral en la empresa
SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima, 2021.

Objetivos especificos:

1. Determinar cual es la relacién entre la
inclusion y el rendimiento laboral en la
empresa SEPROIN E.l.R.L. Rimac,
Lima, 2021.

2. Determinar cudl es la relacion entre el
control y el rendimiento laboral en la
empresa SEPROIN E.L.R.L. Rimac,
Lima, 2021.

3. Determinar cudl es la relacion entre el
afecto y el rendimiento laboral en la
empresa SEPROIN E.L.R.L. Rimac,
Lima, 2021.

Hipétesis general:

H1: Existe relacion positiva y significativa entre
las relaciones interpersonales y el rendimiento
laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rimac,
Lima, 2021.

HO: Existe relacion negativa entre las relaciones
interpersonales y el rendimiento laboral en la
empresa SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima, 2021.

Hipétesis especificas:

1. Existe relacion positiva y significativa entre la
inclusion y el rendimiento laboral en la
empresa SEPROIN E.L.R.L. Rimac, Lima,
2021.

2. Existe relacién positiva y significativa entre el
control y el rendimiento laboral en la empresa
SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima, 2021.

3. Existe relacién positiva y significativa entre el
afecto y el rendimiento laboral en la empresa
SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima, 2021.

Variable 1: Relaciones interpersonales

Dimensiones

Indicadores

Niveles o rangos

D1: Inclusion -

Sentimientos de aceptacion
Capacidad de integracion
Comunicacion

Influencia en el equipo

D2: Control — Liderazgo
— Respecto
D3: Afecto
- Interaccién

4.- Totalmente de acuerdo

3.- De acuerdo

2.- Indiferente

1.- Desacuerdo

0.- Totalmente en desacuerdo

Variable 2: Rendimiento laboral

Dimensiones

Indicadores

Niveles o rangos

D1: Calidad del trabajo -

D2: Trabajo en equipo _

D3: Eficacia y eficiencia
laboral

Disponibilidad
Responsabilidades
Satisfaccion

Integracion
Cumpliomiento de labores

Logro de objetivos
Aptitudes personales
Productividad
Competencias personales

4.- Totalmente de acuerdo

3.- De acuerdo

2.- Indiferente

1.- Desacuerdo

0.- Totalmente en desacuerdo

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

ENFOQUE: Cuantitativo.
TIPO: Aplicada

DISENO: Correlacional, no experimental de corte
transversal.

o
M r
\ ?
0O
Donde:
M: Muestra
O1l:Variable 1: relaciones interpersonales

02: Variable: rendimiento laboral
r: Relacién

METODO: Hipotético deductivo

POBLACION:
58 miembros del personal de la empresa
SEPROIN E.I.R.L

TIPO DE MUESTRA:

Probabilistico

TAMARNO DE MUESTRA:
58 miembros del personal de la empresa
SEPROIN E.I.LR.L

Variable 1: Relaciones interpersonales

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Ambito de Aplicacién: empresa SEPROIN E.L.R.L.
Forma de aplicacion: individual.

Variable 2: rendimiento laboral
Técnica: Instrumento:
Encuesta Cuestionario

Ambito de Aplicacién: empresa SEPROIN E.I.R.L.
Forma de aplicacion: individual.

DESCRIPTIVA:

Una vez realizado el recojo de datos, se llevo a cabo al andlisis estadistico correspondiente. Los
datos se tabularon y presentaron en tablas y figuras de distribucién de frecuencias, mediante el

software estadistico SPSS V 26.

INFERENCIAL:

Considerando que las variables son cualitativas, para la contrastacién de hipétesis se utilizé la
prueba no paramétrica de Rho de Spearman, medida de correlacién de variables que requiere como
minimo un nivel de medicién ordinal, a fin de ordenar a los individuos u objetos de la muestra por
rangos. El andlisis también se realiz6 con el SPSS version 26.
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Anexo 2. Instrumentos

INSTRUMENTO N° 1
RELACIONES INTERPERSONALES

Estimado (a) participante, este cuestionario ha sido elaborado con el objetivo de determinar cual es la relacion entre
las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima, 2021, como
parte de la investigacion titulada: “Relaciones interpersonales y rendimiento laboral en la empresa SEPROIN
E.l.R.L Rimac, Lima, 2021”

INSTRUCCIONES

e Por favor se le solicita que lea atentamente las preguntas y que responda de forma objetiva.

e Marcar con un aspa la alternativa que, de acuerdo a su perspectiva, corresponde a la respuesta correcta.

e Se le garantiza el total anonimato.

N° | Dimensién inclusién Totalmente en En . Totalmente
descuerdo desacuerdo Indlf(ezr)ente D a(cgt;erdo de acuerdo
(9) @ 4
1 Siento que mis compafieros de trabajo me toman en
cuenta como una parte importante del equipo.
2 Considero que mis aportes y participacion son
valorados por mis compafieros de trabajo.
Para poder integrarme en el equipo necesito que mis
3 | compafieros me inviten o me pasen la voz.
4 Considero que existe un buen nivel de comunicacién
con mis compafieros de trabajo.
N° | Dimension control Totalmente en En - Totalmente
descuerdo desacuerdo Indlf(ezr)ente D a(cgt;erdo de acuerdo
9 @ 4
5 Siento que los aportes que realizo son tomados en
cuenta para tomar decisiones en equipo.
Siento que mis compafieros de trabajo acuden a mi
6 | cuando existen dudas o preguntas respecto a las
tareas asignadas.
Siento que las estrategias de liderazgo utilizadas por
7 | los directivos de la empresa fomentan el trabajo
participativo en las diversas areas de la empresa.
8 Pienso que la interaccion con los directivos es fluida
y precisa en todo momento.
N° | Dimensién afecto Totalmente en En Indiferente | De acuerdo Totalmente
descuerdo desacuerdo @) 3) de acuerdo
(O] 1) 4
Considero que las relaciones entre los directivos y los
9 | trabajadores de la empresa se da de manera
respetuosa.
10 Existe una permanente actitud de respeto y
valoracion entre todos los compafieros de trabajos.
La realizacion de las actividades asignadas para
11 | cumplir con los plazos e indicaciones se coordinan de
forma adecuada con sus compafieros de trabajo.
El nivel de interaccion entre todas las areas de la
12 | empresa permite el logro de los objetivos
institucionales.
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CESAR VALLEJO

INSTRUMENTO N° 2

RENDIMIENTO LABORAL

Estimado (a) participante, este cuestionario ha sido elaborado con el objetivo de determinar cual es la relacion entre
las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rimac, Lima, 2021, como
parte de la investigacion titulada: “Relaciones interpersonales y rendimiento laboral en la empresa SEPROIN
E.l.R.L Rimac, Lima, 2021”
INSTRUCCIONES

Por favor se le solicita que lea atentamente las preguntas y que responda de forma objetiva.
Marcar con un aspa la alternativa que, de acuerdo a su perspectiva, corresponde a la respuesta correcta.
Se le garantiza el total anonimato.

N° | Dimensién calidad del trabajo Totalmente en En Indiferente De Totalmente
descuerdo desacuerdo @ acuerdo de acuerdo
© ()] 3 4
Siente usted que las responsabilidades asignadas lo
1 | motivan a mostrar disposicion permanente a nuevos
retos.
Considera usted que sus competencias profesionales
2 | le permiten cumplir las responsabilidades asignadas
en la empresa.
Se siente usted satisfecho con las labores asignadas
3 | dentro de la empresa.
Considera usted que el puesto asignado se encuentra
4 | acorde a sus competencias personales.
N° | Dimensién trabajo en equipo Totalmente en En Indiferente De Totalmente
descuerdo desacuerdo @) acuerdo de acuerdo
© ()] (3 4
5 Considera usted que el trabajo en equipo dentro de
su area siempre fluye de forma cohesionada.
Piensa usted que las condiciones laborales permiten
6 | realizar el trabajo de forma articulada dentro de la
empresa.
7 Piensa usted que las tareas asignadas se cumplen a
cabalidad y dentro de los plazos propuestos.
8 Siente usted que toman en cuenta sus iniciativas y
propuestas para mejorar el desarrollo del trabajo.
N° | Dimensidn eficacia y eficiencia laboral Totalmente en En Indiferente De Totalmente
descuerdo desacuerdo @ acuerdo de acuerdo
(O] 1) (©)] 4
9 Cree usted que los trabajos asignados contribuyen al
logro de los objetivos organizacionales.
Considera usted que las disposiciones vertidas en la
10 | empresa son claras y permiten su rapido
cumplimiento.
11 Considera usted que sus competencias personales
aportan a lograr un trabajo més eficiente e innovador.
Considera usted que las actividades asignadas se
12 | constituyen en un reto para mantener la productividad
de su area.
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Anexo 3. Validacién de instrumentos

CUESTIONARIO DE RELACIONES INTERPERSONALES

DATOS GENERALES:

1.1 Titulo del trabajo de investigacidn:

Relaciones interpersonales y rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.l.R.L Rimac,

Lima, 2021.

1.2 Investigadoras:

Bach. Bonifacio Bonifacio, Kathy Lizzet (0000-0002-1661-9081)
Bach. Delgado Santos, Helen Scheyla (0000-0001-5801-362X)

ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular Buena Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100

Claridad Estd formulado con 90
lenguaje apropiado

Objetividad Esta expresado en S0
conductas
observables

Actualidad Adecuado al avance 90
de la ciencia Yy
tecnologia

Organizacion Existe una 90
organizacion logica

Suficiencia Comprende los 90
aspectos en cantidad
y calidad

Intencionalidad Adecuado para S0
valorar aspectos de
las estrategias

Consistencia Basado en aspectos 90
tedricos cientificos

Coherencia Existe coherencia 90
entre los indices,
dimensiones e
indicadores

Metodologia La estrategia 90
responde al propdsito
del diagnostico

Pertinencia Es util y adecuado 90

para la investigacion

PROMEDIO DE VALORACION

OPINION DE APLICABILIDAD:
El instrumento elaborado cumple con los criterios y estandares requeridos para la

aplicacidon teniendo relacidn con las variables objeto de estudio

Datos del Experto:

Nombre y apellidos: Abraham José Garcia Yovera
Grado académico: Mg. Talento Humano y Dr. Gestién Publica - Centro de Trabajo: UCV
Formacion profesional: Lic. Administracion

re 2
el

DNI: 80270538

Fecha: 13 de mayo de 2021
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO LABORAL

DATOS GENERALES:
1.1 Titulo del trabajo de investigacion:
Relaciones interpersonales y rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L Rimac,

Lima, 2021.

1.2 Investigadoras:

Bach. Bonifacio Bonifacio, Kathy Lizzet (0000-0002-1661-9081)

Bach. Delgado Santos, Helen Scheyla (0000-0001-5801-362X)
ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
Claridad Esta formulado con 20
lenguaje apropiado
Objetividad Estd expresado en 90
conductas observables
Actualidad Adecuado al avance de a0
la ciencia y tecnologia
Organizacién Existe una organizacion S0
logica
Suficiencia Comprende los 90
aspectos en cantidad y
calidad
Intencionalidad Adecuado para valorar 90
aspectos de las
estrategias
Consistencia Basado en aspectos a0
tedricos cientificos
Coherencia Existe coherencia entre =]0]
los indices,
dimensiones e
indicadores
Metodologia La estrategia responde S0
al propdsito del
diagnostico
Pertinencia Es util y adecuado para 90
la investigacion
PROMEDIO DE VALORACION 20

OPINION DE APLICABILIDAD:
El instrumento elaborado cumple con los criterios y estdndares requeridos para la

aplicacion teniendo relacidon con las variables objeto de estudio

Datos del Experto:

Nombre y apellidos: Abraham José Garcia Yovera

Grado académico: Mg. Talento Humano y Dr. Gestidn Publica - Centro de Trabajo: UCV
Formacion profesional: Lic. Administracion

DNI: 80270538

Fecha: 13 de mayo de 2021




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE VARIABLE RELACIONES INTERPERSONALES

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabgjo De Investigacion:
Relaciones interpersonales y rendimiento laboral en ia empresa SEPROIN E.L.R.L., Rimac-

Lima, 2021

1.2 investigador (a) {es):
Bach. BONIFACIO BONIFACIO, KATHY LIZZET
Bach. DELGADO SANTOS, HELEM SCHEYLA

2. ASPECTOS A VALIDAR:

Indicadores
Claridad

" Objetividad
Actualidad

" Organizacion

" Suficiencia
" intencionalidad

Consisiencia

Coherencia

Metodologia

Pertinencia

. Criterios

" Adecuado

" Deficiente

0-20

" Esta formutado con
. lenguaje apropiado

Esia expresado en

cantidad y calidad

valorar aspecios de

_ las estraiegias

conductas

~ observables ,
Adecuado al avance
de la ciencia vy

~tecnologia ]
Existe una

~ organizacion logica |
Comprende los
aspectos  ° en

para

Basado en aspectos

fedricos cientificas

3. OPINION DE APLICABILIDAD:

Existe coherencia
entre los indices,
dimensiones e
. indicadores )
iLa estrategia
responde al
proposito del
diagnostico

' Es uiil y adecuado
~ para la investigacion

Baja

. 2140

" Regutar .
. 61-80

41-60

Buena Muy buena .

81-100
30
90

90

20

<0

g0

90

90

20

20

PROMEDIO DE VALORAGION:

El instrumentio elaborado cumple con los criterios y estandares requeridos para la aplicacion,
teniendo retacién con las variables objeto de estudio

4. Daios del Experto:

Nombre y Apellidos: VICENTINA ADALINDA VERA BARRIOS

DNI: 07267277

Grado académico: Maesira en Gestion puiblica
Ceniro de Trabajo: INDEPENDIENTE
Formacion profesional: Lic. en Administracion de empresas

S

)
T S
S Tl aads

ol ot

Fecha: 10 de mayo de 2021
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FICHA DE VALIDACIONR DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE VARIABLE RENBIMIENTO LABORAL

3. DATOS GENERALES:
5.1 Titulo Del Trabajo De investigacion:
Relaciones interpersonales y rendimiento laborai en la empresa SEPROIN E.LR.L., Rimac-
Lima, 2021
5.2 invesiigador (2] (es):
Bach. BONIFACIO BONIFACIO, KATHY LIZZET
Bach. DELGADO SANTOS, HELEN SCHEYLA
6. ASPECTOS A VALIDAR:

! Indicadores : Criterios . Deficiente : Baja : Regular , Buena ., Muy buena .
- ’ : 0-20 2140 + 4180 - 61-80 - 81100
Claridad Esta formulado con : : : : S0
_lenguaje apropiado
v Objetividad . Estéd expresadc en . ; . i . S0
conductas : : - . .
' observables ,
. Actualidad . Adecuado al avance . ; ; ; : 90
de la ciencia y- - : :
‘fecnologia . S
. Organizacion Existe una : 80
_ organizacion logica . . S .
+ Suficiencia Comprende ios ' 80
aspectos - en
) _ _cantidad y calidad o ) ) i .
' infencionalidad Adecuado para 90

valorar aspecios de
, . las estraiegias . _ . . ‘
Consistencia Basado en aspectos 90
_ _tedricos cientificos : X _
Coherencia Existe coherencia a0
enire los indices,
dimensiones e

. indicadores o ‘ ‘

. Metodologia . La estrategia . ‘ ' 2g
responde al : ¢ g s
propésito del

~ diagnostico . . ) . .
Periinencia Es 0kl v adecuado 90

_ para la investigacion , ‘ ) ) _
PROMEDIO DE VALORACION:

7. CPINION DE APLICABILIDAD:

El instrumente elaborado cumple con Jos criferios y estandares requeridos para la aplicacién,
icnicndo relacion con las variables objeto de estudio

8. Datos del Experio:
Nembre y Apellidos: VICENTINA ADALINDA VERA BARRIOS
DINI: 07267277
Grado académico: Maestra en Gestion pliblica
Centro de Trabajo: INDEPENDIENTE
Formacion profesional: Lic. en Administracién de empresas

Firma: 6’ Fecha: 10 de mayo de 2021



1.

CUESTIONARIO DE RELACIONES INTERPERSONALES

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES:
1.1 Titulo del trabajo de investigacion:
Relaciones interpersonales y rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L Rimac,

Lima, 2021.

1.2 Investigadoras:
Bach. BONIFACIO BONIFACIO, KATHY LIZZET

Bach. DELGADO SANTOS, HELEN SCHEYLA

2. ASPECTOS A VALIDAR:

3.

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-30 | 81-100

Claridad Esta formulado con 20
lenguaje apropiado

Objetividad Estd expresado en 20
conductas observables

Actualidad Adecuado al avance de a0
la ciencia y tecnologia

Organizacion Existe una organizacién a0
logica

suficiencia Comprende los a0
aspectos en cantidad y
calidad

Intencionalidad Adecuado para valorar 90
aspectos de la
estrategias

Caonsistencia Basado en aspectos ag
teoricos cientificos

Coherencia Existe coherencia entre ag
los indices,
dimensiones e
indicadores

Metodologia La estrategia responde ag
al propdsito del
diagnostico

Pertinencia Es dtil y adecuado para a0
la investigacion

PROMEDIO DE VALORACION

OPINION DE APLICABILIDAD:
El instrumento elaborado cumple con los criterios y estandares requeridos para la

aplicacion teniendo relacion con las variables objeto de estudio

Datos del Experto:

Mombre y apellidos

Ivan Javier Basurto Santillan

Grado académico
Centro de Trabajo
Formacién profesional

Firma:

Mg. en Administracién y Mg. en Educacidn
Universidad Privada Norbert Wiener
Lic. en Educacidn

Fecha: 2 de mayo de 2021
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1.

2.

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO LABORAL

DATOS GEMNERALES:

1.1 Titulo del trabajo de investigacion:
Relaciones interpersonales y rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.L.R.L Rimac,

Lima, 2021.
1.2 Investigadoras:

Bach. BONIFACIO BONIFACIO, KATHY LIZZET
Bach. DELGADO SANTQOS, HELEN SCHEYLA

ASPECTOS A VALIDAR:

la investigacion

Indicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Muy buena
0-20 21-40 41-60 61-80 | 81-100

Claridad Esta formulade con 90
lenguaje apropiado

Objetividad Estd expresado en 90
conductas observables

Actualidad Adecuado al avance de ag
la ciencia y tecnologia

Organizacion Existe una organizacion 90
logica

Suficiencia Comprende los E=Th)
aspectos en cantidad y
calidad

Intencionalidad Adecuado para valorar ag
aspectos de la
estrategias

Consistencia Basado en aspectos ap
tecdricos cientificos

Coherencia Existe coherencia entre 90
los indices,
dimensiones e
indicadores

Metodologia La estrategia responde ap
al propdsito del
diagnostico

Pertinancia Es atil y adecuado para ag

PROMEDIO DE VALORACION

OPINION DE APLICABILIDAD:
El instrumento elaborado cumple con los criterios y estandares requeridos para la

aplicacidn teniendo relacidn con las variables objeto de estudio

Datos del Experto:

Nombre y apellidos
Grado académico
Centro de Trabajo
Formacion profesional

Firma:

Ivan Javier Basurto Santillan
Mg. en Administracién y Mg. en Educacidn

Universidad Privada Norbert Wiener

Lic. en Educacién

Fecha: 2 de mayo de 2021
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Anexo 4. Confiabilidad de instrumentos

Variable: relaciones interpersonales

Inclusion Control Afecto Suma
Cuestionario 1 2 3 4 5 ] 7 8 9 10 11 12

i | 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 3 3 19

2 3 4 4 2 4 5 4 4 4 1 4 2 41

3 2 2 3 3 3 4 3 4 2 2 1 3 2

4 5 2 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 2

5 4 5 3 4 4 4 3 4 3 ) 5 5 48

] 4 4 3 4 4 4 5 3 3 4 5 5 48

7 4 3 5 4 3 4 3 4 4 3 5 5 47

8 5 2 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 2

9 3 4 4 5 5 5 3 3 5 5 5 5 2

4 3 3 2 4 3 5 5 3 3 2 2 39

5 1 3 4 4 3 4 3 5 3 4 4 43

3 3 2 1 2 3 3 5 3 3 1 3 2

3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 44

3 3 3 4 3 4 5 5 4 3 4 4 45

2 4 5 4 Fi 3 4 5 3 3 4 4 43

4 4 5 3 5 3 3 3 4 3 3 3 43

3 3 5 5 5 4 3 3 4 3 5 5 48

3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 40

pi 2 5 4 5 4 3 3 4 3 4 4 43

5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 58

Varianza 124 116 116 135 131 0.5275 | 0.9475 1.06 1.0275 1.16 151 0.96
Alfa | o= | 087 = s Alfa de Cronbach

Nimero de items K= 12 ) h I el I I ] Muy baja [0-0.2=
Tvarianza de cadaitem  Vi=  13.4125 o= K -1 - Vi J Baja [0.2-04>
varianza total Vt = 66.5475 Moderada | [0.4-06>
Buena [0.6-0.8>
El alfa de Cronbach es de 0.87, lo que &5 un buen indicador en el rango de alta. Alta [0.8-1.0]
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Variable: rendimiento laboral

Calidad del trabajo Trabajo en equipo Eficiencia y eficacia laboral
Cuestionario 1 2 3 4 L B 7 8 9 10 11 12

Suma

=

17

33

28

41

49

44

49

43

D OO =] BN LN P L P

45

45

50

41

47

46

45

48

46

50

43

S W Y N, ) N S [ g N S I S O R D SV RET R RN Y TN RUACE RN S B B
[ Qo Q= < (R O N O I T [ (O I oy I G S B I (U O, NS Y SSUR LT )
[WERS RUNE QRN LR WSRO GUAE N EAETN QS oSy N B B Y TE QY [ S G SSu RN O N )
e ralu s s | ra | ra| e |w ||| rs e ra | rs fun] =] ks | =
| P LA | | P | R | s e | R | ) LA R | e A | A | s | B | e |
wnjwjunjunjun || co] g | s jun | b | de s oo o] e | o |
(9, I LR W T I N RO R (W [ (R ) R Y S RN B I S R (E ) LRE R (R U R R
Blealw|la|lsjlwjljlw|jlw|jlw|mw|e|lea|l&|l=2ls]l=l=]=]=
tn|njwn|wn | | s ] s o jun oo | o | | s || o] ks | Lo | s
Ll e = B B I B L N S (L L L L B S R S LR LN LN S
(9, I < U WU N U RE R G G URY LU I O S Cou U Y R ) (R N U B (R LR R S G RE R ST
i |jun | |wlw | a|lw |ww ||l |ds || w | e
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Varianza 156 | 18475 | 08875 199 0.7475 1.01 131 1.6475 1 111 0.61 14275

Alfa m - S Alfa de Cronbach
Mumero de items K = 12 o ‘l" ' ! l Muy baja [0-0.2>
varianza de cada item i = i T g r aja 2-04=
3 vari de cada i Vi 15.1475 L I l‘f B [0.2-04
varianza total Vit = 714275 Moderada | [0.4-06>
Buena [0.6-08=
El alfa de Cronbach es de 0.86, lo que es un buen indicador en el rango de alta. Alta [0.8-1.0]




Anexo 5. Permisos

CARTA DE PRESENTACION

Lima, 10 de Mayo de 2021

Sres. SEPROINE.LRL,
Presente

Asunto; Solicitamos permiso para manejo de informacién de la empresa

Nos es muy grato comunicamos con usted para expresarie nuestros saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiantes del programa del Taller de Tesis
para la obtencién de la Licenciatura de Ia Universidad César Vallejo, en |a sede de Los
Olives, requerimos nos permita hacer uso de la informacién expedida para fines
académicos, a su vez aplicar los instrumentos correspondientes y recoger la informacién
con el fin de poder desarrollar nuestra investigacion

El titulo de nuestro proyecto de investigacion es: Relaciones Interpersonales y Rendimiento
Laboral de la empresa SEPROIN E | R.L. Rimac - Lima, 2021.

Expresandole nuestro respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin antes
agradecerie por la atencién que requiere la presente.

Atentamente,

~

Delgado Santus Helen Scheyta Bonitdcio Bontfacio Kathy | zzet
DNI N* 43454752 DNI N° 45714873
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RUC: 20155888267

Jr. Manco inca 338

Rimac-Lima

Teléfono: (01) 483-0396

SEGURIDAD PROTECCION INDUSTRIAL seproinein@hotmall com

Lima, 14 de Mayo de 2021

Srta.
Delgado Santos Helen y Benifacio Bonifacio Kathy

Referencia:
EN RELACION A SU SOLICITUD PARA LA APLICACION DE
INSTRUMENTO CORRESPONDIENTE AL PROYECTO DE
INVESTIGACION.

De nuestra consideracion:

Sirva la presente para hacerle Begar nuestro afectuoso saludo y de esta manera brindar
Informacién faverable a 1a aplicacion del instrumento solicitado de proyecio de investigacion
en nuestra empresa SEPROIN E.| R L., desde |a condicidn de estudiantes del curso de lesis
en la universidad Cesar Vallejo

TITULO DE INVESTIGACION:

RELACIONES INTERPERSONALES Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA
SEPROIN E.L.R.L., RIMAC - LIMA, 2021.

ATENTAMENTE,
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Anexo 6: Grado de relacion segun coeficiente de correlacién de Spearman

Rango Relacion

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta

-0-76 a-0.90  Correlacion negativa muy fuerte

-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable

-0.11a-0.50 Correlacién negativa media

-0-01a-0.10  Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlaciéon

+0.01 a+0.10 Correlacién positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a+0.75 Correlacién positiva considerable

+0.76 a+0.90 Correlacién positiva muy fuerte

+0.91 a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Adaptado de Sampieri y Collado 1998 en Mondragén, 2014.





