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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo general determinar cuál es la relación entre las 

relaciones interpersonales y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. 

Rímac, Lima, 2021. Teóricamente la variable relaciones interpersonales se 

sustentó en los aportes teóricos de Ochoa, Santos y Carvalho (2019) mientras que 

la variable rendimiento laboral se basó en los postulados propuestos por Morgan 

(2015). La investigación fue de tipo aplicada, el enfoque cuantitativo, el nivel 

descriptivo – correlacional, con diseño no experimental, transversal. Para recolectar 

los datos de la variable relaciones interpersonales se estructuró un cuestionario de 

12 interrogantes y para la variable rendimiento laboral un cuestionario que también 

contó 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 aprobó la hipótesis alterna, comprobando que existe relación entre las 

variables y rechazó la hipótesis nula. Así también, el coeficiente de Spearman que 

se observó con el valor de 0,770, demostró que existe una relación positiva entre 

las dos variables. Se concluyó que la referida relación es directamente proporcional, 

de manera que si se logran optimizar las relaciones interpersonales en la referida 

empresa se elevaría el rendimiento laboral. 

Palabras clave: Relaciones interpersonales, rendimiento laboral, inclusión, 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. 

Rímac, 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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I. INTRODUCCIÓN

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 

población económicamente activa en el mundo y que se constituyen no solo en la 

fuerza laboral de toda organización, sino en su recurso más valioso. (Banco 

Mundial, 2021) De ahí 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 institución y, por ende, optimizar su rendimiento laboral, situación que aún no se 

ha conseguido desarrollar de forma homogénea en el ámbito empresarial. 

En América Latina, se han reportado 291 mil millones de seres humanos 

dentro la población activa durante el año 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 organización (Ramos et 

al., 2019), pues de ello también depende la productividad y el logro de los objetivos 

organizacionales.  

Con respecto al Perú, el Banco Mundial (2021) registra una data oficial de 

16 mil millones de personas dentro de la población económicamente activa, sin 

embargo,  existen diversos desafíos que se tienen que asumir debido a la 

precariedad laboral, escasos programas de capacitación laboral a nivel de las 

organizaciones, desprotección, 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 situación similar en la empresa 

SEPROIN E.I.R.L. dedicada al rubro de la fabricación, comercialización y 

distribución de artículos de seguridad industrial a nivel nacional. Según las 

observaciones realizadas se han identificado las siguientes problemáticas: 

deficiencias en cuanto al trabajo en equipo, problemas entre colaboradores del área 

de producción, la comunicación entre jefes y colaboradores no es idónea, existe 

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



2 

entre jefes y personal de trabajo, lo que provoca el retraso en el área 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 física, mental y psicológica de sus 

trabajadores, parte fundamental para el desarrollo de toda organización, 

conllevando a desarrollar relaciones interpersonales poco adecuadas y mermando 

su rendimiento laboral. Desde esa perspectiva, se considera pertinente desarrollar 

esta investigación de tipo aplicada, con diseño correlacional no experimental, con 

el objetivo de determinar cuál es la relación entre las relaciones interpersonales y 

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

La pregunta que guía esta investigación se ha formulado de la siguiente 

manera: ¿Cuál es la relación entre las relaciones interpersonales y el rendimiento 

laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 2021? Así también, se han 

formulado las siguientes preguntas específicas: a) ¿Cuál es la relación entre la 

inclusión y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 

2021?  b) ¿Cuál es la relación entre el control y el rendimiento laboral en la empresa 

SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 2021?  c) ¿Cuál es la relación entre el afecto y el 

rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 2021?  

Así también, es relevante mencionar que el valor teórico de esta 

investigación se justifica por la contribución que encierra para enriquecer los 

conocimientos respecto a las variables de estudio con base en la teoría 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 teóricas de esta 

investigación. Con respecto a la justificación práctica, es necesario mencionar que 

los resultados obtenidos contribuirán a la toma de decisiones dentro de la empresa 

SEPROIN E.I.R.L., a fin de mejorar el nivel de las relaciones interpersonales, 

coadyuvando así a lograr mejores condiciones de trabajo y optimizar el rendimiento 

laboral. Desde el punto de vista metodológico, se rescata como principal aporte la 

elaboración de instrumentos para el recojo de datos, debidamente fundamentados 

en la teoría correspondiente a cada variable de estudio, tornándose en un referente 

para aquellas investigaciones que se desplieguen en este mismo rubro.  
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En cuanto a las limitaciones del estudio, no se puede dejar de lado el 

contexto que se vive actualmente debido a la pandemia, situación que complica 

reunir a los integrantes de la muestra de estudio en un solo lugar y en un momento 

único, panorama que ha exigido establecer nuevas estrategias para el recojo de 

datos. Así también, se puede mencionar el periodo destinado al estudio que aquí 

se realiza, factor que limita una mayor profundización en la poblemática que se 

aborda. 

Es importante señalar aquí que el objetivo general de la investigación se ha 

centrado en determinar cuál es la relación entre las relaciones interpersonales y el 

rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 2021. En esta 

línea, los objetivos específicos son: a) Determinar cuál es la relación entre la 

inclusión y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 

2021.  b) Determinar cuál es la relación entre el control y el rendimiento laboral en 

la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 2021.  c) Determinar cuál es la relación 

entre el afecto y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, 

Lima, 2021. 

Con respecto a la hipótesis general se estableció que existe relación positiva 

y significativa entre las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral en la 

empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 2021, mientras que la hipótesis nula 

establece que no existe relación positiva y significativa entre las relaciones 

interpersonales y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, 

Lima, 2021. Por su parte, las hipótesis específicas postulan que:   a) Existe relación 

positiva y significativa entre la inclusión y el rendimiento laboral en la empresa 

SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 2021.  b) Existe relación positiva y significativa 

entre el control y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, 

Lima, 2021.  c) Existe relación positiva y significativa entre el afecto y el rendimiento 

laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

En el ámbito internacional, se ha considerado pertinente incluir el estudio realizado 

por Cepeda (2020), Ecuador, bajo el título de “Las relaciones interpersonales en el 

desempeño laboral del personal administrativo del Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Otavalo” y que tuvo como objetivo determinar la 

relevancia de la relación entre las dos variables. Para ello, empleó la investigación 

bibliográfica y también la de campo. En la investigación participaron 61 personas, 

a quienes se les pidió aplicar un cuestionario de acuerdo a la técnica de la encuesta 

que se escogió para este trabajo investigativo. Los resultados evidenciaron la 

necesidad de elaborar una guía que permitiera mejorar las relaciones 

interpersonales dentro de la organización, factor que se considera de suma 

relevancia pues afectan el rendimiento laboral de los funcionarios. 

Junco (2020) en su trabajo de investigación titulado “Influencia de las 

relaciones interpersonales en el desempeño laboral del profesional de enfermería 

en el Hospital General IESS Babahoyo”, Ecuador, tuvo el objetivo de establecer el 

grado de influencia entre relaciones interpersonales y desempeño laboral. El 

enfoque fue cuantitativo, diseño descriptivo y correlacional, en cuanto al método se 

encontró que fue deductivo. Se contó con la participación de 104 miembros del 

personal de enfermería del referido nosocomio. El instrumento empleado fue el 

cuestionario, cuya aplicación permitió obtener un coeficiente de correlación que 

alcanzó 0.856 y con ello comprobar la relación entre las dos variables. 

León y Montero (2019) realizaron la investigación “Relaciones 

interpersonales y su impacto en la satisfacción laboral”, Ecuador, con el objetivo de 

determinar la relación entre las dos variables de investigación. La investigación fue 

documental y descriptiva. En el estudio participaron los trabajadores de la empresa, 

a quienes se les aplicó las técnicas de la encuesta y la entrevista. Se concluyó que 

existe correlación negativa entre las dos variables, situación 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 organización y generar mejoras en el rendimiento 

de cada trabajador. 
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Pazmiño, (2017) desarrolló su investigación con el título “Las relaciones 

interpersonales en el desempeño laboral de los colaboradores de Automotores 

Cumandá del Cantón Ambato, de la Provincia de Tungurahua”, Ecuador, con el 

objetivo de  establecer la relación entre las dos variables de estudio. La 

investigación tuvo un enfoque mixto, con diseño exploratorio, descriptivo y 

correlacional. La población estuvo integrada por 35 trabajadores de la referida 

institución. El instrumento aplicado fue el cuestionario y los datos recogidos 

permitieron concluir que sí existe relación entre las dos variables de estudio, con 

un valor del chi cuadrado de 23,59. 

Lemma (2019) en su artículo titulado  “Los efectos de las relaciones 

interpersonales en el trabajo de los empleados. Satisfacción: el caso del 

Departamento de Educación de la ciudad de Hawassa Administración”, Etiopía, 

tuvo como objetivo investigar los efectos de la relación interpersonal en las labores 

que desarrollan los trabajadores. La investigación fue cuantitativa y correlacional. 

La muestra fue de 61 trabajadores y el instrumento utilizado fue el Modelo de 

Educación Estructural. Los hallazgos permitieron evidencia que el ambiente laboral 

amigable y la inclusión tienen un rol preponderante en la relaciones interpersonales 

de los colaboradores. Así también se demostró que existe un efecto directo de la 

variable relaciones interpersonales en la satisfacción de los trabajadores y en su 

rendimiento laboral. 

A nivel nacional, se ha considerado pertinente mencionar la investigación 

realizada por Huamanquispe (2018) con el título “Relaciones Interpersonales y su 

influencia en el desempeño docente, en la I.E. 50723 “Cecilia Túpac Amaru”, 

Santiago, Cusco”, tuvo como objetivo determinar la influencia de las relaciones 

interpersonales en el desempeño educacional. La muestra fue 53 personas, entre 

docentes y estudiantes. El instrumento aplicado fue el cuestionario y los resultados 

obtenidos mediante su aplicación permitieron determinar que existe un nivel de 

relación media positiva entre las dos variables de estudio, así también se encontró 

relación media positiva entre las dimensiones motivación, confianza y participación 

en el rendimiento docente. 

Ochoa (2017) realizó la investigación titulada “Relaciones interpersonales y 

desempeño laboral en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo, 
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Junín, Huancayo 2017”, tuvieron como objetivo determinar la relación entre las dos 

variables. Para ello, utilizó la investigación básica, con nivel correlacional y de 

diseño descriptivo transversal, no experimental. En este trabajo participaron 52 

personas, a quienes se les aplicó el cuestionario, instrumento empleado como 

herramienta en esta investigación. Se pudo concluir que existe correlación entre las 

variables relaciones interpersonales y desempeño laboral con un r=,744** y un nivel 

de significancia de 0,000. 

Gómez (2017) en su investigación titulada “Relaciones interpersonales y 

desempeño laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Más en la 

Unidad Territorial de Andahuaylas, 2016”, con el objetivo de determinar la relación 

existente entre ambas variables. La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental, correlacional, transeccional, de tipo básica. Se contó con 

la participación de una muestra de 33 trabajadores y el instrumento aplicado fue el 

cuestionario bajo la técnica de la encuesta. Se encontró que existe correlación 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 título 

“Los factores del desempeño Laboral que mejoran el rendimiento laboral en el 

bibliotecólogo: Revisión de la literatura” y que tuvo como objetivo realizar una 

descripción y análisis de la literatura respecto a las variables de estudio. El diseño 

de esta investigación fue la revisión sistemática, con alcance descriptivo. La 

muestra estuvo compuesta por 74 artículos, 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 relación entre las dos variables de estudio. 

Salazar (2017) en su estudio titulado “Relaciones interpersonales y el 

Desempeño Laboral en la Oficina Registral de Reniec del Callao – 2017”, tuvo como 

objetivo determinar la asociación entre las dos variables de estudio. La 

investigación fue cuantitativa, correlacional, con diseño transversal no 

experimental. Se contó con la participación de 29 trabajadores de la referida 

dependencia gubernamental. El instrumento empleado fue el cuestionario para 

medir ambas variables de estudio. Se concluyó que existe una correlación de ,947¨¨ 
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entre relaciones interpersonales y desempeño laboral, con un nivel de significancia 

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

Con respecto a las bases teóricas que sustentan las variables de 

investigación aquí propuestas, conviene iniciar señalando las definiciones de la 

variable relaciones interpersonales, término que según 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 

organización. Por su parte, Pereira et al., (2019) definió las relaciones 

interpersonales dentro del entorno laboral como aquellas condiciones que se 

suscitan entre las personas con el fin de optimizar el vínculo personal entre los 

miembros del equipo de manera ética y respetuosa.  

Otra definición es la que establecen Oliveira et al. (2019) quienes señalan 

que las relaciones interpersonales son habilidades sociales que implican 

comunicación, resolución de problemas, cooperación, empatía y asertividad para 

apoyar la interacción, las cuales son sumamente solicitadas en el ámbito 

empresarial (Kokoc & Ersoz, 2020). En esta misma línea, Dos Santos et al. (2016) 

la definieron como el conjunto de elementos que incluyen la consideración positiva 

incondicional, el respeto, la aceptación y el aprecio ante cualquier expresión de 

sentimiento.  

Cabe mencionar aquí 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 evolución. 

Más aún si se toma en cuenta lo que señalan Ramírez y Soto (2021), quienes 

mencionan que las relaciones interpersonales involucran un proceso de interacción 

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 Rincón (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 desmotivación, 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, situación 
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a la que se denomina “el nuevo malestar en la cultura”. No es extraño entonces 

comprender la necesidad de ir analizando esta problemática en un entorno tan 

heterogéneo como las organizaciones, en la que confluyen tantas personas con 

diferentes maneras de ser y en donde la comunicación se convierte en el vehículo 

para poder integrar, a partir del entendimiento del ser humano y de sus relaciones 

en sociedad. (Sáez & Vallejos, 2017)   

En ese sentido, Franco et al. (2018) señalaron que existen tres tipos de 

relaciones interpersonales: familiares, de amistad o trabajo y amorosas, situaciones 

que  generan una permanente interacción entre los integrantes dentro de un 

determinado contexto. En esta misma línea, de acuerdo a Ochoa et al. (2017) las 

relaciones interpersonales tienen su base teórica en la teoría tridimensional de 

Schut en función a tres dimensiones: inclusión, afecto y control que se han acogido 

como parte de esta investigación. La dimensión inclusión es definida como la 

necesidad que tiene el trabajador de sentir que es incluido y aceptado dentro del 

grupo de trabajo; la dimensión afecto es el deseo que tiene la persona por sentir 

que es valorado dentro de su equipo de trabajo; mientras que la dimensión control 

es definida como la sensación 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) señalaron que la inclusión es definida 

como el nivel de contacto y el protagonismo que una persona desea alcanzar dentro 

de la organización, 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 cercanía que la persona quiere alcanzar. Para Gaur (2019) la 

inclusión 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, cercanía e intimidad, mientras que el control se entiende como el deseo de 

dominio de una determinada situación. 

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 desempeñar actividades que contribuyan 

con el desarrollo organizacional. Mientras que Trivellas et al. (2015) señalaron que 
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este término está referido a todos aquellos comportamientos que se encuentran 

estrechamente relacionados con la producción de bienes y servicios, situación que 

muestra la relevancia de lograr que este realmente sea eficaz y eficiente, pues de 

esta manera se podrán alcanzar los objetivos establecidos dentro de una empresa 

u organización. Por su parte, Ramos et al. (2019) señalaron que el rendimiento

laboral es un conjunto de trabajos que incluyen tres dimensiones centrales: 

desempeño 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 valía 

dentro de una organización, aunque sus requerimientos sean difíciles 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 organización. 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 desempeñan dentro de la organización y mermar 

su rendimiento laboral (Shu et al., 2018) otros aspectos que dificultan el buen 

rendimiento es la falta de capacitación (Mardones & Sépúlveda) y el insuficiente 

involucramiento del personal con la organización. (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 desempeñan 

sus labores, de ahí van aprendiendo a regularse y expresarse de manera adecuada 

mediante diversos procesos de socialización que le permiten optimizar su 

rendimiento laboral. En esta misma línea Chong y Cozzubo (2019) sostienen que 

la existencia de niveles altos de protección de los trabajadores pueden ser más 

beneficiosos en términos de productividad y crecimiento. Estos considerandos 

también se sustentan en las bases teóricas propuestas por (Van Gelderen et al. 

2017) quienes, basándose en la teoría de la conservación de recursos la cual 

señala que las tensiones en el trabajo son predictivas del esfuerzo emocional que 

realiza la persona y ello redudan en un bajo rendimiento laboral, aseveraciones con 

las que Ward, McMurray y Sutcliffe (2018) concuerdan plenamente, pues 
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consideran que la teoría de las emociones se constituyen en una base relevante en 

el rendimiento laboral.  

Con esta base se establecieron tres dimensiones, la dimensión calidad 

laboral que se define como la capacidad de una organización para dar respuesta a 

las necesidades de los trabajadores para lograr su satisfacción y con ello el logro 

de objetivos; dimensión trabajo en equipo definido como un proceso activo y 

socializado que se orienta a promover el trabajo colectivo; dimensión eficacia y 

eficiencia laboral es definida como el logro de cada uno de los objetivos 

establecidos en la organización y la forma de hacer uso de los recursos de la forma 

más pertinente. (Chiavenato, 2019) Por su parte, Pereira et al., (2018) señala 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 satisfacción que siente. Mientras que Malak (2017) señaló que la calidad laboral 

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

Con respecto al trabajo en equipo, lo define como la identificación e 

implicación afectiva de las personas con un determinado grupo de trabajo. (Puente, 

2018) En esta misma línea, Mustafa et al. (2017) señaló que esta dimensión es 

definida como la interacción de una persona con otros miembros de la organización 

para la realización de un trabajo cooperativo orientado a alcanzar metas. 



11 

III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

La investigación es de tipo aplicada pues se busca resolver los problemas 

identificados, utilizando teorías existentes con el fin de poder aplicarlas para el 

desarrollo en beneficio de la empresa que investigamos. El enfoque es cuantitativo, 

pues se empleó el análisis estadístico y las mediciones numéricas para recoger los 

datos y comprobar las hipótesis propuestas. (Hernández et al., 2014)  Con respecto 

al diseño, el estudio es descriptivo pues se han identificado características 

inherentes a la problemática de investigación, 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. (Hernández & Mendoza, 2018) 

También se siguió el diseño no experimental ya que las variables no sufrieron 

manipulación alguna y es transversal porque fueron trabajadas en un momento 

único. Es correlacional porque se buscó establecer las relaciones existentes entre 

las dos variables de estudio (Hernández et al., 2014), acción que se grafica del 

siguiente modo: 

Donde: 

M: Representa la muestra de estudio 

V1: Relaciones interpersonales 

V2: Rendimiento laboral 

r:  Relación entre las variables. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1 relaciones interpersonales: permanente interacción que se suscita 

entre todos los integrantes que la componen, durante la realización 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 ámbitos 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 
Operacionalización de la variable 1: relaciones interpersonales 

Variable 
Definición 

Conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensio

nes 
Indicadores Ítem Escala 

de 
medición 

R
e
la

c
io

n
e
s
 i

n
te

rp
e
rs

o
n

a
le

s
 

Permanente 
interacción que 
se suscita entre 
todos los 
integrantes que 
la componen, 
durante la 
realización de 
una multiplicidad 
de procesos 
orientados hacia 
el logro de un 
determinado fin. 
(Ochoa et al., 
2017) 

Permanente 
interacción que 
se suscita entre 
todos los 
integrantes que la 
componen, 
durante la 
realización de 
una multiplicidad 
de procesos 
orientados hacia 
el logro de un 
determinado fin 
dentro de la 
empresa 
SEPROIN E.I.R.L 
y que se medirán 
mediante tres 
dimensiones: 
inclusión, control 
y afecto. 

Inclusión Sentimientos 
de aceptación 

1. Siento que mis compañeros de trabajo me 
toman en cuenta como una parte importante del 
equipo. 

2. Considero que mis aportes y participación son 
valorados por mis compañeros de trabajo. 

Ordinal 

Capacidad de 
integración 

3. Para poder integrarme en el equipo necesito 
que mis compañeros me inviten o me pasen la 
voz. 

Comunicación 4. Considero que existe un buen nivel de 
comunicación con mis compañeros de trabajo. 

Control Influencia en 
el equipo 

5. Siento que los aportes que realizo son tomados 
en cuenta  para tomar decisiones en equipo. 

6. Siento que mis compañeros de trabajo acuden 
a mí cuando existen dudas o preguntas respecto 
a las tareas asignadas. 

Liderazgo 7. Siento que las estrategias de liderazgo 
utilizadas por los directivos de la empresa 
fomentan el trabajo participativo en las diversas 
áreas de la empresa. 

8. Pienso que la interacción con los directivos es 
fluida y precisa.en todo momento. 

Afecto Respeto 9. Considero que las relaciones entre los directivos 
y los trabajadores de la empresa se da de 
manera respetuosa. 

10. Existe una permanente actitud de respeto y 
valoración entre todos los compañeros de 
trabajos. 

Interacción 11. La realización de las actividades asignadas para 
cumplir con los plazos e indicaciones se 
coordinan de forma adecuada con sus 
compañeros de trabajo. 

12. El nivel de interacción entre todas las áreas de 
la empresa permite el logro de los objetivos 
institucionales. 

Tabla 2 
Matriz de operacionalización de la variable 2: rendimiento laboral

Variable 
Definición 

Conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensio

nes 
Indicadores Ítem Escala de 

medición 

R
e
n

d
im

ie
n

to
 l

a
b

o
ra

l 

Herramienta que 
permite medir las 
competencias 
individuales de los 
trabajadores, 
identificando los 
ámbitos asociados 
a la mejora 
continua para 
alcanzar los 
objetivos de una 
determinada 
empresa. 
(Chiavenato, 2019 
citado en Morgan 
et al., 2015) 

Herramienta 
que permite 
medir las 
competencias 
individuales de 
los 
trabajadores, 
identificando 
los ámbitos 
asociados a la 
mejora 
continua para 
alcanzar los 
objetivos de la 
empresa 
SEPROIN 
E.I.R.L y que
se medirán
mediante tres
dimensiones:
calidad del
trabajo, trabajo
en equipo,
eficacia laboral
y eficiencia
laboral.

Calidad 
del 

trabajo 

Disponibilidad 1. Siente usted que las responsabilidades 
asignadas lo motivan a mostrar disposición 
permanente a nuevos retos. 

Ordinal 

Responsabilid
ades 

2. Considera usted que sus competencias 
profesionales le permite cumplir las 
responsabilidades asignadas en la empresa. 

Satisfacción 3. Se siente usted satisfecho con las labores 
asignadas dentro de la empresa. 

Trabajo 
en equipo 

Integración 4. Considera usted que el trabajo en equipo dentro 
de su área siempre fluye de forma cohesionada.

5. Piensa usted que las condiciones laborales 
permiten realizar el trabajo de forma articulada 
dentro de la empresa. 

Cumplimiento 
de labores 

6. Piensa usted que las tareas asignadas se 
cumplen a cabalidad  y dentro de los plazos 
propuestos. 

Eficacia y 
eficiencia 

laboral 

Logro de 
objetivos 

7. Cree usted que los trabajos asignados 
contribuyen al logro de los objetivos 
organizacionales. 

8. Considera usted que las disposiciones vertidas 
en la empresa son claras y permiten su rápido 
cumplimiento. 

Aptitudes 
personales 

9. Considera usted que sus competencias 
personales aportan a lograr un trabajo más 
eficiente e innovador 

Productividad 10. Considera usted que las actividades asignadas 
se constituyen en un reto para mantener la 
productividad de su área. 

Competencias 
personales 

11. Considera usted que el puesto asignado se 
encuentra acorde a sus competencias 
personales. 

12. Siente usted que toman en cuenta sus 
iniciativas y propuestas para mejorar el 
desarrollo del trabajo. 
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3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

De acuerdo a Hernández y Mendoza (2018) la población es el conjunto de casos 

que mantienen características o especificaciones comunes y, para este caso, 

estuvo compuesta por 58 trabajadores de SEPROIN E.I.R.L. El muestreo fue no 

probabilístico, es decir que no está sujeto a probabilidades sino a las características 

propias del grupo o fenómeno de investigación. (Hernández & Mendoza, 2018) En 

ese sentido la muestra, definida como una parte probabilística o no probabilística 

de la población (Hernández et al., 2014) está compuesta, para este caso, por los 

58 trabajadores de la empresa en mención. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

De acuerdo a Hernández et al., (2014) las técnicas son los procesos que se siguen 

para poder recolectar la información dentro de un proceso de investigación. 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 información acerca de sus variables de estudio (Hernández & 

Mendoza, 2018), es el cuestionario, tanto para la variable relaciones 

interpersonales como para la variable rendimiento laboral. 

Confiabilidad 

La confiabilidad se obtuvo con la aplicación de la prueba piloto del Alfa de Cronbach 

a 20 participantes del estudio. (Hernández et al., 2014) Así, 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 utilizó la técnica del juicio de expertos, para lo cual 

se solicitó a tres expertos en la materia que revisen cada cuestionario, los evalúen 

y determinen si son aplicables o no. (Hernández et al., 2014) 

3.5. Procedimientos 

Se procedió a elaborar la carta de presentación a la Empresa SEPROIN E.I.R.L. 

para que autoricen la aplicación de los instrumentos seleccionados para medir las 

variables de estudio, de modo que, una vez obtenido el permiso se realizó el 
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contacto con los trabajadores para explicarles en qué consiste la investigación e 

invitarlos a participar. Se consiguió la aceptación de los 58 trabajadores de la 

mencionada institución. Todos estos procedimientos van en concordancia con lo 

señalado por Hernández et al. (2014) quienes mencionan que es necesario seguir 

procedimientos específicos para que una investigación tenga credibilidad y 

aceptación por la comunidad de investigadores. 

3.6. Método de análisis de datos 

El análisis de la información 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 aplicación se 

procedió a elaborar una base matriz en Excel 2016 y de ahí se pasó al SPSS vs. 

26. Con ello se pudo pasar a la fase de análisis descriptivo, con sus respectivas

tablas y figuras, así como el análisis inferencial, con las correspondientes 

contrastaciones de las hipótesis 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%. (González, 2019) 

3.7. Aspectos éticos 

El desarrollo de este trabajo ha exigido seguir de manera rigurosa las normas 

bioéticas establecidas para todo trabajo de investigación, tales como los principios 

de justicia, autonomía, no maleficencia y beneficencia establecidas por la 

comunidad científica. (Vidal, 2017)  Del mismo modo, se ha realizado la referencia 

minuciosa de cada documento empleado para la investigación, con el afán de 

respetar los derechos de autor correspondientes.  
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IV. RESULTADOS

4.1. Descripción

Objetivo específico 1: Determinar cuál es la relación entre la inclusión y el 

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

Tabla 3 
Tabla cruzada para la  dimensión inclusión y la variable rendimiento laboral.

RENDIMIENTO LABORAL Total Correlaciones 

Deficiente Regular Óptimo 

Inclusión 

Deficiente 20,7% 1,7% 22,4% Rho de Spearman 
Regular 13,8% 31,0% 10,3% 55,2% ,520** 

Óptimo 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 hipótesis 

específica 1 se utilizó el estadígrafo de Rho de Spearman, el cual alcanzó una 

correlación bilateral entre las variables a un grado de ,520**, permitiendo inferir esta 

afirmación que existe un grado de correlación positiva y moderada, de acuerdo a la 

tabla de rangos de Rho propuesta por Hernández, Fernández y Baptista (1998, 

citados en Mondragón, 2014). Con esta base, se afirmó la relación directamente 

proporcional entre la dimensión inclusión y rendimiento laboral, lo que significa que 

a un aumento de inclusión mayor será el rendimiento laboral. 

Para la prueba de aceptación o rechazo de la hipótesis específica 1 se utilizó 

el estadígrafo Rho de Spearman, cuyo resultado de su Sig. Bilateral es de ,000 y 

de acuerdo a la regla de decisión para un Sig. 0.000 < 0,05 se rechaza hipótesis 

nula  y se acepta la hipótesis alterna. Por tanto, existe una relación positiva entre la 

dimensión inclusión y el rendimiento laboral, afirmación que se sustenta en el cruce 

de porcentaje obtenido para ambas, en el que se determinó que la inclusión tiene 

relación con el rendimiento laboral en un 31%. 

De acuerdo con el análisis inferencial realizado, la empresa SEPROIN 

E.I.R.L.  debería potenciar la dimensión inclusión, con la finalidad de incrementar el

rendimiento laboral dentro de dicha entidad, a fin de alcanzar las metas 

establecidas, así como un mayor nivel de posicionamiento y rentabilidad. 
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Objetivo específico 2: Determinar cuál es la relación entre el control y el 

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

Tabla 4 
Tabla cruzada para la  dimensión control y la variable rendimiento laboral.

Rendimiento Laboral (agrupado) Total Correlaciones 

Deficiente Regular Óptimo 

Control 
(agrupado) 

Deficiente 17,2% 5,2% 22,4% Rho de Spearman 

Regular 19,0% 31,0% 1,7% 51,7% ,629** 

Óptimo 1,7% 8,6% 15,5% 25,9% 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 hipótesis 

específica 2 se utilizó el estadígrafo de Rho de Spearman, el cual alcanzó una 

correlación bilateral entre las variables a un grado de ,629**, permitiendo inferir esta 

afirmación que existe un grado de correlación positiva y moderada, de acuerdo a la 

tabla de rangos de Rho propuesta por Hernández, Fernández y Baptista (1998, 

citados en Mondragón, 2014). Con esta base, se afirmó la relación directamente 

proporcional entre la dimensión control y rendimiento laboral, lo que significa que a 

un aumento del control mayor será el rendimiento laboral. 

Para la prueba de aceptación o rechazo de la hipótesis general se utilizó el 

estadígrafo Rho de Spearman, cuyo resultado de su Sig. Bilateral es de ,000 y de 

acuerdo a la regla de decisión para un Sig. 0.000 < 0,05 se rechaza la hipótesis 

nula  y se acepta la hipótesis alterna. Por tanto, existe una relación positiva entre la 

dimensión control y la variable rendimiento laboral, afirmación que se sustenta en 

el cruce de porcentaje obtenido para ambas, en el que se determinó que el control 

tiene relación con el rendimiento laboral en un 31%. 

De acuerdo con el análisis inferencial realizado la empresa SEPROIN 

E.I.R.L.  debería potenciar el control dentro de la organización, 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 específico 3: Determinar cuál es la relación entre el afecto y el 

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

Tabla 5 
Tabla cruzada para la  dimensión afecto y la variable rendimiento laboral.

Rendimiento Laboral (agrupado) Total Correlaciones 

Deficiente Regular Óptimo 

Afecto (agrupado) 

Deficiente 20,7% 1,7% 22,4% Rho de Spearman 

Regular 17,2% 27,6% 1,7% 46,6% ,740** 

Óptimo 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 hipótesis 

específica 3 se utilizó el estadígrafo de Rho de Spearman, el cual alcanzó una 

correlación bilateral entre las variables a un grado de ,740**, permitiendo inferir esta 

afirmación que existe un grado de correlación positiva y alta, de acuerdo a la tabla 

de rangos de Rho propuesta por Hernández, Fernández y Baptista (1998, citados 

en Mondragón, 2014). Con esta base, se afirmó la relación directamente 

proporcional entre la dimensión afecto y rendimiento laboral, lo que significa que a 

un aumento del afecto mayor será el rendimiento laboral. 

Para la prueba de aceptación o rechazo de la hipótesis general se utilizó el 

estadígrafo Rho de Spearman, cuyo resultado de su Sig. Bilateral es de ,000 y de 

acuerdo a la regla de decisión para un Sig. 0.000 < 0,05 se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna. Por tanto, existe una relación positiva entre la 

dimensión afecto y la variable rendimiento laboral, afirmación que se sustenta en el 

cruce de porcentaje obtenido, en el que se determinó que el afecto tiene relación 

con el rendimiento laboral en un 27,6%. 

De acuerdo con el análisis inferencial realizado, la empresa SEPROIN 

E.I.R.L.  debería promover estrategias para incrementar los niveles de afecto dentro

de la organización, 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 producción y mejores niveles de rentabilidad. 
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Objetivo general: Determinar cuál es la relación entre las relaciones 

interpersonales y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, 

Lima, 2021. 

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

Rendimiento Laboral (agrupado) Total Correlaciones 

Deficiente Regular Óptimo 

Relaciones Interpersonales 
(agrupado) 

Deficiente 20,7% 3,4% 24,1% 
Rho de 

Spearman 

Regular 17,2% 32,8% 10,3% 60,3% ,594¨¨ 

Óptimo 8,6% 6,9% 15,5% Sig. (bilateral) 

Total 37,9% 44,8% 17,2% 100,0% ,000 

Nota. Con respecto a la tabla 6, para el resultado de la prueba de hipótesis general 

se utilizó el estadígrafo de Rho de Spearman, el cual alcanzó una correlación 

bilateral entre las variables a un grado de ,594**, permitiendo inferir esta afirmación 

que existe un grado de correlación positiva y moderada, de acuerdo a la tabla de 

rangos de Rho propuesta por Hernández, Fernández y Baptista (1998, citados en 

Mondragón, 2014). Con esta base, se afirmó la relación directamente proporcional 

entre las dos variables relaciones interpersonales y rendimiento laboral, lo que 

significa que a un aumento de las relaciones interpersonales mayor será el 

rendimiento laboral. 

Para la prueba de aceptación o rechazo de la hipótesis general se utilizó el 

estadígrafo Rho de Spearman, cuyo resultado de su Sig. Bilateral es de ,000 y de 

acuerdo a la regla de decisión para un Sig. 0.000 < 0,05 se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna. Por tanto, existe una relación positiva entre la 

variable relaciones interpersonales y la variable rendimiento laboral, afirmación que 

se sustenta en el cruce de porcentaje obtenido, en el que se determinó que las 

relaciones interpersonales tienen relación con el rendimiento laboral en un 32,8%. 

De acuerdo con el análisis inferencial realizado la empresa SEPROIN 

E.I.R.L.  debería promover acciones para fortalecer las relaciones interpersonales

dentro de la organización, pues tienen significativa relación 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. Prueba de hipótesis/Análisis inferencial bivariado 

Hernández, Fernández y Baptista (1998 citado en Mondragón, 2014) realizaron una 
propuesta de rangos en los que se establece el grado de relación 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. DISCUSIÓN

Este trabajo de investigación se llevó a cabo con el objetivo de determinar cuál es 

la relación entre las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral en la 

empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 2021 y para lograrlo se siguió el enfoque 

cuantitativo, con nivel descriptivo-correlacional, metodología que tiene similitud con 

el trabajo realizado por Junco (2020) quien tuvo el objetivo de establecer el grado 

de relación entre relaciones interpersonales y el rendimiento laboral, con un 

coeficiente de relación de 0.856, concluyendo que existe relación  entre las dos 

variables. 

Con respecto al objetivo general de determinar cuál es la relación entre las 

relaciones interpersonales y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. 

Rímac, Lima, 2021 el análisis estadístico realizado permitió evidenciar que existe 

un coeficiente de relación de r=0,594 entre las variables relaciones interpersonales 

y rendimiento laboral, resultados que encuentran similitud con la investigación de 

Pazmiño (2017) que tuvo el objetivo de establecer la relación entre las dos variables 

estudiadas, concluyendo que existe una relación con valor de chi cuadrado de 

23,59 entre las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral. De esta forma, 

en la investigación se logra establecer que a mayor nivel de relaciones 

interpersonales habrá un mayor nivel en el desempeño laboral de los trabajadores, 

situación que evidencia la importancia de promover las adecuadas relaciones 

interpersonales dentro de la organización, 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 teóricos establecidos por Moreno y Pérez (2018) quienes señalan que 

las relaciones interpersonales se constituyen en un aspecto central en la vida del 

ser humano y, en esa medida, tiene repercusión directa en su evolución y desarrollo 

en cada faceta en la que se desempeña. El ámbito laboral no es una excepción, 

pues es de suma relevancia que el trabajador se sienta parte de la organización, ya 

que de ello depende el desempeño 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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ejecución de sus actividades, permitiendo que cumpla con ellas y que aporte de 

modo efectivo para optimizarlas. 

Con respecto al objetivo específico 1 referido a determinar cuál es la relación 

entre la inclusión y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, 

Lima, 2021, en el análisis estadístico realizado se concluyó que existe un 

coeficiente de relación r = 0,520 entre la dimensión inclusión y la variable 

rendimiento laboral, resultados que encuentran coincidencia con la investigación 

Lemma (2019) quien realizó su trabajo con el objetivo de investigar los efectos de 

la relación 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. Así también se demostró que existe un efecto directo de la variable 

relaciones interpersonales en la satisfacción 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 organización, una mayor rentabilidad 

y la sostenibilidad en un mercado que se ha tornado sumamente competitivo. Por 

su parte, desde el punto de vista teórico se encuentra concordancia con Pereira et 

al. (2019) quien señaló que la inclusión, como un factor de las relaciones 

interpersonales, juega un rol de suma relevancia dentro del entorno laboral, pues 

del adecuado vínculo que se establezca en la organización se fortalecerán los 

vínculos personales entre los miembros del equipo, conllevando a la realización de 

un mejor trabajo, en el cual puedan interactuar de manera fluida y coordinada, 

contribuyendo a forjar un clima de trabajo idóneo en el que cada trabajador sienta 

que sus expectativas de realización son atendidas y escuchadas. 

Con respecto al objetivo específico 2 referido a determinar cuál es la relación 

entre el control y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, 

Lima, 2021, en el análisis estadístico llevado a cabo se pudo concluir que existe un 

coeficiente de relación r = 0,629 entre la dimensión control y la variable rendimiento 

laboral, resultados que encuentran coincidencia con la investigación realizada por 

Salazar (2017) con el objetivo de establecer la relación entre las relaciones 

interpersonales y el rendimiento laboral, concluyendo que existe relación entre  las 

dos variables y resaltando la incidencia de las dimensiones control y comunicación. 
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 Al respecto, muchas veces se enfoca el control solo desde el aspecto de 

supervisión y evaluación de actividades, hecho que aquí no ocurre, pues se 

encuentra directamente enfocada con la persona y el manejo adecuado de las 

relaciones con los miembros de la organización, generando sentimientos de 

reciprocidad entre el trabajador y las personas que integran su equipo de trabajo, 

todo ello basado en la comunicación, aspecto central en toda acción humana. 

Así también ello concuerda con lo señalado por Ochoa et al. (2017) quien 

señaló que el control es la sensación que tiene el trabajador de formar parte de un 

equipo y en ello la comunicación es parte fundamental pues permite la adecuada 

interrelación con las personas que laboran a su lado, situación comunicativa que 

asegura la fluidez de los mensajes que se transmiten para la realización de las 

labores asignadas y asegura que estas se lleven a cabo de acuerdo a lo planificado 

por la organización. Al respecto, cabe resaltar lo que señaló Oliveira et al. (2019) 

respecto a las relaciones interpersonales, pues se considera que son habilidades 

sociales que implican comunicación, a fin de lograr la resolución de problemas, la 

cooperación, la empatía y la asertividad con la finalidad de promover la interacción, 

elementos clave dentro de todo entorno empresarial. 

Con respecto al objetivo específico 3 referido a determinar cuál es la relación 

entre el afecto y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, 

Lima, 2021, en el análisis estadístico efectuado se concluyó que existe un 

coeficiente de relación r = 0,740 entre la dimensión afecto y la variable rendimiento 

laboral, resultados que encuentran sustento en los postulados establecidos por 

Ochoa et al. (2017) quienes señalan 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 motivación e identificación, aspectos que inciden de modo 

directo en su desempeño. 

Cabe señalar aquí los hallazgos efectuados por Cepeda (2020) en su 

investigación, realizada con el  objetivo de determinar la relevancia de la relación 

entre las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral, encontrando que en la 

empresa sujeta a análisis existen una diversidad de problemáticas a causa de la 

inexistencia de criterios claros para promover e incentivar las relaciones 

interpersonales dentro de la organización, pues se encontró 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 concluyó que es 

necesario establecer un equipo orientado a elaborar una guía 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 organización, 

establecer canales de comunicación más fluidos y elevar el nivel de rendimiento 

laboral de los trabajadores. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Con respecto a la hipótesis general se concluyó que existe un coeficiente  de

relación de  r=0,594 entre las variables relaciones interpersonales y

rendimiento laboral. Este grado de correlación es positiva e indica que la

correlación es moderada, mientras que la significancia de p=0,000 muestra

que p es menor  a 0,05  permitiendo afirmar  que la correlación  es significativa,

en consecuencia,  se rechazó la hipótesis  nula  y se aceptó la hipótesis

alterna.

Segunda

Con respecto a la hipótesis específica 1 se concluyó que existe un coeficiente

de relación r = 0,520 entre la dimensión inclusión y la variable rendimiento

laboral. Este grado de correlación es positiva e indica que la correlación es

moderada, mientras que la significancia de p = 0,000 muestra que p es menor

a 0,05 permitiendo afirmar que la correlación es significativa, en

consecuencia, se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna.

Tercera

Con respecto a la hipótesis específica 2 se concluyó que existe un coeficiente

de  relación 0,629  entre la dimensión control y la variable rendimiento laboral.

Este grado de correlación es positiva e indica que la correlación es moderada,

mientras que la significancia de p=0,000  muestra que p es menor  a 0,05

permitiendo afirmar  que la correlación  es significativa,  en consecuencia,  se

rechazó la hipótesis  nula  y se aceptó la hipótesis alterna.

Cuarta

Con respecto a la hipótesis específica 3 se concluyó que existe un coeficiente

de relación r=0,740  entre la dimensión afecto y la variable rendimiento laboral.

Este grado de correlación es positiva e indica que la correlación es alta,

mientras que la significancia de p=0,000  muestra que p es menor  a 0,05

permitiendo afirmar  que la correlación  es significativa,  en consecuencia,  se

rechazó la hipótesis  nula  y se aceptó la hipótesis alterna.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera 

Se recomienda a la organización diseñe, desarrolle y ejecute un proyecto de 

integración que contemple acciones orientadas a fortalecer las relaciones 

interpersonales dentro de la organización, de modo que se pueda optimizar la 

interacción entre todos los integrantes de la organización, promoviendo un mejor 

desenvolvimiento de los trabajadores y, por ende, elevando los niveles del 

rendimiento laboral.  

Segunda 

Se recomienda al área de recursos humanos de la empresa promover acciones de 

integración e inclusión de los colaboradores a las diversas actividades que se 

realizan dentro y fuera de la organización, 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 consecución de los objetivos 

establecidos. 

Tercera 

Se recomienda a los jefes de área propiciar acciones que permita a los trabajadores 

sentirse parte integrante de un equipo de trabajo, mediante la asignación de labores 

que concuerden con el perfil profesional de los colaboradores y sus expertos en el 

ámbito de desempeño, considerando que el control es una dimensión que consiste 

en hacer sentir a la persona parte integrante del grupo. 

Cuarta 

Se recomienda a todos los trabajadores mantener una permanente disposición y 

apertura al trabajo en equipo, así como a apoyar a sus compañeros para el 

adecuado desempeño de sus labores, haciéndolos sentir que son una parte 

importante de la organización 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 

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

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

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

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

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES, DIMENSIONES E  INDICADORES 

Problema general: 
¿Cuál es la relación entre las relaciones 
interpersonales y el rendimiento laboral en 
la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, 
Lima, 2021? 

Problemas específicos: 
1. ¿Cuál es la relación entre la inclusión y

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

2. ¿Cuál es la relación entre el control y el 
rendimiento laboral en la empresa
SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 2021?

3. ¿Cuál es la relación entre el afecto y el 
rendimiento laboral en la empresa
SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 2021?

Objetivo general: 
Determinar cuál es la relación entre las 
relaciones interpersonales y el 
rendimiento laboral en la empresa 
SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 2021.  

Objetivos  específicos: 
1. Determinar cuál es la relación entre la

inclusión y el rendimiento laboral en la
empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac,
Lima, 2021. 

2. Determinar cuál es la relación entre el
control y el rendimiento laboral en la
empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac,
Lima, 2021. 

3. Determinar cuál es la relación entre el
afecto y el rendimiento laboral en la
empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac,
Lima, 2021.

Hipótesis general: 
H1: Existe relación positiva y significativa entre 
las relaciones interpersonales y el rendimiento 
laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, 
Lima, 2021.  
H0: Existe relación negativa entre las relaciones 
interpersonales y el rendimiento laboral en la 
empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 2021.  

Hipótesis específicas: 
1. Existe relación positiva y significativa entre la

inclusión y el rendimiento laboral en la
empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 
2021.

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

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

Variable 1: Relaciones interpersonales 

Dimensiones Indicadores Niveles o rangos 

D1: Inclusión 

D2: Control 

D3: Afecto 

− Sentimientos de aceptación 

− Capacidad de integración 

− Comunicación 

− Influencia en el equipo 

− Liderazgo 

− Respecto 

- Interacción 

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 

− Satisfacción

− Integración

− 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 DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
ESTADÍSTICA  A UTILIZAR 

ENFOQUE: Cuantitativo. 

TIPO: Aplicada 

DISEÑO: Correlacional, no experimental de corte 
transversal. 

Donde: 
M: Muestra 
O1:Variable 1: relaciones interpersonales 
O2: Variable: rendimiento laboral 
r: Relación 

MÉTODO:  Hipotético deductivo 

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

TIPO DE MUESTRA:  

Probabilístico 

TAMAÑO DE MUESTRA: 
58 miembros del personal de la empresa  
SEPROIN E.I.R.L 

. 

Variable 1:   Relaciones interpersonales DESCRIPTIVA: 

Una vez realizado el recojo de datos, se llevó a cabo al análisis estadístico correspondiente. Los 
datos se tabularon y presentaron en tablas y figuras de distribución de frecuencias, mediante el  
software estadístico SPSS V 26.  

INFERENCIAL: 

Considerando que las variables son cualitativas, para la contrastación de hipótesis se utilizó la 
prueba no paramétrica de Rho de Spearman, medida de correlación de variables que requiere como 
mínimo un nivel de medición ordinal, a fin de ordenar a los individuos u objetos de la muestra por  
rangos. El análisis también se realizó con el SPSS versión 26. 

Técnica:  
Encuesta 

Instrumento:  
Cuestionario 

Ámbito de Aplicación:  empresa SEPROIN E.I.R.L. 
Forma de aplicación: individual.  

Variable 2:   rendimiento laboral 

Técnica:  
Encuesta 

Instrumento:  
Cuestionario 

Ámbito de Aplicación:  empresa SEPROIN E.I.R.L. 
Forma de aplicación: individual.  
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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 cuál es la relación entre 

las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 2021, como 

parte de la investigación titulada: “Relaciones interpersonales y rendimiento laboral en la empresa SEPROIN 

E.I.R.L Rímac, 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° Dimensión inclusión Totalmente en 
descuerdo 

(0) 

En 
desacuerdo 

(1) 

Indiferente 
(2) 

De acuerdo 
(3) 

Totalmente 
de acuerdo 

(4) 

1 
Siento que mis compañeros de trabajo me toman en 
cuenta como una parte importante del equipo. 

2 
Considero que mis aportes y participación son 
valorados por mis compañeros de trabajo. 

3 

Para poder integrarme en el equipo necesito que mis 

compañeros me inviten o me pasen la voz. 

4 
Considero que existe un buen nivel de comunicación 

con mis compañeros de trabajo. 

N° Dimensión control Totalmente en 
descuerdo 

(0) 

En 
desacuerdo 

(1) 

Indiferente 
(2) 

De acuerdo 
(3) 

Totalmente 
de acuerdo 

(4) 

5 
Siento que los aportes que realizo son tomados en 
cuenta  para tomar decisiones en equipo. 

6 

Siento que mis compañeros de trabajo acuden a mí 

cuando existen dudas o preguntas respecto a las 

tareas asignadas. 

7 
Siento que las estrategias de liderazgo utilizadas por 
los directivos de la empresa fomentan el trabajo 
participativo en las diversas áreas de la empresa. 

8 
Pienso que la interacción con los directivos es fluida 
y precisa en todo momento. 

N° Dimensión afecto Totalmente en 
descuerdo 

(0) 

En 
desacuerdo 

(1) 

Indiferente 
(2) 

De acuerdo 
(3) 

Totalmente 
de acuerdo 

(4) 

9 
Considero que las relaciones entre los directivos y los 
trabajadores de la empresa se da de manera 
respetuosa. 

10 
Existe una permanente actitud de respeto y 
valoración entre todos los compañeros de trabajos. 

11 
La realización de las actividades asignadas para 
cumplir con los plazos e indicaciones se coordinan de 
forma adecuada con sus compañeros de trabajo. 

12 
El nivel de interacción entre todas las áreas de la 
empresa permite el logro de los objetivos 
institucionales. 
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INSTRUMENTO N° 2

RENDIMIENTO LABORAL

Estimado (a) participante, este cuestionario ha sido elaborado con el objetivo de determinar cuál es la relación entre 

las relaciones interpersonales y el rendimiento laboral en la empresa SEPROIN E.I.R.L. Rímac, Lima, 2021, como 

parte de la investigación titulada: “Relaciones interpersonales y rendimiento laboral en la empresa SEPROIN 

E.I.R.L Rímac, 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° Dimensión calidad del trabajo Totalmente en 
descuerdo 

(0) 

En 
desacuerdo 

(1) 

Indiferente 
(2) 

De 
acuerdo 

(3) 

Totalmente 
de acuerdo 

(4) 

1 
Siente usted que las responsabilidades asignadas lo 
motivan a mostrar disposición permanente a nuevos 
retos.  

2 
Considera usted que sus competencias profesionales 
le permiten cumplir las responsabilidades asignadas 
en la empresa. 

3 

Se siente usted satisfecho con las labores asignadas 

dentro de la empresa.  

4 

Considera usted que el puesto asignado se encuentra 

acorde a sus competencias personales. 

N° Dimensión trabajo en equipo Totalmente en 
descuerdo 

(0) 

En 
desacuerdo 

(1) 

Indiferente 
(2) 

De 
acuerdo 

(3) 

Totalmente 
de acuerdo 

(4) 

5 
Considera usted que el trabajo en equipo dentro de 
su área siempre fluye de forma cohesionada. 

6 

Piensa usted que las condiciones laborales permiten 

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° Dimensión eficacia y eficiencia laboral Totalmente en 
descuerdo 

(0) 

En 
desacuerdo 

(1) 

Indiferente 
(2) 

De 
acuerdo 

(3) 

Totalmente 
de acuerdo 

(4) 

9 
Cree usted que los trabajos asignados contribuyen al 
logro de los objetivos organizacionales. 

10 
Considera usted que las disposiciones vertidas en la 
empresa son claras y permiten su rápido 
cumplimiento. 

11 
Considera usted que sus competencias personales 
aportan a lograr un trabajo más eficiente e innovador. 

12 
Considera usted que las actividades asignadas se 
constituyen en un reto para mantener la productividad 
de su área. 
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Anexo 3. Validación de instrumentos 
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Anexo 4. Confiabilidad de instrumentos 
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Anexo 5. Permisos  
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Anexo 6: Grado de relación según coeficiente de correlación de Spearman 

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

Rango Relación 

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0-76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0-01 a -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 

+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 

+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 




