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Resumen 

 
Objetivo fue determinar la relación entre las relaciones interpersonales y la 

satisfacción laboral de los colaboradores del Instituto Superior Tecnológico Olmos 

en Lambayeque. Fue de tipo cuantitativa, transversal, correlacional; la muestra fue 

censal constituida por 46 colaboradores, se tuvo en consideración los criterios de 

inclusión y exclusión establecidos. La técnica de recolección de datos fue la 

encuesta con alfa de Cronbach de 0.8 para ambos instrumentos que midieron las 

variables relaciones interpersonales y satisfacción laboral evidenciando alta 

confiabilidad. Resultados mostraron nivel de relaciones interpersonales de nivel alto 

y nivel de satisfacción laboral medio; ninguna de las tres dimensiones de las 

relaciones interpersonales influye significativamente en la satisfacción laboral de 

los colaboradores de la institución educativa de Olmos (p>0.05). 

En todo momento se han considerad los principios éticos.  

 

 

Palabras clave: Relaciones interpersonales, satisfacción laboral, calidad, 

salud laboral. 
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Abstract 

 
 
 
Objective was to determine the relationship between interpersonal relationships and 

job satisfaction of the employees of the Olmos Higher Technological Institute in 

Lambayeque. It was quantitative, cross-sectional, correlational; The sample was 

census made up of 46 collaborators, the established inclusion and exclusion criteria 

were taken into consideration. The data collection technique was the survey with 

Cronbach's alpha of 0.8 for both instruments that measured the variables 

interpersonal relationships and job satisfaction, showing high reliability. Results 

showed a high level of interpersonal relationships and a medium level of job 

satisfaction; None of the three dimensions of interpersonal relationships significantly 

influences the job satisfaction of employees of the Olmos educational institution (p> 

0.05).Ethical principles have been considered at all times. 

 

 

 

 

Key words:  Interpersonal relationships, job satisfaction, quality, 

occupational health. 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad problemática 

 

El ámbito del trabajo no ha sido ajeno a la globalización; con ello las relaciones 

laborales entre los colaboradores desde distintas perspectivas (Davidson, 2016). 

No cabe duda que los trabajadores han modificado su manera de percibir su 

actividad laboral. En el ámbito de la administración pública, las empresas 

reconocen que, a pesar de la incertidumbre mundial respecto a cómo se lleva a 

cabo el trabajo en las organizaciones se tiene claro que las relaciones 

interpersonales tienen relación entre la organización y sus trabajadores (Larson y 

Luthans, 2016) 

 

Al respecto Antunes (2014), refiere que las relaciones interpersonales (RI), 

representan ser “[...] un conjunto de procedimientos que, al facilitar las formas de 

comunicar y el desarrollo de los lenguajes, va a establecer sólidos vínculos dentro 

de las relaciones humanas”. Según el mismo autor considera que pueden crear un 

clima favorable en la empresa. 

 

En ese sentido; (Hancco G., 2021) las relaciones interpersonales representan el 

papel crítico en la empresa porque existe interacción entre las personas con 

distintos puntos de vista, percepciones, ideas y formación distinta, y que afectan 

positiva o negativamente en las actividades referidas al desempeño laboral y 

también la satisfacción en el lugar de trabajo, distrayendo en esa forma el logro de 

las metas de la organización. 

 

En el contexto laboral de toda empresa existen dificultades dentro del contexto que 

están relacionadas también con el compromiso y responsabilidad laboral en sí 

(Santos, 2015) La poca colaboración dentro del equipo y las intimidaciones son 

comunes entre los trabajadores de la alta jerarquía, así como los que tienen más 

experiencia laboral. (Rodriguez, 2016) 
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Durante el desempeño de los trabajadores, se evidencia que el poder jerárquico 

institucionalizado representa ser un factor negativo en las relaciones 

interpersonales, afectando a la comunicación y diálogo, produciendo insatisfacción 

en sus trabajadores. (Tirajano, 2017). En este sentido, las relaciones 

interpersonales afectan de manera importante el proceso de trabajo, pudiendo 

conducir a distintos niveles de desmotivación como de frustración. Los procesos de 

relaciones se hacen fuertes por la afinidad, proximidad física, convivencia, 

produciendo relaciones de diálogo. ayuda, vinculación del equipo de trabajo. 

(Baggio, 2015) En este sentido toda construcción afectiva está caracterizada por 

relaciones armoniosas y comunicativas que mejoran el desempeño. (Rodriguez, 

2016)  

 

Respecto a la satisfacción laboral (SL) de los colaboradores de las instituciones 

educativas en nuestro país, se ha convertido en un tema emergente dado que 

representa ser indicador del modelo de calidad en el campo de la Educación 

Superior. Siendo que las autoridades y administradores del servicio educativo 

realizan actividades, a fin de trabajar a favor de la satisfacción laboral (Huancco), 

pues asigna sostenibilidad de las instituciones educativas. 

 

La satisfacción laboral (Huancco, 2021) son las actitudes por el trabajo, y desarrolla 

un distintos comportamientos; así como disposición positiva o negativa. En ese 

sentido la satisfacción laboral es importante dado que se relaciona con el 

comportamiento organizacional y además con la mejor calidad de vida en el ámbito 

laboral. La satisfacción laboral tiene un rol mediador importante en el desarrollo de 

la institución como organización y también a nivel individual. 

 

Es importante considerar que la variable satisfacción laboral, Hancco (2021) en el 

ámbito educativo depende de factores que generan que el colaborador se sienta 

satisfecho o insatisfecho con algún nivel de presión como la presión laboral mismas 

que afectan  el ámbito de la academia, administrativo y personal de todo docente 

(Jiang, 2017). Que en el caso de la administración educativa puede afectar la 

transmisión de conocimientos, evaluación, metodología, falta de actualización 

académica, obsolescencia de conocimientos. Dentro de las consecuencias 

http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1990-86442019000500015#B1
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1990-86442019000500015#B10
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administrativas se encuentra el ausentismo, renuncia, faltas disciplinarias, 

deshonestidad, despidos. A nivel personal puede existir autoestima deteriorada, y 

afectaciones emocionales y también afectación somática. 

 

Entre otras investigaciones respecto a satisfacción laboral y relaciones 

interpersonales, realizados por Nordin, Yusuf, Sadikin & Desa (2017); y Hameed, 

Ahmed-Baig & Luz Cacheiro-González (2018), mostraron que el tipo de contrato, 

horario de trabajo, se relaciona con la satisfacción de los colaboradores.  Siendo 

así la satisfacción está intrínsecamente relacionada con el puesto de trabajo en sí 

y también aspectos laborales muy particulares; siendo por ello importante abordar 

su estudio porque es en sí un indicador del compromiso organizacional, con ello 

desarrollar a futuro acciones estratégicas que permitan el logro de objetivos 

estratégicos alienados a la visión de la institución. 

 

1.2. Trabajos previos  

 

En el contexto internacional, se citan los siguientes antecedentes: 

 

En Ecuador, Almeida Monge y Col. (2019) investigó: “Relaciones interpersonales y 

su impacto en la satisfacción laboral” que analizó la relación entre las relaciones 

interpersonales y la satisfacción laboral en el contexto empresarial, los resultados 

demuestran que existe relación negativa entre las relaciones interpersonales 

tóxicas y la satisfacción laboral, siendo está en gran medida afectada y condiciona 

el rendimiento de los trabajadores de la empresa. 

 

En México, Plascencia, A. (2016) investigó “Satisfacción laboral del personal de 

enfermería en México”. Objetivo referido a identificar los distintos niveles de SL de 

los trabajadores según sus características laborales. Resultados indican que el 

grado de satisfacción laboral en las dimensiones satisfacción y motivación se tienen 

similar comportamiento. No existe diferencias estadísticas entre las variables 

sociales y las variables demográficas, variables laborales como el sexo, la edad, 

antigüedad, tiempo de servicio, escolaridad 

 

http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1990-86442019000500015#B14
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1990-86442019000500015#B9
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1990-86442019000500015#B9
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En España, Lapeña Y. (2016) investigó “Relaciones interpersonales y habilidades 

comunicativas de enfermeros en un hospital”. Con el objetivo conocer aspectos 

referidos a las distintas relaciones laborales de los profesionales. Los resultados 

evidencian que la desorganización del trabajo afecta de manera significativa en las 

relaciones interpersonales, impotencia, desmotivación. Recomiendan realizar la 

planificación del trabajo, socializar el rol de cada profesional, así como el desarrollar 

habilidades de comunicación e informar las dificultades a gestores y compañeros.  

 

En el contexto nacional: 

 

En Lima, Rivera (2016) investigó “Influencia del clima organizacional en la 

satisfacción laboral en el Hospital Félix Mayorca Soto de Tarma” para determinar la 

influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral, tuvo como resultados 

que existe asociación del clima organizacional y la satisfacción laboral determinada 

por el 70% favorablemente al clima organizacional con puntaje promedio  de 168.73 

puntos según escala de 250 puntos y satisfechos laboralmente con puntaje 

promedio  de 112.67 puntos según escala de 180 puntos, usó prueba de Fisher las 

diferencias observadas son significativas (p=0.012). 

 

En Piura Moscol (2017) investigó “Liderazgo y satisfacción laboral de colaboradores 

de una empresa privada”, el objetivo fue determinar la relación entre los estilos de 

liderazgo y satisfacción laboral de los colaboradores. Resultados: la satisfacción 

laboral es de nivel medio, además no evidencia relación de los distintos estilos de 

liderazgo con la satisfacción laboral. 

 

En Lima, Pérez, D. Villarreal M. (2016) investigaron “Satisfacción laboral y 

relaciones interpersonales de enfermeros en un hospital de Comas en Lima”. Tuvo 

como objetivo determinar la relación entre la satisfacción laboral y relaciones 

interpersonales de sus colaboradores. Entre sus resultados se muestra que el 58% 

de los trabajadores reportan satisfacción media; 55,5% en la evaluación 48,5% en 

desarrollo y capacitación, que fueron los resultados más significativos desde el 

punto de vista de la estadística.  
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En Lima; Muñoz, M. (2016) investigó las “Relaciones interpersonales y desempeño 

en el trabajo del personal de un hospital”. Objetivo determinar si existe relación 

entre las relaciones interpersonales y el desempeño laboral del personal. El Rho=, 

754, mostrando alta relación entre ambas variables, ρ = 0.00 (ρ < 0.05), con la 

relación positiva y también mostrando que existe relación significativa entre las 

variables.  

 

1.3. Teorías relacionadas al tema  

 

Con el objetivo de comprender mejor las variables en estudio se han abordado 

distintos autores que han clarificado el conocimiento de las variables: RI y SL en el 

contexto educativo superior. 

 

En ese sentido; a lo largo del desarrollo de toda sociedad las relaciones 

interpersonales han ejercido un rol importante para su co-existencia; no obstante, 

estas dependen de las características individuales de cada persona haciéndolas 

particulares. (Gámez & Marrero, 2015). Siendo el ser humano gregario por 

naturaleza, se considera a las relaciones interpersonales como habituales entre los 

individuos independientes, los mismos que siguen un ordenen social. Esta forma 

de relaciones entre personas representa la razón de las dificultades o desafíos 

sociales entre las personas al momento de identificarse con otras. 

 

En un grupo humano es elemental las buenas relaciones interpersonales porque 

de ello depende que la organización se desarrolle, siendo el comprender las 

diferencias individuales, trabajar con diversidad, equipos y conflictos y el dirigir las 

conductas las dimensiones que unirá a sus miembros (Córcega, A. y Cols 2013). 

En una empresa no sirven que esas dimensiones sean pasivas tampoco las muy 

activas, porque son consideradas tóxicas dado que alteran su integridad. Son las 

relaciones interpersonales que sirven para conforman elementos esenciales de la 

satisfacción en el trabajo, así cuando estas relaciones interpersonales están 

limitadas el colaborador disminuye su producción y la satisfacción se ve disminuida 

(Córcega, A. y Cols 2013). 
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Por su lado Griffin & Van Fleet (2016) detallan las dimensiones: 

Comprender las diferencias individuales: Es útil conocer la naturaleza que existe 

entre las desigualdades de los colaboradores de la empresa: engranaje persona – 

empleo y las diferencias personales. 

 

Trabajar en el marco de la diversidad, conflictos y equipos: Al partir que los seres 

humanos son distintos hace posible poder comprenderlos para que las relaciones 

interpersonales sean buenas. Esto se expresa en comprender la variedad y 

complejidad, asi como dirigir y el liderar equipos, identificar las causas de los 

conflictos y manejarlos. 

 

Dirigir las distintas conductas: Referido al patrón de acciones de los colaboradores 

que influyen en la eficacia; esto se expresa en el desempeño laboral, productividad, 

ausentismo, rotación de personal.  

 

En el ámbito del trabajo y del cotidiano las relaciones están relacionadas a saber 

lidiar emociones tanto positivas como emociones negativas. Quienes lideran y 

gestionan las instituciones pasan por distintas situaciones cargadas de emoción.  

 

Para Griffin & Van Fleet (2016); la motivación son las vibraciones que tienen los 

colaboradores para modificar sus propios comportamientos, mostrando mayor 

esfuerzo dentro de su trabajo. 

 

La motivación está determinada por factores las habilidades, ambiente laboral. 

Tener un equipo de colaboradores motivado es el anhelo de los directivos; y las 

respuestas pueden ser: los sueldos altos, jornada laboral reducida; sin embargo, 

algunos estudiosos recomiendan que la autonomía y responsabilidad podría 

incrementar la motivación.  

 

Las diferencias individuales; pueden ser físicas, psicológicas o emocionales. 

Caracterizan a una persona y la hace diferente a las demás. En ese sentido, las 
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condiciones laborales, compañeros, liderazgo también contribuyen al desempeño 

o lo restan. Así una persona puede ser productiva en un contexto laboral y no en 

otro contexto laboral. 

 

En el contexto educativo como en toda empresa los directivos tienen un rol 

importante en las relaciones interpersonales. Mintzberg identifica tres roles 

administrativos: 

 

- Roles interpersonales: Incluye el rol de representante que siempre está al 

pendiente de estar a cargo de alguna tarea; rol del líder: cuando ejerce influencia 

en los colaboradores; El rol del enlace: cuando se relaciona con los principales 

colaboradores. 

 

- Roles de información: Incluye el monitor, está orientado a buscar informaciones 

que requiere el directivo; el rol divulgador: es cuando el directivo remite y recibe 

información; el rol de vocero: cuando el director le solicita dar a conocer sus 

perspectivas respecto a la unidad a cargo. -Roles de decisión: Se relaciona con la 

toma de decisiones de un directivo.  

 

Respecto a la satisfacción laboral, (Suarez, Asenjo, & Sanchez, 2016) mencionan 

que corresponde a la interacción placentera dentro del ambiente laboral con 

evaluación total positiva. Tiene características que van a influenciar el compromiso 

laboral de los colaboradores y que están vinculadas con la calidad del servicio que 

se ofrece. (Jiang, Gao, Li, Huang, & Huang, 2017), anotan que el agotamiento 

emocional, está presente en situaciones de insatisfacción en el trabajo. Aspectos 

como el salario, relaciones colaborador y cliente, dotación de personal, entorno 

laboral están relacionadas con mayor satisfacción de los colaboradores.  

 

Robbins & Judge (2013), abordan las dimensiones de la SL: 

Primera dimensión relacionada a la naturaleza del trabajo; está referida a todas las 

actividades que se encuentran relacionadas a desarrollar los procedimientos. 
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Segunda dimensión relacionada al salario actual; así como los incentivos. Es 

importante considerar la distribución del dinero (equidad). Locke en Griffin (2016) 

en su teoría de la Discrepancia; logrando equilibrio entre el valor asignado al trabajo 

y pago recibido, sin embargo, según la teoría de la Equidad los colaboradores van 

a comparar sus beneficios laborales con otros colaboradores y responden 

eliminando desigualdades. 

 

Tercera dimensión, la relacionada a las oportunidades de desarrollo; que tiene que 

ver con los ascensos y capacitaciones. 

 

Cuarta dimensión es las interrelaciones entre trabajadores; que incluye el clima 

dentro del ámbito laboral; asi como la interacción con los demás colaboradores. 

 

Teoría del ajuste en el trabajo, Dawis y Lofquist (1984) en Judge (2017); quien 

postula que lograr el aprendizaje óptimo; asi como el medio para el trabajo 

adecuado es importante considerar las preferencias de los colaboradores que 

pudieran ser distintas al medio profesional. Esta teoría precisa respecto a que los 

resultados positivos o satisfactorios se dan entre la relación de las competencias y 

las capacidades personales y las competencias y capacidades que se necesitan 

para poder desempeñar la función, asi mismo implica la relación entre el sistema 

de las recompensas con los requerimientos personales.  

 

Finalmente, ésta teoría anota que la satisfacción laboral es el resultado de una 

discrepancia, a nivel individual, entre las necesidades y los valores que la persona 

procura a través del desempeño de la función y, lo que efectivamente acontece a 

éste nivel. 

 

Robbins & Judge (2013), respecto a la importancia de la satisfacción laboral 

postulan que la satisfacción de las personas, es asignada por aquellos cargos de 

trabajo que contribuyen con el aprendizaje, la diversidad, la individualización; por 

ello existe reciprocidad entre el gozo de los colaboradores respecto a su entorno 

social y el grado de satisfacción. Así mismo se considera que la interdependencia, 

retroalimentación, ayuda social, relación con los compañeros fuera del contexto 
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laboral se vincula de manera mínima con la satisfacción laboral. 

 

Respecto al sueldo (Robbins, 2013) aparece valorado en colaboradores que se 

encuentran en regiones que están en vías de su desarrollo donde se relaciona de 

manera significativa con la SL así como la felicidad. 

Un colaborador satisfecho no siempre es el más fructífero que un colaborador 

insatisfecho; sino que se siente contenta con su función pues no tiene que laborar 

mucho. 

 
Dentro de las consecuencias de la SL; se cita a Robbins & Judge (2013) quienes 

destacan que es lo que realmente sucede si a las personas disfrutan o no de su 

trabajo. Respecto a la insatisfacción: 

 

- La respuesta de salida conduce la conducta hasta el punto de irse de la 

institución, sea por abandono o sea a buscar un nuevo trabajo. 

- La respuesta voz incluye incorporar criterios para que los directivos mejoren 

su análisis de los contratiempos o adversidades; además puede desarrollar 

alguna responsabilidad sindical. 

- Lealtad, se manifiesta de forma optimista la comunicación respecto a los 

aspectos positivos de la institución en cuanto a las apreciaciones de externos. 

- La repuesta negligente incluye mejorar el ausentismo, impuntuales crónicos, 

mínimo esfuerzo y mayor cantidad de errores. 

 

Tanto las denominadas conductas o comportamientos de salida y conductas del 

desinterés hacen alusión a los vocablos referidos al desempeño y los referidos al 

ausentismo.  
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1.4. Formulación del problema 

 

¿Cuál es la relación que existe entre la satisfacción laboral y las relaciones 

interpersonales de los colaboradores del instituto de Educación Superior 

Tecnológico Olmos en Lambayeque, 2021? 

 

1.5. Justificación e importancia del estudio 

 

Actualmente las instituciones del estado prestan especial interés a la satisfacción 

laboral porque representa una variable que aborda la conducta organizacional en 

distintos ámbitos; entre ellos la salud mental de sus trabajadores, tiene implicancias 

en la rotación laboral, ausentismo laboral. En ese sentido el mundo laboral ha 

cambiado vertiginosamente en el marco de la pandemia y de un trabajo 

desarrollado de manera remota; por lo que construir relaciones interpersonales 

representa un desafío. Así mismo desde una perspectiva organizacional, abordar 

las relaciones interpersonales y la satisfacción de los colaboradores incrementa el 

interés colectivo. 

 

De otro lado los resultados permitirán a los gestores de las instituciones educativas 

tomar decisiones ejerciendo un rol fundamental para humanizar los distintos 

escenarios de trabajo. La ambicisa meta de las instituciones educativas por lograr 

acreditar srá posible si me logra identificar la situación actual de dos importantes 

variables: satisfacción laboral y relaciones interpersonales; cuidando que la calidad 

del servicio que se presta no represente no implique sobrecarga de trabajo, o 

descuidar el ambiente de trabajo y sus relaciones en los puestos de trabajo. Y su 

bienestar emocional, ya que estarían menos expuestos al estrés, burnout y 

consecuentemente a disminuir el ausentismo laboral. 

 

Asimismo, tener resultados respecto a estas variables permitirá priorizar estrategias 

para propiciar un mejor ambiente laboral, además de ser una oportunidad de 

mejorar la satisfacción laboral y realizar en conjunto actividades estratégicas para 

lograr os retos de la empresa. 
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1.6. Hipótesis 

 

H1: Existe relación significativa entre las RI y la SL de los colaboradores de la 

institución educativa de Olmos.  

H0: No existe relación significativa entre las RI y la SL de los colaboradores de la 

institución educativa de Olmos 

1.7. Objetivos 

 

1.7.1. Objetivo general 

 

Determinar la relación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral 

de los colaboradores de la IE de Olmos en el año 2021 

 

1.7.2. Objetivos específicos 

 

- Describir las características sociodemográficas de los colaboradores de la IE de 

Olmos en el año 2021 

- Identificar la dimensión de las relaciones interpersonales que más fue valorada 

por los colaboradores de la IE de Olmos en el año 2021 

- Identificar la dimensión de la satisfacción laboral que más fue valorada por los 

colaboradores de la IE de Olmos en el año 2021 

- Identificar el nivel de relaciones interpersonales de los colaboradores de la IE de 

Olmos en el año 2021 

- Identificar el nivel de la satisfacción laboral de los colaboradores de la IE de 

Olmos en el año 2021 

- Identificar la correlación entre las dimensiones de las relaciones interpersonales 

y la satisfacción laboral de los colaboradores de la IE de Olmos en el año 2021 

- Analizar la relación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral 

en personal de los colaboradores de la IE de Olmos en el año 2021 
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

2.1. Tipo y diseño de investigación 

 

Fue de tipo cuantitativa; porque midió las variables RI y la variable SL en personal 

de los colaboradores. (Ñaupas, 2018) 

 

Diseño de investigación: 

 

Ñaupas (2018); fue no experimental – trasversal, porque los resultados fueron 

analizados en su contexto natural, lo que quiere decir que no se manipuló ningún 

dato ni variable. Fue trasversal, porque la información fue recolectada en un 

determinado periodo de tiempo y de manera única. Asimismo, fue correlacional 

porque se abordó la relación entre las dimensiones de la relación interpersonal y la 

variable satisfacción laboral. 

 

 

 

 

 

 

Leyenda 

M: Muestra: colaboradores de institución educativa.  

X: Variable: RI  

Y: Variable: SL 

R: Coeficiente de interrelación de las variables. 

 

2.2. Población y muestra 

Representada por el conjunto de personas quienes representarán la fuente de 

información para la recogida de datos, misma que puede ser las personas, data 

de registros, muestras de los laboratorios, (Ñaupas, 2018). 

La población lo representó 46 colaboradores de la institución educativa Olmos de 

Lambayeque; entre ellos funcionarios, personal administrativo, docentes, personal 
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no administrativo 

Considerando que la muestra, es el subconjunto que corresponde a parte de la 

población que reúne características representativas de la población (Ñaupas, 

2018). Y dado que la muestra deberá asimismo ser representativa desde lo 

cuantitativo en relación la población, es que se decidió que esta sea censal; 

porque la muestra fue toda la población, fue necesario conocer las opiniones de 

toda la población que fue estadísticamente pequeña y se contó con un base de 

datos de fácil acceso. 

Criterios de inclusión 

- Colaboradores mayores de edad 

- Colaboradores que desean participar de la investigación y firmaron el 

consentimiento informado 

- Colaboradores que tienen más de un mes laborando en la institución 

educativa superior 

- Colaboradores que se encuentran con vínculo laboral vigente 

Criterios de exclusión: 

- Colaboradores que se niegan a ser parte del estudio 

- Colaboradores de vacaciones 

- Colaboradores con licencia por salud 
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2.3. Variables, operacionalización 

Variable independiente:  

Relaciones interpersonales 

Es la convivencia que realizan los colaboradores dentro del ámbito de trabajo, y 

que de ella depende que sea placentero y minimiza los conflictos interpersonales, 

aumenta la motivación, crecimiento de los trabajadores y de la institución (Specht, 

Pereira, Pintanela, Tomaschewski, Devos, & de Lima, 2018) 

 

Variable dependiente:  

Satisfacción laboral 

Corresponde al estado emocional de agrado resultante de evaluar el trabajo o la 

experiencia laboral. (Suarez, Asenjo, & Sanchez, 2016) 
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Tabla 1: Operacionalización de variables 

Variables Dimensiones Indicadores Ítem Escala de valores 
Nivel o 
rango 

Técnica e 
instrumento de 
recolección de 

datos 

Relaciones 
interpersonale

s 

Comprender 
las diferencias 

individuales 

Compromisos bajo palabra que tienes con tus 
compañeros de trabajo 

1  
 
 
 
 
 
 
 
Escala de Likert 
(5) totalmente de 
acuerdo  
(4) de acuerdo  
(3) Indiferente 
(2) en desacuerdo 
(1) totalmente en 
desacuerdo 

 
 
 
 
 
 
 
 
Bajo  
Medio  
Alto 

Cuestionario 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

Haces que tus compañeros de trabajo se sientan 
cómodo con su empleo 

2 

Relación con todos tus compañeros de trabajo sin 
importar sus diferencias entre cultura, religión 

3 

Trabajar con 
diversidad, 
equipos y 
conflictos 

Trabajadores de diferentes personalidades y 
pensamientos 

4 

Habilidad de dirigir y liderar los equipos de trabajo 5 

Habilidad de encontrar las causas específicas de los 
conflictos que surgen en tu trabajo 

6 

Habilidad de manejar los conflictos 7 

Dirigir las 
conductas 

habilidad para enfocar las conductas de tus 
compañeros de trabajo hacia el buen desempeño 
laboral 

8 

habilidad para enfocar las conductas de tus 
compañeros de trabajo hacia una conducta 
funcional 

9 

actividades que exceden de los requerimientos 
formales de su puesto, contribuyendo al efectivo 
funcionamiento de la organización  

10 

Satisfacción 
laboral 

Naturaleza del 
trabajo 

actividades laborales 11   
 

los procedimientos que debes realizar para 
desarrollar tus actividades laborales 

12  
 
 

 
 
 

  
  
  

Salario satisfecho con tu salario actual 13 
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satisfecho con los incentivos que le otorga la 
institución 

14  
 
 
Escala de Likert 
 
 5) totalmente de 
acuerdo 
(4) de acuerdo 
(3) Indiferente 
(2) en desacuerdo 
(1) totalmente en 
desacuerdo 

 
 
 
Bajo  
Medio  
Alto 

 
 
 
 
Cuestionario 
  
  
  
  

Oportunidad 
de desarrollo 

satisfecho con las oportunidades de ascensos que 
existe en la institución 

15 

capacitaciones que la institución te brinda 16 

Relaciones con 
los colegas 

satisfecho con el clima laboral que se maneja dentro 
de la institución 

17 

interacción que manejas con tus colegas de trabajo 18 
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2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

 

Las variables dependiente e independiente: Satisfacción laboral y relaciones 

interpersonales, respectivamente se utilizó la técnica de la encuesta. En ambos 

casos se usó la escala de Lickert. 

 

El instrumento que se utilizó fue el cuestionario; creado por Falcón Martínez (2019); 

la validez de los cuestionarios se realizó mediante un análisis de los factores, 

usando Kaiser– Meyer-Olkin, asi como la esfericidad de Bartlett, de ambos se logró 

obtener 0,815 de correlación. Este valor precisa que el instrumento es válido. 

 

Respecto a la confiabilidad se usó el estadístico de Alfa de Cronbach, logrando 

obtener 0,899 siendo altamente confiable. 

 

Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado 

aproximado   

2400,780  

gl 153 

Sig ,000 

Adecuación de la muestra de 

Kaiser-Meyer-Olkin. 

,815  

KMO y prueba de Bartlett 

0,899 18 

Alfa de Cronbach N° reactivos 

Estadísticas de fiabilidad 

 

2.5 Procedimiento de análisis de datos 

 

Para determinar los estadísticos de prueba se ha considerado los objetivos del 

estudio, la hipótesis a demostrar, el tipo de variables, que en este caso son 

cualitativas o no-paramétricas, ordinales. Haciendo uso de la prueba estadística 

Shapiro – Wilk para las variables satisfacción laboral, relaciones interpersonales y 

sus dimensiones, y dado que todas las dimensiones sin distribución normal (p < 
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0,05), conllevó a utilizar la estadística no paramétrica, a través del coeficiente de 

correlación de Spearman, para identificar algún tipo de correlación entre ellas. 

 
 

Los datos ingresaron al programa estadístico SPSS-versión 25 útil para procesar 

resultados y obtener las tablas estadísticas, frecuencias absolutas y frecuencias 

relativas, los mismos que fueron interpretados. 

2.6 Aspectos éticos: 

Se ha considerado tres principios éticos básicos. (Alvarez, 2018).  

- Principio de respeto a las personas: la investigadora tuvo en cuenta la 

autonomía de cada participante ósea su autodeterminación de participar o no 

en la investigación; asimismo se protegió a las personas de cualquier situación 

que pueda vulnerarlos. 

- Principio de beneficencia: En todo momento se garantizó el bien evitando 

alguna situación que ponga en riesgo su tranquilidad física o mental. 

- Principio de justicia: los participantes fueron considerados de manera imparcial, 

sin preferencias, ni discriminación de raza, sexo, cultura; siendo todos tratados 

equitativamente. 

 

2.7 Criterio de rigor científico 

Para ello, se ha considerado a lo descrito por Ñaupas (2018): 

- Credibilidad o valor de verdad; al respecto el instrumento de recolección de 

datos contó con la validez y confiabilidad necesaria previa a ser aplicados 

- transferibilidad o aplicabilidad; al respecto dado que fue un estudio cuantitativo 

de muestra censal o poblacional, permite la generalización de los resultados a 

otros escenarios 

- Dependencia; la estabilidad de los resultados ha quedado garantizados dado 

que se usaron pruebas estadísticas acorde a los objetivos y variables 
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III. RESULTADOS 

3.1. Tablas 

 
Tabla 2: Correlación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral 

de los colaboradores de la institución educativa de Olmos en el año 2021 

 

 

 

El análisis evidencia que las RI no influyen significativamente en la SL de los 

colaboradores de la institución educativa de Olmos (p>0.05). Utilizándose para 

ello la prueba no paramétrica Rho de Spearman. 

 
 
Tabla 3: Características sociodemográficas de los colaboradores de la institución 

educativa de Olmos, 2021 

 

Características Sociodemográficas fi hi% 

Género 
Femenino 22 47.8% 
Masculino 24 52.2% 

 
   

Edad 

Entre 25 años a 31 
años 

2 4.3% 

Entre 32 años a 45 
años 

13 28.3% 

Más de 45 años 31 67.4% 
 

   
Grado 
académico 
más alto 

Doctor 1 2.2% 
Maestro 26 56.5% 

Título profesional 19 41.3% 
 

   
Tipo de trabajo 
que realiza 

Administrativo 1 2.2% 
Docencia 42 91.3% 

Correlaciones 

  
Satisfacción 

Laboral 
Relaciones 

Interpersonales 

 
 
Rho de 
Spearman 

SL Coeficiente de 
correlación 

1.000 -.057 

Sig. (bilateral)  .704 

N 46 46 

RI Coeficiente de 
correlación 

-.057 1.000 

Sig. (bilateral) .704  

N 46 46 
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Gestión 3 6.5% 
 

   

Años de 
servicio 

1-5 años 4 8.7% 

6-10 años 9 19.6% 

11-15 años 14 30.4% 

16 a más años 19 41.3% 
Fuente: Elaboración propia 

 

 
Del total de colaboradores el 52.2% fueron de género hombres mientras que el 

47.8% fueron mujeres; con respecto a su edad el 67.4% de ellos son mayores de 

45 años, el 28.3% de los colaboradores presentaron una edad de 32 a 45 años, 

mientras que sólo el 4.3% de ellos tienen una edad comprendida entre los 25 a 31 

años. Respecto al grado académico más alto, más de la mitad (56.5%) de 

colaboradores tienen el grado de maestro, el 41.3% sólo posee título profesional, y 

, sólo 1 colaborador (2.2%) ostenta el grado de doctor; de los 46 colaboradores, 42 

de ellos realizan el trabajo de docencia, tres de ellos realizan trabajos de gestión, 

resaltando que sólo un colaborador realiza trabajos administrativos; con relación a 

los años de servicio el 41.3% han laborado por más de 16 años en la institución 

educativa, el 30.4% viene laborando entre 11 a 15 años, un 19.7% a laborado entre 

6 a 10 años, mientras que la minoría (8.7%) sólo tiene un tiempo de servicio 

comprendido entre 1 a 5 años.
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Tabla 4: Dimensiones de las relaciones interpersonales de los colaboradores de la institución educativa de Olmos, 2021 
 

Relaciones 
Interpersonales 

Siempre  Casi siempre  A veces  Casi nunca  Nunca 

fi hi%  fi hi%  fi hi%  fi hi%  fi hi% 

Comprender 
las 
diferencias 
individuales 

Ítem 1 32 69.6%  14 30.4%  0 0.0%  0 0.0%  0 0.0% 

Ítem 2 28 60.9%  18 39.1%  0 0.0%  0 0.0%  0 0.0% 

Ítem 3 31 67.4% 
 

15 32.6% 
 0 0.0%  0 0.0%  0 0.0% 

 
 

              

Trabajar con 
diversidad, 
equipos y 
conflictos 

Ítem 4 31 67.4%  12 26.1%  1 2.2%  0 0.0%  2 4.3% 

Ítem 5 25 54.3%  20 43.5%  1 2.2%  0 0.0%  0 0.0% 

Ítem 6 21 45.7%  22 47.8%  2 4.3%  1 2.2%  0 0.0% 

Ítem 7 24 52.2%  20 43.5%  0 0.0%  2 4.3%  0 0.0% 

 
 

              

Dirigir las 
conductas 
  

Ítem 8 27 58.7%  16 34.8%  3 6.5%  0 0.0%  0 0.0% 

Ítem 9 25 54.3%  19 41.3%  2 4.3%  0 0.0%  0 0.0% 

Ítem 10 25 54.3%  20 43.5%  0 0.0%  1 2.2%  0 0.0% 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la institución educativa de Olmos en el año 2021 

 
 

Los resultados muestran que la dimensión de las relaciones interpersonales que más valoración positiva tuvo en los colaboradores 

fue comprender las diferencias individuales, ya que el 69.6% de ellos siempre cumplen los acuerdos comprometidos de palabra 

con sus pares en el ámbito de trabajo (Ítem 1), así mismo el 67.4% de colaboradores siempre están relacionados con sus pares 

en el trabajo sin tener en cuenta las distintas culturas, religiones. (Ítem 3), de igual forma un 60.9% de colaboradores siempre 

hacen que sus compañeros de trabajo se sientan cómodo con su trabajo (Ítem 2), en esta dimensión no se encontraron 

colaboradores que hayan dado respuestas como a veces, casi nunca o siempre para los ítems anteriores. 
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Tabla 5: Dimensiones de la satisfacción laboral entre los colaboradores de la institución educativa de Olmos, 2021 
 

Satisfacción Laboral 
Siempre  Casi siempre  A veces  Casi nunca  Nunca 

fi hi%  fi hi%  fi hi%  fi hi%  fi hi% 

Naturaleza del 
trabajo 

Ítem 11 32 69.6% 
 

14 30.4% 
 0 0.0%  0 0.0%  0 0.0% 

Ítem 12 29 63.0%  16 34.8%  1 2.2%  0 0.0%  0 0.0% 

                

Salario  

Ítem 13 5 10.9%  8 17.4%  10 21.7%  15 32.6%  8 17.4% 

Ítem 14 4 8.7% 
 

4 8.7% 
 

16 34.8% 
 

14 30.4% 
 

8 17.4% 

                

Oportunidad de 
desarrollo 

Ítem 15 8 17.4% 
 

4 8.7% 
 

10 21.7% 
 

16 34.8% 
 

8 17.4% 

Ítem 16 8 17.4% 
 

4 8.7% 
 

9 19.6% 
 

16 34.8% 
 

9 19.6% 

                

Relaciones con 
los colegas 

Ítem 17 9 19.6% 
 

7 15.2% 
 

7 15.2% 
 

15 32.6% 
 

8 17.4% 

Ítem 18 21 45.7%   18 39.1%   6 13.0%   0 0.0%   1 2.2% 
 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la institución educativa de Olmos en el año 2021 

 
 

Se evidencia que la dimensión de la satisfacción laboral que más valoración positiva tuvo en los colaboradores fue naturaleza del 

trabajo, ya que 32 de los 46 colaboradores siempre con lo que ejecutan en el trabajo (ítem 11), escenario similar presentaron 29 

de 46 colaboradores donde señalaron que siempre están contentos con los procesos que deben realizar para desarrollar sus 

actividades laborales (ítem 12). Cabe resaltar que las dimensiones con mayor valoración negativa fueron el salario y las 

oportunidades de desarrollo, pues en su mayoría los colaboradores manifiestan que a veces, casi nunca o nunca están satisfechos 

con su salario actual (ítem 13) o con los incentivos que se les otorga (ítem 14), de igual forma con aquellos que respondieron 

respecto a la satisfacción de las oportunidades de ascensos y capacitaciones recibidas.
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Tabla 6: Nivel de relaciones interpersonales de los colaboradores de la institución 

educativa de Olmos, 2021 

 

Nivel de relaciones 
interpersonales fi hi% 

Medio 2 4.3% 

Alto 44 95.7% 

Total 46 100.0 

 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la institución educativa de Olmos en 

el año 2021 

 

 

Al evaluar las RI entre los colaboradores de la IE, el 95.7% de ellos poseen un nivel 

alto, mientras que sólo el 4.3% de los colaboradores presentan un nivel medio de 

relaciones interpersonales. 

 

Tabla 7: Nivel de la satisfacción laboral de los colaboradores de la institución 

educativa de Olmos en el año 2021 

 

Nivel de Satisfacción 
laboral fi hi% 

Bajo 4 8.7% 

Medio 31 67.4% 

Alto 11 23.9% 

Total 46 100.0 

 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la institución educativa de Olmos en 

el año 2021 

 

 

En relación a la SL entre los colaboradores de la IE, el 67.4% de ellos con nivel 

medio de satisfacción, un 23.9% correspondiente a nivel alto, mientras que un 8.7% 

presentó un nivel bajo. 
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Tabla 8: Correlación entre las dimensiones de las relaciones interpersonales y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la institución educativa de Olmos en el 

año 2021 

 

Correlaciones 

  Dimensión_1 Dimensión_2 Dimensión_3 
Satisfacción 

Laboral 

 
 
 
 
 
 
 
Rho de 
Spearman 

Dimensión_1 Coeficiente 
de correlación 

1.000 ,310* .006 .134 

Sig. (bilateral)   .036 .969 .376 
N 46 46 46 46 

Dimensión_2 Coeficiente 
de correlación 

,310* 1.000 ,584** -.071 

Sig. (bilateral) .036   .000 .639 
N 46 46 46 46 

Dimensión_3 Coeficiente 
de correlación 

.006 ,584** 1.000 -.127 

Sig. (bilateral) .969 .000   .402 
N 46 46 46 46 

Satisfacción 
Laboral 

Coeficiente 
de correlación 

.134 -.071 -.127 1.000 

Sig. (bilateral) .376 .639 .402   
N 46 46 46 46 

*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

 
 

Al analizar las tres dimensiones de las relaciones interpersonales se determina que 

ninguna dimensión influye de manera significativa en la SL de los colaboradores de 

la institución educativa de Olmos (p>0.05).  
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3.2. Discusión de resultados 

 

La investigación desarrollada en la institución educativa de nivel superior de 

Lambayeque, permitió evaluar las variables nivel de satisfacción y relaciones 

interpersonales de interés para el Ministerio de Educación porque mejora la calidad 

educativa dado porque optimizará su trabajo. 

 

Dentro de las características sociodemográficas de la muestra conformada por 

docentes, directivos y administrativos la mayoría fue de género masculino y 

mayores de 45 años, fue mínimo quienes tenían edades entre 25 a 31 años. Siendo 

un dato impórtate que más de la mitad tienen grado de maestro; entre los 

participantes se encuentran y cuentan con más de 6 años trabajando en la 

institución. 

 

Al respecto diversas investigaciones como las realizadas por   Saletti-Cuesta (2017)    

reportan que la edad y género ejercen presencia en el nivel de satisfacción  

 

La edad, influye de manera muy dispar, ya que numerosos estudios como los de 

Lopez (2016) y Carrillo (2013) muestran diferencias significativas dependiendo de 

los distintos intervalos de la edad.  

 

Sin embargo hay resultados distintos; algunas investigaciones evidencian que la 

satisfacción laboral aumenta con la edad y de otro lado en otras investigaciones se 

muestra que no hay relación alguna; igual que estudios que señalan que a mayor 

edad menor es la satisfacción (Bustos, 2014).  

 

Clark (2017) relación al género y la satisfacción laboral, refiere que existe una 

relación preestablecida entre género del trabajador y la satisfacción laboral; o sea 

la satisfacción en las mujeres es innata al género; explicando que las mujeres 

tendrían menores expectativas en el trabajo que los hombres. En la investigación 

realizada la mayoría de la muestra fue hombre; tal vez ello se asocie a contar con 

una satisfacción laboral media (67%); sin embargo sería interesante hacer un 
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estudio de ello en función a la proporción que representa un género u otro en 

relación a la muestra total. 

 

Respecto a la edad, en la investigación la mayoría de los colaboradores hombres y 

mujeres se encuentran en la edad adulta (67.4%); quienes en su mayoría mostraron 

un nivel de satisfacción medio (67.4%) y alto nivel de relaciones interpersonales 

(95.7%); por su parte una investigación realizada por Carrillo García (2013) 

determinó que a mayor edad los trabajadores muestran mayores niveles de 

satisfacción.  

 

Esto tal vez sea porque los colaboradores con mayor edad y más años en el trabajo 

cuentan con esos dos elementos que le facilita la adaptabilidad al puesto de trabajo, 

mejora las relaciones interpersonales, porque se tiene una visión más objetiva de 

los distintos tipos de profesionales con quienes se labora. (Parada, 2017) 

 

Los resultados encontrados en la variable satisfacción laboral en general 

evidencian un nivel medio (67.4%), siendo que hay necesidad de atender 

dimensiones que podrían en un futuro hacer que ello mejore de manera significativa 

o lo contrario; en esta medida profundizar en conocer y abordar indicadores 

referidos al bienestar y calidad de vida de los colaboradores es relevante para 

valorar como están influyendo en el servicio educativo. Esta relevancia coincide con 

lo indicado por Peiro (2015); quien anota que las personas que laboran en una 

institución son vitales para el logro de los objetivos, pues contar con personas 

satisfechas con su trabajo incrementa su rendimiento, así como la calidad del 

servicio. 

 

Respecto a las relaciones interpersonales los resultados muestran que la dimensión 

mejor valorada fue comprender las diferencias individuales; por ello casi el 70% 

consideran que siempre cumplen sus acuerdos verbales que tienen con sus pares 

en el trabajo; seguido que valoran la relación con sus compañeros de trabajo sin 

ninguna distinción; y reconocen interesarse porque sus compañeros de trabajo se 

sientan cómodos con su empleo. 
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Al respecto Szostek, D. (2019), que los trabajadores tengan en cuenta las 

diferencias individuales es contar a favor uno de determinantes del comportamiento 

humano dentro del ámbito laboral; con ello se deduce que la mayor cantidad de los 

participantes responden positivamente a esas diferencias; con ello quien dirige la 

institución pública de educación superior puede contar con el recurso humano para 

logar los objetivos de la empresa; y porque coherente con Parada (2017) le permite 

pluralidad del pensamiento, promueve la comunicación, estimula la productividad. 

Innovación y además fortalece las relaciones. 

       
 

Sobre las dimensiones de la SL, se hace alusión a Carrillo (2015) quien refiere que 

el personal se encontrará satisfecho según se alcancen las necesidades 

motivacionales; sin embargo, existen otras medidas como la satisfacción de los 

factores higiénicos que logra que la satisfacción tienda hacia una posición neutra, 

pero si se aumentan los factores motivacionales se alcanza un estado de 

satisfacción, esto es importante porque entre los participantes se la evidenciado 

que la dimensión de la satisfacción laboral que más valoración positiva tuvo en los 

colaboradores fue naturaleza del trabajo, quienes siempre se sienten contentos con 

las acciones que realizan seguido de quienes siempre se sienten contentos con los 

procesos que deben realizar para desarrollar sus actividades laborales. Por otro 

lado, la mayor insatisfacción fue con su salario y las oportunidades de desarrollo 

seguido de alta insatisfacción por los incentivos que se les otorga y las 

oportunidades de ascensos y capacitaciones recibidas. Siendo estas últimas 

consideradas como factores de satisfacción necesarios tener en cuenta para 

mejorar el importante porcentaje que se encuentra con nivel medio de SL. 

 

Existe un nivel de SL ubicado en medio respecto a condiciones de las actividades 

laborales; pero existe contraste, dado que los colaboradores dieron una puntuación 

negativamente a criterios que les permiten satisfacer sus necesidades personales 

como el salario, los incentivos y las capacitaciones como posibilidades de 

ascensos. Este dato muestra que hay necesidad de tener en cuenta las 

recomendaciones que dio la OCDE 2011. Donde el sistema de recompensas que 

sean justas es importante para mejorar la calidad de la educación en países como 

el Perú que se encuentra adscrito a la Organización para la Cooperación y el 



36 
 

Desarrollo Económicos (OCDE), inclusive ello está fundamentado en las reformas 

de la política educativa. (ONU, 2015) 

 

Siendo recomendable que se desarrollen políticas y prácticas para vincular los 

resultados del trabajo de los colaboradores con los incentivos para producir 

procesos efectivos de mejora continua. Es importante tener en cuenta que la OCDE 

reconoce a la variable satisfacción laboral como variable que interviene en el 

proceso enseñanza-aprendizaje. (ONU, 2015) 

 

Esta situación ambivalente respecto al entorno laboral se manifiesta, también 

porque la prueba estadística Shapiro – Wilk para las variables satisfacción laboral, 

relaciones interpersonales y sus dimensiones, no están en la línea de una 

distribución en parámetros de lo normal (p < 0,05). De otro lado al analizar las tres 

dimensiones de las relaciones interpersonales. Concluyendo que ninguna influye 

significativamente en la satisfacción laboral de los colaboradores de la institución 

educativa de Olmos (p>0.05).  

 

Si bien desde el interaccionismo se cuenta con la existencia de valoración positiva 

significativa a algunas dimensiones, sin embargo estadísticamente no determinan 

la relación entre las variables satisfacción laboral y relaciones interpersonales, 

situación semejante  a los resultados encontrados en la investigación de Ramírez 

(2020), cuyos resultados muestran que todos los estadísticos, valor-p general 

fueron mayores que  0,05, mostrando inexistencia de correlación significativa entre 

satisfacción laboral y relaciones docente en las facultades de Derecho, Educación, 

Enfermería universitaria. Asegurando que la relación entre las variables sea fuerte, 

contando con un nivel de confianza de 95 %. 

 

Respecto a las limitaciones de la investigación: se contó con una muestra 

relativamente pequeña pudiendo ampliarse con otras instituciones públicas con 

características semejantes; los resultados fueron obtenidos, vía electrónica por 

motivos de la emergencia sanitaria quedando así la sinceridad de sus respuestas 

según los criterios de los colaboradores. Sería interesante que se aborde la 

problemática relacionada las variables RI con y SL con edad y sexo con el único 

objetivo de contribuir para mejorar la calidad. 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

4.1. Conclusiones 

 

Las relaciones interpersonales no se relacionan de manera significativa en la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la institución educativa de Olmos 

(p>0.05), según prueba no paramétrica Rho de Spearman. 

 

Respecto a las características socio-académicas el 52.2% fuer de género 

masculino; 67.4% mayores de 45 años; más de la mitad con grado académico de 

maestro, el 41.3% tienen más de 16 años de experiencia laboral, solo 8.7% tiene 

tiempo de servicio entre 1 a 5 años. 

 

La dimensión de las relaciones interpersonales que mayor valoración positiva tuvo 

fue “comprender las diferencias individuales”: 69.6% siempre cumplen sus 

compromisos, 67.4% siempre se mantienen relación con sus pares sin distinciones; 

60.9% siempre procuran que sus pares en el trabajo se sientan cómodo con su 

empleo. 

 

La dimensión de la satisfacción laboral que tuvo mayor valoración positiva fue 

“naturaleza del trabajo”: 69.6% siempre se sienten satisfechos con sus actividades 

laborales, y con los procesos y la dimensión que mayor valoración negativa fueron 

el salario y las oportunidades de desarrollo (11%), incentivos oportunidades de 

ascensos y capacitaciones recibidas (9%). 

 

El nivel de las relaciones interpersonales fue alto (95.7%). 

 

El nivel de la satisfacción laboral fue medio (67.4%). 

 

Según Rho de Spearman (p>0.05), se evidencia que no existe correlación entre las 

dimensiones de las relaciones interpersonales y las dimensiones de la satisfacción 

laboral.   
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4.2. Recomendaciones 

 

Que las autoridades educativas continúen explorando el conocimiento de la 

satisfacción laboral y las relaciones interpersonales asociadas a los años de 

experiencia laboral, grado académico, género y edad. A fin de mejorar la calidad 

del servicio prestado. 

 

A la autoridad del Ministerio de Educación (MINEDU), a fin que se implementen 

estrategias ligadas a las relaciones interpersonales de los colaboradores 

revalorándolos como parte fundamental para el trabajo en equipo y mejorar el 

compromiso con la organización. 

 

Desarrollar políticas de incentivos, capacitaciones en su especialidad a fin que se 

mejoren los factores personales que les permitan sentirse satisfechos con el trabajo 

que realizan acorde a sus años de experiencia laboral, estudios de posgrado y 

desempeño laboral. 

 

A la Facultad de Ciencias Empresariales para que se continúe fortaleciendo esta 

línea de investigación y se publiquen los resultados a fin que las instituciones con 

escenarios semejantes puedan usarlos y mejorar las relaciones interpersonales y 

la satisfacción laboral de sus colaboradores.
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ANEXOS 

 

Anexo 1: 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Formulación del 
problema 

Objetivos de la 
investigación 

Hipótesis Variables 
Población y 
muestra 

Enfoque / 
tipo/diseño/  

Técnica / 
instrumento 

 
¿Cuál es la 
relación que 
existe entre la 
satisfacción 
laboral y las 
relaciones 
interpersonales 
de los 
colaboradores 
del instituto de 
Educación 
Superior 
Tecnológico 
Olmos en 
Lambayeque, 
2021? 
 

 
Determinar la 
relación entre las 
relaciones 
interpersonales y la 
satisfacción laboral 
de los colaboradores 
de la IE de Olmos en 
el año 2021 
 

 
H1: Existe relación 
significativa entre las RI y 
la SL de los colaboradores 
de la institución educativa 
de Olmos.  
H0: No existe relación 
significativa entre las RI y 
la SL de los colaboradores 
de la institución educativa 
de Olmos 
 

 
 
 
 
 
V.I Satisfacción 
laboral  
VD: Relaciones 
interpersonales  

  
46 
colaboradores 
(censal)   
 

 
Cuantitativo 
Descriptivo 
Correlacional 

 
Encuesta/ 
Cuestionario 

 Específicos: 
-Describir las 
características 
sociodemográficas 
de los 
colaboradores  
-Identificar las 
dimensiones de las 

     



 

relaciones 
interpersonales de 
los colaboradores  
-Identificar el nivel 
de relaciones 
interpersonales de 
los colaboradores  
-Identificar el nivel 
de la satisfacción 
laboral de los 
colaboradores  
-Identificar la 
correlación entre las 
relaciones 
interpersonales y la 
satisfacción laboral  

- -Analizar la relación 
entre las relaciones 
interpersonales y la 
satisfacción laboral  
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Anexo 2: 

 

CUESTIONARIO SOBRE RELACIONES INTERPERSONALES Y 

SATISFACCIÓN LABORAL 

 

Instrucciones: Agradezco su participación en el llenado del cuestionario; el mismo 

que solo busca información para los fines de la investigación, siendo anónimo y no 

le producirá ningún tipo de daño. Lea detenidamente y responda con un aspa (x) 

Género: a. Masculino (   )                     b.    Femenino (   ) 

 

1. Edad:  

a.      Entre 18 años a 24 años 

b. Entre 25 años a 31 años  

c. Entre 32 años a 45 años  

d. Más de 45 años 

2. Grado académico más alto alcanzado 

a. Título profesional  

b. Maestro  

c.  Doctor  

d. Ninguno: 

3. Tipo de trabajo que realiza: 

a. Docencia 

b. Administrativo 

c. Gestión 

d. Otros 

4. Años de servicio 

a. 1-5 años 

b. 6-10 años 

c. 11-15 años 

d. 16 a más años 

 

A continuación, se presentan algunas preguntas que solicito pueda Ud marcar la 

alternativa que según su criterio es la adecuada tenga en cuenta la escala de 
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calificación que aparece en la parte superior derecha del cuadro. 

 
 

ITEM 

S
ie

m
p

re
 

C
a
s
i 
S

ie
m

p
re

 

A
 v

e
c
e

s
 

C
a
s
i 
n

u
n

c
a
 

N
u

n
c
a
 

5 4 3 2 1 

RELACIONES INTERPERSONALES 

DIMENSIÓN: COMPRENDER LAS 
DIFERENCIAS INDIVIDUALES 

5 4 3 2 1 

1. ¿Cumples con tus compromisos bajo palabra 
que tienes con tus compañeros de trabajo? 

     

2. ¿Haces que tus compañeros de trabajo se 
sientan cómodo con su empleo? 

     

3. ¿Te relacionas con todos tus compañeros de 
trabajo sin importar sus diferencias entre 
cultura, religión, etc.? 

     

DIMENSIÓN: TRABAJAR CON DIVERSIDAD, 
EQUIPOS Y CONFLICTOS 

5 4 3 2 1 

4. ¿Consideras importante el contar con 
trabajadores de diferentes personalidades y 
pensamientos? 

     

5. ¿Tienes la habilidad de dirigir y liderar los 
equipos de trabajo? 

     

6. ¿Tienes la habilidad de encontrar las causas 
específicas de los conflictos que surgen en tu 
trabajo? 

     

7. ¿Tienes la habilidad de manejar los conflictos?      

DIMENSIÓN: DIRIGIR LAS CONDUCTAS 5 4 3 2 1 

8. ¿Tienes la habilidad para enfocar las 
conductas de 

tus compañeros de trabajo hacia el
 buen desempeño laboral? 

     

9. ¿Tienes la habilidad para enfocar las 
conductas de tus compañeros de trabajo hacia 
una conducta 
funcional? 
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10. ¿Realizas actividades que exceden de los 
requerimientos formales de su puesto, 
contribuyendo al efectivo funcionamiento de la 
organización? 

     

 

SATISFACCIÓN LABORAL 

DIMENSIÓN: NATURALEZA DEL TRABAJO 5 4 3 2 1 

11. ¿Te sientes satisfecho con las actividades 
laborales que realizas? 

     

12. ¿Te sientes satisfecho con los procedimientos 
que 

debes realizar para desarrollar tus actividades 
laborales? 

     

DIMENSIÓN: SALARIO 5 4 3 2 1 

13. ¿Te sientes satisfecho con tu salario actual?      

14. ¿Te sientes satisfecho con los incentivos que 
le otorga la institución? 

     

DIMENSIÓN: OPORTUNIDAD DE 
DESARROLLO 

5 4 3 2 1 

15. ¿Te sientes satisfecho con las oportunidades 
de ascensos que existe en la institución? 

     

16. ¿Te sientes satisfecho con las capacitaciones 
que la institución te brinda? 

     

DIMENSIÓN: RELACIONES CON LOS 
COLEGAS 

5 4 3 2 1 

17. ¿Te sientes satisfecho con el clima laboral 
que se maneja dentro de la institución? 

     

18. ¿Te sientes satisfecho con la interacción que 
manejas con tus colegas de trabajo? 
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Anexo 3: 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Mediante el presente documento doy mi consentimiento de participar de la 

investigación: relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una institución pública de Lambayeque, 2021. Tiene como 

objetivo analizar la relación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción 

laboral. Así mismo e sido informado (a) que mi participación es voluntaria, no 

implica beneficio económico, los datos que brinde solo servirán para la 

investigación y se cuidará el anonimato respetando la confidencialidad.  

Responsabilidad del Participante  

 

- Proporcionar información verdadera. 

 

 

Sírvase colocar su firma al final del documento, a fin de autorizar su participación. 

¡Gracias! 

 

 

 

 

_________________________ 

Firma 
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Anexo 4: 

AUTORIZACIÓN PARA REALIZAR TRABAJO DE 

INVESTIGACIÓN 
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Anexo 5: 

RESOLUCIÓN DE PROYECTO 
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Anexo 6: AUTORIZACIÓN DEL AUTOR (ES) FORMATO N° Tl-VRI-USS 

                (LICENCIA DE USO) 

Pimentel, 3 de marzo del 2022 

Señores 

Vicerrectorado de Investigación 

Universidad Señor de Sipán S.A.C 

Presente. - 

La suscrita Norma del Carmen Gálvez Díaz, con DNI 17450252. En mí calidad de autor 

exclusivo del trabajo de investigación/tesis titulado: “Relaciones interpersonales y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de una Institución Pública de Lambayeque, 2021 

presentado y aprobado en el año 2022 como requisito para optar el título de Licenciada en 

Administración Pública , de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico 

de Administración Pública, por medio del presente escrito autorizo al Vicerrectorado de 

investigación de la Universidad Señor de Sipán para que, en desarrollo de la presente 

licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la 

producción intelectual de la Universidad representado en este trabajo de investigación/tesis, 

a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera: 

• Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de investigación a través 

del Repositorio Institucional en el portal web del Repositorio Institucional - 

http://repositorio.uss.edu.pe. así como de las redes de información del país y del exterior. 

• Se permite la consulta, reproducción parcial, total o cambio de formato con fines de 

conservación, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos 

que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita 

bibliográfica se le dé crédito al trabajo de investigación/tesis y a su autor. 

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En efecto, 

la Universidad Señor de Sipán está en la obligación de respetar los derechos de autor, para 

lo cual tomará las medidas correspondientes para garantizar su observancia. 

APELLIDOS Y NOMBRES 
NUMERO DE DOCUMENTO DE 

IDENTIDAD 
FIRMA 

GALVEZ DIAZ NORMA DEL 
CARMEN 

17450252 
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     Anexo 7: REPORTE TURNITIN 
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Anexo 8: 

 

 
 

 

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA 

INVESTIGACIÓN 
 

Yo, Abraham José García Yovera, Coordinador de Investigación y 

Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Administración y revisor de la 

investigación aprobada mediante Resolución N° Nº 1012-2021-FACEM-USS, 

presentado por el/la Bachiller, NORMA DEL CARMEN GALVEZ DIAZ con su tesis 

titulada: Relaciones interpersonales y la satisfacción laboral de los colaboradores 

de una Institución Pública de Lambayeque, 2021 

Se deja constancia que la investigación antes indicada tiene un índice de similitud 

del 21 % verificable en el reporte final del análisis de originalidad mediante el 

software de similitud TURNITIN. 

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no 

constituyen plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de 

similitud de productos acreditables de investigación, aprobada mediante 

Resolución de directorio N° 221- 2019/PD-USS de la Universidad Señor de Sipán. 

 

 
Pimentel, 20 de diciembre de 
2021 

 
 
 
 
 
 
 

Dr. Abraham José García 
Yovera DNI N° 80270538 

Escuela Académico Profesional de Administración. 
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Anexo 9: 

                                                   VALIDEZ-CONFIACILIDAD 

FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR RELACIONES 

INTERPERSONALES Y SATISFACCIÓN LABORAL 

Nombre: Instrumento de medición de la variable 
relaciones interpersonales 

Autor original: Falcón Martinez Rosa 
Año de edición: 2019 
País: Perú 
Universo de estudio: Personal administrativo de la municipalidad 

Hualmay 
Administración: Individual  
Nivel de confianza: 95 %  
Margen de error: 0.5 %  
Tamaño Muestral: 80  
Duración: 10´ 
Objetivo: Determinar la relación entre variables.  
Dimensiones: V1: Comprender las diferencias 

individuales, trabajar con diversidad, 
equipos y conflictos, dirigir las conductas 

                                         V2: Naturaleza del trabajo; salario; oportunidad 
Escala: Respuestas tipo Likert totalmente en desacuerdo (1), 

en desacuerdo (2) ni de acuerdo ni en desacuerdo 
(3) de acuerdo (4) totalmente de acuerdo (5) 

Niveles/Rangos: Alto, medio, bajo 
Validez estadística: juicio de expertos 
 Ítems: 18 
Confiabilidad: Alfa de Cronbach 0.899 
Validez:                     Kaiser-Meyer-Olkin 0.815 
 
 

0,899 18 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

Estadísticas de fiabilidad 

 

Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado 
aproximado   

2400,780  

gl 153 

Sig ,000 

Medida de adecuación muestral 
de Kaiser-Meyer-Olkin. 

0,815  

KMO y prueba de Bartlett 

0,899 18 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

Estadísticas de fiabilidad 
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Anexo 10: 

INTERPRETACIÓN DEL CÁLCULO DEL ALFA DE CRONBACH 

 

 

Tabla 9:Interpretación del Alfa de Cronbach 

 

Rangos Magnitud 

0,81 a 1,00 muy alta 

0,61 a 0,80 alta 

0,41 a 0,60 moderada 

0,21 a 0,40 baja 

0,01 a 0,20 muy baja 

 

Fuente: Tomado de Ruiz Medina (2002) 
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Anexo 10:  

 

 

Tabla 11: Análisis de normalidad de las variables satisfacción laboral, 

relaciones interpersonales y sus dimensiones 

 

  Shapiro-Wilk 

  Estadístico gl Sig. 

D1. Comprender las 
diferencias individuales .815 46 .000 

D2. Trabajar con diversidad, 
equipos y conflictos .767 46 .000 

D3. dirigir las conductas .859 46 .000 

RELACIONES 
INTERPERSONALES .849 46 .000 

SATISFACCIÓN LABORAL .912 46 .002 

a. Corrección de la significación de Lilliefors 

 

 

Haciendo uso de la prueba estadística Shapiro – Wilk para las variables 

satisfacción laboral, relaciones interpersonales y sus dimensiones, se 

concluye que todas las mencionadas no siguen una distribución normal (p < 

0,05), lo cual conlleva a utilizar la estadística no paramétrica, a través del 

coeficiente de correlación de Spearman, para evaluar algún tipo de 

correlación entre ellas. 

 


