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Resumen 
 

 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo general, determinar la 

correlación entre el clima organizacional y satisfacción laboral   en el personal de 

enfermería del hospital Carlos Cornejo Roselló Vizcardo de Azángaro - 2021. 

Para ello se trabajó con un enfoque cuantitativo e hipotéticamente deductivo, 

tipo correlacional, no   experimental y la población muestra de 40 licenciadas de 

enfermería que laboran en el Hospital Carlos Cornejo Rosello Vizcardo de Azángaro. 

Los resultados indican que el clima organizacional y satisfacción laboral en el 

personal de enfermería el 52.50% frecuentemente se presenta un mayor nivel de 

organización, mayor satisfacción y un clima organizacional, con excepción de las 

enfermeras que se declararon satisfechas con una tendencia moderada en las relaciones 

interpersonales, valores colectivos, redistribución, disponibilidad de recursos, 

condiciones de trabajo y el bienestar de los trabajadores. De acuerdo a la prueba de 

la correlación de Pearson donde se obtuvo un nivel  p = 0.670que resulta ser mayor 

a nivel de significancia 0.05, no se acepta la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis 

nula, por consiguiente. El clima organización y la satisfacción laboral no son 

favorables en el personal de enfermería del hospital Carlos Cornejo Rosello 

Vizcardo-2021. 

 
Palabras claves: Clima organizacional, satisfacción laboral, interpersonales, 

valores colectivos, disponibilidad y condiciones
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Abstract 
 
 

The general objective of this research work is to determine the correlation between 

the organizational climate and job satisfaction in the nursing staff of the Carlos Cornejo 

RosellónVizcardondenAzángaro hospital - 2021. 

For this, we worked with a quantitative and hypothetically deductive approach, 

correlational type, non-experimental research design and the sample population of 40 

nursing graduates who work at the Carlos Cornejo Rosello vizcardo de Azángaro Hospital 

and the Liker Organizational Profile and the Job Satisfaction Scale. 

The results indicate that the organizational climate and job satisfaction in the nursing staff, 

 

52.50% frequently present a higher level of organization, greater satisfaction and an 

organizational climate, with the exception of the nurses who declared themselves satisfied 

with a moderate trend in relationships. Interpersonal, collective values, redistribution, 

availability of resources, working conditions and the well-being of workers. According to 

the Pearson correlation test where a level p = 0.670 was obtained, which turns out to be 

higher at the 0.05 level of significance, the alternative hypothesis is not accepted and the 

null hypothesis is therefore accepted. The organizational climate and job satisfaction are 

not favorable in the nursing staff of the Carlos Cornejo Rosello Vizcardo-2021 hospital. 

Keywords: Organizacional climate, job satisfaction, interpersonal, collective 

values, availability and conditions
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Introducción 
 
 

El ambiente institucional tiene un impacto directo en el comportamiento y 

desempeño individual, de modo que las personas no solo si no se transfieren sus 

habilidades intelectuales y deportivas, Ir a un trabajo. “Por otro lado, el trabajo da a las 

personas un sentido de pertenencia al sector social, que se considera importante, necesario 

y valioso. Por tanto, en la sociedad, las personas deben adaptarse a las necesidades del 

trabajo, porque dedican más de la mitad de su tiempo al trabajo. En otras palabras, dos 

tercios de su vida se dedican a algún tipo de trabajo” (García Solarte, 2009). 

 
Se debe enfatizar que los recursos humanos son un elemento clave del desarrollo 

interno y la transformación de una organización, por lo que la obtención de un clima 

laboral adecuado a través del buen trato es fundamental para lograr un alto desempeño 

individual y colectivo del equipo. Por supuesto, podemos reconocer claramente los 

beneficios, la alegría y la imitación de trabajar con un grupo de personas que se llevan 

bien, comprenden, comunican, respetan, respetan y cooperan en armonía. 

 
De la misma manera se reconoce que también sabe que los trabajadores que están 

satisfechos con su trabajo son porque piensan que su salario es alto y el trato es bueno, “o 

son promovidos por sus méritos, van a aumentar la productividad, pero los salarios son 

bajos, el trato es deficiente, y están atrapados en el trabajo, no hay posibilidad de ampliar 

la visión de actualización y mejora del trabajo, son los trabajos de peor desempeño, es 

decir, los trabajos de menor productividad. Esta actitud se basa en las creencias y valores 

que los trabajadores han desarrollado en su trabajo” (García Solarte, 2009b). 

 
Esta investigación consta de los siguientes     capítulos; Capítulo primero. 

Introducción; planteamiento del problema, formulación de problema general especifico, 

objetivos generales justificación, delimitaciones. 

 
Capítulo segundo.  Antecedentes   del  problema,  bases  teóricas  o  científicas; 

 

definición operacional de términos.



xiv 
 

 

Capítulo tercero. Hipótesis y variables; hipótesis general especifico, 

operacionalización de las variables. 

 
Capítulo   cuarto.   Metodologías   de la investigación;   tipo  y   diseño   de   la 

investigación,     población     de     estudio,     muestra,     técnica     e instrumento     de 

recolección  de  datos,      procedimiento      para      el  análisis  e interpretaciones      de 

información  y  aspectos éticos. 

 
Capítulo quinto. Resultados  de la investigación; descriptivo e inferencial 

 
 

Capitulo       sexto.       Conclusiones,         limitaciones       y  recomendaciones. 

Así como   la bibliografía y anexos respectivos.
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CAPÍTULO I:   PLANTEAMIENTO DEL  PROBLEMA 
 

 

1.1.     DESCRIPCIÓN  DE LA  REALIDAD  PROBLEMÁTICA 
 
 

Según el comité conjunto de la “Organización Internacional del trabajo OTI 

y Organización Mundial de la Salud OMS, la salud laboral puede entenderse como 

el resultado del esfuerzo organizado de la sociedad para prevenir y tratar los 

problemas de salud y además de promocionarla entre los trabajadores” (...) “Esta 

definición encierra dos grandes líneas de intenciones: en la primera se considera 

que todos los problemas de salud en el trabajo son susceptibles de prevención y 

protección; la segunda, entiende que los centros de trabajo son adecuados para 

establecer programas de promoción de la salud” («Dimensiones del Clima 

Organizacional», 2015) 

 
 “El objetivo general de la política de modernización es orientar,  

comunicar y promover  el  proceso de modernización  hacia  una gestión pública  

que  incida positivamente en el bienestar  del ciudadano y en el desarrollo del país 

junto con los resultados” (Hellriegel, 2018). 

 
En este sentido, el clima organizacional es una variable  importante,  ya 

que está directamente relacionado con los empleados (recursos humanos) que 

trabajan en la organización. 

 
De igual forma, e n  relación a la satisfacción laboral, se debe tener en 

cuenta que, en una institución de salud, los empleados que laboran, sean auxiliares 

o administrativos, designados o contratados, tienen un derecho fundamental, solo 

aspiraciones de desarrollo; Por eso, esta variante asistencial, como otras, también 

debe ser gestionada, de modo que contribuya a incrementar la eficacia del 

trabajador(Cifuentes Rodríguez y Manrique Abril, 2014a).
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Es así que, en la Red de Salud de Azángaro, Hospital Carlos cornejo 

Rosello vizcardo, se viene recibiendo quejas frecuentes por parte del personal de 

“enfermería con referencia al   clima organizacional inconveniente en cuanto a 

relaciones interpersonales, Valores colectivos    para el personal la misma que 

repercutirá en un desempeño laboral deficiente producto de la insatisfacción 

laboral, por lo tanto va a repercutir en la calidad de atención y bienestar de los 

usuarios que acuden al Hospital Carlos Cornejo Rosello Vizcardo”. 

 
 

1.2.        Delimitación de la investigación 
 

1.2.1.     Delimitación espacial 
 
 

Hospital Carlos Cornejo Rosello Vizcardo , ubicado en el Jr. Francisco 

Bolognesi N.º 556, Azángaro, Puno. 

  

1.2.2.     Delimitación social 
 
 

El grupo social objeto de estudio fueron  los profesionales de enfermería 

que  laboran  en  el  Hospital Carlos Cornejo  Rosello Vizcardo  de  Azángaro, 

incluido el personal nombrado, contratado e internos de enfermería que hacen un 

total de 40 personas, se ha seleccionado dicho grupo ocupacional por existir 

presencia representativa. 

 

1.2.3.   Delimitación temporal 
 
 

La delimitación temporal del presente plan de tesis será la  transversal por 

que se estudiaran las variables simultáneamente en un momento determinado desde 

el 01 de febrero al 31 mayo del 2020. 

 

1.2.4    Delimitación conceptual  
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        Compete al área general de ciencias  en la salud , Área  especifica  de 

administración de la salud , desarrollara la línea de investigación de  satisfaccion   del 

personal profesional de enfermería  que labora  en el hospital Carlos cornejo roselló 

vizcardo de Azangaro. 

 
“En este sentido se puede decir que el estudio de clima organización se basa 

en el corriente psicológico, toda vez que cada persona percibe de distinto modo el 

contexto en el que se desenvuelve”. 

 
Actualmente, el fenómeno de la satisfacción laboral está adquiriendo una 

importancia significativa para el desarrollo de la humanidad. Está claro que para 

lograr eficiencia y efectividad  es necesario combinar las nuevas tecnologías y el 

factor humano 

 
Si la persona está satisfecha con su trabajo, responderá adecuadamente a 

sus demandas; Si, por el contrario, está insatisfecho, no podrá realizar su trabajo 

con eficiencia y calidad. Además,  la insatisfacción laboral se refleja en todos los 

ámbito de la vida laboral. 

 

1.3.        Problemas de investigación 
 

1.3.1.     Problema general 
 

 

¿Cómo es la correlación del clima organizacional y la satisfacción laboral en el 

personal de enfermería del Hospital Carlos Cornejo Rosello Vizcardo de 

Azángaro -2021? 

1.3.2.     Problemas específicos 
 

 

• ¿Cuál es la correlación de las relaciones interpersonales y la satisfacción 

laboral   en el personal de enfermería del Hospital Carlos Cornejo Rosello 

Vizcardo de Azángaro -2021? 
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• ¿Cuál es la correlación de los valores colectivos y la satisfacción laboral en 

el personal de enfermería del hospital Carlos Cornejo  Roselló  Vizcardo de 

Azángaro - del 2021? 

 

• ¿Cuál es la correlación de la disponibilidad de recursos y la satisfacción 

laboral   en   el      personal     de enfermería   del  hospital  Carlos  cornejo 

Roselló   Vizcardo de Azángaro - 2021? 

 

1.4.        Objetivos  de  la  investigación 
 

1.4.1.     Objetivo general 
 

 

• Determinar la  correlación  entre  el    clima  organizacional  y  satisfacción 

laboral       en       el       personal       de       enfermería       del       Hospital 

Carlos  Cornejo  Roselló  Vizcardo de Azángaro - 2021. 

 

1.4.2.     Objetivos específicos 
 

 

• Establecer la correlación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción 

laboral en el personal de enfermería del  Hospital  Carlos cornejo Rosello 

Vizcardo de Azángaro - 2021. 

 

• Determinar la correlación entre los valores colectivos y la satisfacción en el 

personal de enfermería del Hospital  Carlos Cornejo Rosello Vizcardo de 

Azángaro - 2021. 

 

• Precisar la correlación entre disponibilidad de recursos y la satisfacción 

laboral   en   el   personal   de enfermería del   Hospital  Carlos   Cornejo 

Roselló  Vizcardo de Azángaro - 2021. 

 

1.5.        Justificación importancia de  la investigación 
 

1.5.1.     Justificación 
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Teórica:  El  aporte teórico  con  el  desarrollo  del  presente  trabajo  de 

investigación será, en cuanto al clima  organizacional y  satisfacción  laboral en 

el aspecto psicológico del personal  de enfermería  del  Hospital Carlos  Cornejo 

Roselló Vizcardo, teniendo en cuenta que la mayoría de las personas percibe de 

modo  distinto el contexto  donde se desenvuelve  y desarrolla trabajando se verá 

percibir un clima  organizacional  adecuado y una buena satisfacción laboral 

entre el personal de enfermería. 

 
Practica: Los resultados que se obtengan, servirán como fuente importante 

de información a las autoridades de hospital Carlos Cornejo Rosello Vizcardo de 

Azángaro, así como también al profesional de enfermería para establecer 

estrategias dirigidas a mejorar el entorno laboral. 

 
Social:  Mediante el  presente  trabajo  de  investigación  mediremos  el 

clima  organizacional  y satisfacción  laboral, la seguridad y el bienestar son de 

fundamental importancia para los trabajadores y sus familias y como mayor 

beneficio repercutirá en una atención con calidad en el usuario que acude al 

Hospital Carlos Cornejo Rosello Vizcardo, así como también  beneficiara a la 

productividad, la competitividad y  la sostenibilidad de las empresas  y, por 

ende, para  las  economías de  los  países y del  mundo. 

         Metodológica: Bernal. (2010) “nos señala que el estudio logra su alcance 

en el momento que el proyecto que se realizará plantea métodos estrategia fiables 

para generar conocimiento válido y confiable”. (Ibidem, p. 107 )  La realizacion  y 

aplicación del presente estudio  tiene  una justificación científica estable  y preciso 

ya que es irremplazable al  obtener información fiable acerca del clima laboral y 

satisfaccion laboral   

1.5.2.     Importancia 
 
 

El  clima laboral  tiene  una repercusión  directa  en  el  bienestar de  los 

empleados en este contexto es de vital importancia determinar la correlación 

existente entre el clima  organizacional y la satisfacción laboral  en el personal 

profesional de enfermería de la Red de Salud de Azángaro, sabiendo que en un 

ambiente laboral positivo se labora mejor, este beneficio repercutirá en la 
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atención con calidad y calidez al usuario y población Azangarina en general que 

acude al EE.SS. 

 

1.6.        Factibilidad de la investigación 
 
 

Para el  presente  proyecto de  investigación  se  cuenta con los recursos 

financieros y materiales necesarios para poder llevar a cabo los objetivos y metas 

señaladas, los plazos serán cumplidos entre lo planteado y real. 

 

1.7.        Limitaciones del estudio 
 

 

El presente trabajo de investigación carece de antecedentes actuales sobre 

investigaciones referente a estudios previos, el diseño a aplicarse que no es 

experimental, limita establecer relación causa efecto y solo se establecerá relación 

la siguiente limitación para la ejecución del presente trabajo será la disposición 

por parte de los empleadores en brindar información o disposición de tiempo por 

parte de ellos por sus ocupaciones laborales. 

 
El proyecto de investigación será viable porque reúne las condiciones 

necesarias para llevar a cabo, se dispone de recursos financieros humanos y 

materiales. 

 
Por último, la suscrita esta con los conocimientos necesarios actualizados 

se realizó la ejecución del presente investigación.
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CAPITULO II: MARCO  TEORICO  CONCEPTUAL 
 

 

2.1.     Antecedentes  del  problema 
 

Antecedentes internacionales 
 
 

Montoya, P., Bello, N. y Burgos, F. (2016) en su artículo satisfacción laboral 

y su relación con el clima organizacional en funcionarios de una Universidad 

Estatal Chilena. 

“Los resultados obtenidos fueron la correlación entre el clima organizacional 

y satisfacción laboral fue, en docentes (r = 0,523; p < 0,001) y administrativos (r = 

0,468; p < 0,001).  

Concluyendo que la percepción de un clima organizacional alto se asocia a 

un mayor nivel de satisfacción laboral de docentes y administrativos”. 

 
Salazar, E., Alvarado, D. y Holguín, G.  (2021) en su artículo Clima 

organizacional y su incidencia en la satisfacción laboral: Caso empresa de Seguridad 

Covipen. 

“Los resultados fueron que el clima organizacional en la empresa influye 

directamente en la satisfacción del personal; presentando problemas de 

comunicación en las labores. Por lo que el propiciar un ambiente de trabajo 

agradable da como resultado una buena comunicación, un buen desempeño laboral, 

tanto individual como colectivo”. 

 
Wilches, N (2018). en su tesis Clima organizacional y satisfacción laboral 

del trabajador en la empresa minería Texas Colombia. 

“Los resultados son: en la empresa hay una percepción positiva en torno al 

clima organizacional, se destacan el buen ambiente de trabajo, la solidaridad, el 

trabajo en equipo y el respeto, como valores y principios centrales a través de los 

cuales se potencian relaciones favorables que inciden de manera efectiva en el 

desarrollo de las funciones. Dándose buena comunicación Además la confianza 

que existe, la cual promueve una mayor autonomía y responsabilidad, permitiendo 
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potenciar elementos el desarrollo de capacidades entre los trabajadores, además del 

orgullo y el sentido de pertenencia”. 

 
Tapias, X. (2019) en su tesis Influencia del clima organizacional en la 

satisfacción laboral de los empleados de Colegios públicos del Municipio del 

Socorro 2018-2019 primer semestre.  

“Los resultados obtenidos demuestran establecer que, si existe influencia 

del clima organizacional en la satisfacción laboral de dichos trabajadores, dando 

por sentado que entre más se acerque a la excelencia el clima organizacional mayor 

será la satisfacción laboral que puedan sentir los trabajadores de estas instituciones 

educativas” 

 
Antecedentes nacionales 

 
 

Sánchez Soto (2018)   en la investigación de tesis realizado de grado 

maestría: “Influencia de la gestión universitaria en el clima organización un 

estudio comparativo  de  tres universidades,  de  la Universidad Nacional 

Mayor de San Marcos Lima- Perú”, La finalidad de la investigación fue; 

correlación entre la gestión universitaria, el clima y el comportamiento 

organizacional y determinar  cómo  las  universidades responden  a  la 

intervención en   el   ambiente organizacional   de   tres universidades. 

Investigacion   es   de   enfoque   cuantitativo   y   cualitativo,   transversal, 

comparativo y descriptivo. Con una muestra de 286 personas, entre profesores 

y administradores. “ Resultados los niveles  son  aceptables, pero no los más 

favorables  para  una gestión  eficaz. Sin  embargo, se ve reforzado por una 

percepción  favorable  de  la  motivación y  una  consecuencia favorable  para 

las universidades en el estudio aspectos de potencial excepcional para el cambio  

organizacional”. 

 
Aliaga, Mercado y Neira (2017) en su tesis “clima organizacional y 

satisfacción laboral del personal de enfermería del servicio de emergencia del 

Hospital Regional Docente de Medicina Tropical Dr. Julio César DE Marini Caro 

la Merced-Chanchamayo-2017”. 
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“Los RESULTADOS fueron que existe relación significativa entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral del personal de enfermería del 

Servicio de Emergencias del Hospital Regional Docente de Medicina Tropical 

Dr. Julio Cesar de Marini Caro La Merced – Chanchamayo en el 2017. (rho= 

0.599; p=0.043<0.05)” 

 
 

Aranda, Gallegos y Jara (2021) en su tesis “Clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la Oficina de Planificación y Control 

de la Producción de los servicios industriales de La Marina, Callao 2021”. 

“Se concluye que el clima organizacional se relaciona directa y 

significativamente con la satisfacción laboral de los colaboradores El coeficiente 

de correlación fue 0,700, lo cual indicó una correlación alta entre ambas variables”. 

 

Gutiérrez (2019) en su tesis “el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la empresa BGL Arqueología y Contratistas generales 

S.A.C.2018. 

Después de la aplicación de los instrumentos se evidencio que la correlación 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, el valor del coeficiente de 

Pearson dio como resultado -0,873; indicándonos que sí existe una correlación 

positiva alta, de acuerdo al Sig. (unilateral) p = 0,000 lo cual indica que se acepta 

la hipótesis general”. 

Carrión (2018) en su “tesis relación entre clima organizacional y 

satisfacción laboral en los colaboradores de la Municipalidad distrital de Zaña, 

región Lambayeque, año 2018. 

Los resultados se llega a la conclusión que para que exista una óptima 

satisfacción laboral es necesario que la organización exista un adecuado clima 

organizacional”. 

 

 

2.2.   Bases teóricas  
 

 Clima organizacional 
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Al respecto Elder, Gracia y Casiano, comentan “En cuanto al origen de la 

preocupación por el clima organizacional, lo ubican en los "principios de la corriente 

cognitiva en psicología”(Ramírez Campos, 2012) 

 
Por  su  parte  Palma,  asocia  al  clima  Laboral  “con  aspecto  psicológicos 

como motivación, valores u otros que no están claramente definido”(«Pobre», la 

productividad laboral, s. f.) 

 
En “este sentido se puede decir que el estudio de clima organización se basa en 

el corriente psicológico, toda vez que cada persona percibe de distinto modo el 

contexto en el que se desenvuelve”. 

 
Guillen y Gul              quienes lo definen al clima organizacional como 

“percepción de un grupo de personas que forma parte de una organización y 

establecen diversas interacciones en un contexto laboral”(Gestoso, 2000) 

Sin embargo, es menester indicar que las percepciones obedecen en mayor 

proporción de las actividades, interacciones  y  otros  niveles de experiencia  que 

cada    miembro    tiene    con    la    organización.    Así,    el    clima    de    la 

organización  irradia  la  interacción  entre  las  características  personales            y 

además de ello las organizacionales. Los factores y estructuras del sistema 

organizacional crean un cierto clima,   basado en   las   percepciones de los 

miembros.  El  clima  resultante  es  el  índice  que  determina  el  comportamiento 

en  la  organización y, por tanto, en el  clima. 

 
Chiavenato, (2000), define: “El clima de una organización es la calidad o suma 

de las características ambientales que son percibidas por los miembros de la 

organización, y tiene una poderosa influencia en su comportamiento”. (p74) 

 
El cual incluye diversos factores ambientales que influyen en la motivación 

de sus miembros. Por lo tanto, el clima organizacional puede prosperar al tiempo 

que satisface las necesidades personales básicas y mejora y mejora las actitudes. Y 

también puede producir cambios que no son intencionales mientras que otros se 

sienten frustrados porque no se espera que se satisfagan sus necesidades. Cabe 
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señalar que el entorno entre los miembros de la organización está íntimamente 

ligado a la motivación de la comunidad. 

 
Chiavenato, (2000), define como: 

 
 

Un  aspecto  importante  de  la  relación  entre personas  y  organizaciones. 

Cuando se ve  que las  personas  se adaptan constantemente a situaciones muy 

diferentes para satisfacer sus necesidades, manteniendo un cierto equilibrio 

individual,   satisfacción   personal   y social,   el clima organizacional   está 

involucrado  en  la  motivación  de los  participantes  organizacionales.     cuando 

este es alto significa que el clima  organizacional tiende  a ser  alto y proporciona 

una relación  satisfactoria (p.22) 

 
De ahí que se pueda decir que situaciones de indiferencia, de pie, 

insatisfacción, depresión y, en casos extremos, estados de desesperación, agresión, 

situaciones en las que los integrantes abiertamente organizaciones como 

movilizaciones, grupos activistas por el movimiento. 

En este sentido, todos estos componentes crean un clima único que 

simboliza características  distintivas y contiene personalidades organizacionales 

que interfieren con el comportamiento  de los individuos involucrados. 

 
Dimensiones del clima organizacional. 

 
 

De  acuerdo  con  el  instrumento  encuesta  de  EDCO  de  A.    Yussef  del 
 

2014, presenta  las  siguientes  dimensiones: 
 
 

A.     Dimensión:   relaciones  interpersonales 
 
 

Contreras Armenta y Díaz Castillo, (2015) Manifiesta que: 
 
 

Las relaciones interpersonales son interacciones recíprocas entre dos o más 

personas.   Son   relaciones   sociales   que   gobiernan,   por   tanto,   las  leyes   e 

instituciones  de interacción social; Trabajar  en un ambiente  de trabajo óptimo es 

extremadamente importante  para los  empleados, ya que un ambiente saludable 

tiene   un   impacto   directo   en   su   desempeño   y   bienestar   emocional.   Las 



26 
 

relaciones  interpersonales  pueden suceder de diferentes  formas. Muchas  veces el 

ambiente  laboral es  insostenible para los empleados, pero hay otras donde el clima 

es el mejor e incluso  se establecen lazos emocionales  de amistad que superan los 

obstáculos del trabajo. (p.1) 

 
Para definir las características de una relación interpersonal, se deben 

considerar varios aspectos, tales como: Honestidad y sinceridad, Respeto y 

asertividad, Compasión, Comprensión y sabiduría. Las relaciones interpersonales 

pueden ser reguladas por la ley, por la costumbre o por mutuo consentimiento, y son 

la base o marca fundamental de un grupo social y sociedad en su composición. 

 
Arévalo Barrera,  (2018)Manifiesta: “Esta relación interpersonal es un 

elemento fundamental de nuestra vida, funcionando no solo como un medio para un 

fin sino como un fin en sí mismo. Por tanto, la primera conclusión que podemos sacar 

es que Promover las relaciones interpersonales es una tarea opcional o se puede dejar 

de lado una oportunidad”. 

 

B.     Dimensión de valores colectivos 

 
 

Altamirano y Antonio, (2006) Mencionan: 
 
 

Que los  valores  colectivos  Cooperación:       ayuda  mutua,         apoyo. 

Responsabilidad: esfuerzo  extra, cumplimiento.   Respeto: reflexión, buen  trato, 

refleja    las    bases    de  evaluación    que    utilizan    los  miembros    de    la 

empresa  para  evaluar  situaciones,  acciones,  objetos  y  personas,  estos  reflejan 

los verdaderos objetivos, así como las creencias y conceptos básicos de una 

organización  y así  sucesivamente, son el corazón de la cultura organizándolos. Los 

valores  definen  el  éxito  de los  empleados  y  establecen  estándares  para  la 

organización,       están     en     el  corazón  de     la  filosofía     que     la  empresa 

debe alcanzar  para   tener  éxito,   los  valores   brindan  un  sentido   común   de 

dirección  a todos    los  empleados  y  establecen  pautas    para    su  compromiso 

diario. 
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De ahí que cualquier organización que tenga una aspiración a la excelencia 

debe comprender y de manera sistemática los valores e ideas que impulsan el 

comportamiento impulsivo de la institución. Este valor se evidencia en la 

formulación de la visión y misión de la institución. El elemento básico del valor 

consciente radica en el patrón de comportamiento que la institución tiene derecho a 

dar a sus miembros. Estos valores derivados de la cultura organizacional, o por tanto 

de la coherencia, son necesarios para evaluar y desarrollar la personalidad en la 

organización. 

 
La importancia de los valores radicales como elemento motivador de las 

acciones y los hechos humanos determina las características básicas y definitivas 

de una organización y crea un sentido de identidad con la organización. (p.17) 

 
García Sánchez et al., (2016) Comentan: 

 
 

Valores Demostrados: Son valores que están diseñados y definidos como 

parte del sistema de valores y son verdaderos para todas las organizaciones, así 

como aquellos que se establecen para todos los empleados que realizan:C.          

Composición de valores compartidos: 

 
 

Los valores compartidos consisten en valores estratégicos en valores tácticos. 
 

 

• Valores estratégicos: son los valores trabajados para alcanzar en el tiempo y 

moldeados dentro de la entidad, misión y visión. 

• Valores  tácticos:  estos  son  los  pocos  valores  críticos  a  los  que  las 

declaraciones de la organización deben dedicar su energía en su curso de 

acción. Son valores fundamentales que deben guiar el comportamiento diario 

de todos. Se clasifican en aspectos éticos, prácticos y de desarrollo. 

• Valores éticos: ese conjunto de valores que se relacionan con nuestra relación 

con los demás. 

• Valores prácticos: aquellos valores que se relacionan con la forma en que 

actuamos en nuestro trabajo. 

• Valores de desarrollo: son los valores que se relacionan con la forma en que 

creamos y generamos ideas para el desarrollo de la organización. (pág.2) 
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Los valores compartidos pueden entenderse como un conjunto de empresas 

que reflejan la cultura de la organización y orientan el comportamiento de todos los 

integradores corporativos para realizar las mismas acciones (misión, visión, 

identidad y objetivos estratégicos). Eficaz, movimiento en una dirección estratégica 

y aumentar la eficiencia y la eficacia. 

 
 
 

C.     Dimensión:  Disponibilidad de recursos 
 
 

Blázquez y Mondino, (2000) “Recurso; se trata de permitir que una 

empresa diseñe e implemente estrategias que mejoren su eficiencia y efectividad". 

Campos, (1998) “Los estados financieros siempre se refieren a activos 

económicos, es decir, activos tangibles e intangibles que tienen un valor económico 

y, por tanto, pueden valorarse en términos monetarios”. 

 
(Dragonetti y Roos, (1998)“Los recursos y las capacidades no están 

disponibles para todas las empresas en las mismas condiciones (movilidad 

imperfecta). La imperfecta diversidad y la movilidad explican las diferencias de 

rentabilidad entre empresas, incluso entre las de la misma industria”. 

 
“Los recursos significan que las organizaciones deben realizar sus tareas y 

alcanzar sus objetivos: son bienes o servicios que se utilizan para llevar a cabo las 

tareas organizacionales”. 

 
(Inchusta y Arribas, (1998) “Describe la importancia de la autoestima para 

la estabilidad emocional de las personas y cómo afecta su entorno”: 

 
“La forma en que respondemos emocionalmente a situaciones cotidianas 

o inusuales en nuestras vidas es una forma en la que podemos identificar cómo es 

nuestra autoestima. Podemos pensar que tenemos muy buena autoestima, pero, ante 

un problema o dificultad, sentimos que nos caemos y nos damos cuenta de que no 

éramos tan fuertes o emocionalmente” estables como imaginábamos. “La intensidad 

o el alcance de nuestras respuestas emocionales a los problemas es un factor que 

refleja nuestro nivel de respeto personal. Si una persona fracasa a pesar de las críticas 
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o siente que perderá su seguridad ante la frustración, los errores o los fracasos, puede 

ser una persona con problemas de autoestima”. 

 
“La verdadera prueba de la autoestima es cuando la persona puede 

permanecer tranquila y emocionalmente estable ante los problemas, si la persona no 

sabe manejar el impacto negativo y comienza a sentirse mal, ansioso, somatizado 

como debido a los problemas y si pierde la confianza en sí mismo, ciertamente no 

es alguien con una autoestima fuerte o verdadera”. 

 
Satisfacción laboral 

 
 

Definiciones 

Gamboa Ruiz, (2010) Afirma: “Dentro de las ciencias organizacionales, la 

satisfacción laboral  es  probablemente la forma más común y más  antigua de 

operación laboral en el lugar de trabajo”. (p.3) 

 
“La satisfacción laboral es un resultado consecuente para el trabajador dados 

sus roles laborales, el resultado final de una interacción dinámica de dos conjuntos 

de coordenadas conocidas como necesidades humanas e incentivos para los 

empleados”. 

 
Murat Hancer, (2017) dice que “la satisfacción laboral denota la actitud general 

 

de una persona hacia el trabajo”.(p.5) 
 
 

Hancer  (2003) señalan que: 
 
 

“En la organización hay muchos procesos que se hacen en grupo, por lo que 

debe ser relevante conceptualizar el concepto de salvador del trabajo, no solo a nivel 

del individuo, sino también a nivel del grupo y la organización. Por lo tanto, definen 

la satisfacción con la tarea del grupo como la actitud compartida del grupo hacia su 

tarea y hacia el entorno de trabajo relacionado”. (p.6) 

 
“La satisfacción laboral es como un estado emocional agradable o positivo 

que surge de la propia experiencia laboral; Este estado se alcanza satisfaciendo 

determinadas necesidades individuales a través de su trabajo”. 
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Satisfacción 
 
 

Al  respecto  Márquez Pérez, (2002)), indica que: 
 
 

La satisfacción está influenciada por el desempeño y no viceversa, como 

muestra inicialmente el  modelo de  Lawler - Porter. La  insatisfacción reduce una 

disminución en la eficiencia  organizacional, también se puede expresar a través de 

conductas expresivas, de lealtad,   negligencia, agresión o retraimiento. La 

frustración experimentada por un empleado insatisfecho puede conducir a un 

comportamiento  agresivo,  lo  que puede indicar sabotaje,  calumnia o  agresión 

directa.  Finalmente podemos señalar  que  el  comportamiento  que  genera 

insatisfacción  laboral puede enmarcarse en  dos  ejes  principales: activo  -pasivo, 

destructivo  - constructivo    según  su  orientación,    como  se muestra    en    la 

tabla adjunta. (p.10) 

 
“Es probable que esto se base en el hecho de que las personas con suficientes 

talentos podrán lograr un mejor desempeño laboral, tener más éxito en su trabajo y 

esto generará una mayor satisfacción el reconocimiento formal afectará 

retroalimentación y otros factores incidentales”. 

 
 Dimensiones de satisfacción laboral 

 
 

“De acuerdo con el Cuestionario de Satisfacción Laboral del MINSA en el 

año 2011, describe las dimensiones, sustentadas en los siguientes autores”: 

 
A.          Dimensión: Condiciones de trabajo 

 
 

Al respecto Navarro Astor, (2008), indica que: 
 
 

“Contribuyendo al estudio de la satisfacción laboral de los profesionales 

técnicos del sector de la construcción: una aplicación cualitativa en la Comunidad 

Valenciana, señala que todos estos elementos del trabajo, el conjunto de factores 

asociados, se encuentran en sus condiciones laborales”. (p. 19) Bajo este enfoque, 

“el número de aspectos que se pueden considerar como condiciones de trabajo es 
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casi infinito. Así, el término ambiente o ambiente de trabajo” parece casi sinónimo 

del anterior”. 

 
Viamontes, (2010), en este sentido amplio: 

 
 

“En su Estudio, las condiciones de trabajo se definen como el conjunto de 

propiedades que caracterizan la situación laboral, que afectan la oferta de la misma 

y que pueden afectar la salud física y mental del trabajador y su comportamiento”. 

(pág.49). 

 
“Diferenciando el amplio conjunto de propiedades en las condiciones de 

trabajo del entorno de trabajo - físicas, psicosociales, contenido y organización del 

trabajo, aquellos factores que afectan la salud genuina de un trabajador afectan sus 

facultades intelectuales y las condiciones de trabajo de una empresa – aspectos  

organizacionales, infraestructura, bienestar y intereses sociales que promueven el 

desarrollo del trabajador y su verdadero bienestar”. 

 
García, (2016), refiere que: 

 
 

“En la actualidad, el desarrollo del fenómeno de la satisfacción laboral es de 

vital importancia para el desarrollo de la humanidad. Es evidente que las nuevas 

tecnologías y el factor humano deben combinarse para lograr eficiencia, efectividad 

y efectividad en las organizaciones”. También  sostiene que, en la comunidad 

científica, existe un acuerdo en que la satisfacción laboral es la actitud que una 

persona toma hacia su trabajo y que se expresa en actitudes, “sentimientos, actitudes 

y comportamientos hacia su actividad laboral. Por tanto, dado que la satisfacción del 

trabajador tiene un impacto importante en lo que hacen las organizaciones, es 

interesante considerar la satisfacción laboral en una organización como un requisito 

clave, porque los seres humanos crean y producen un tipo de organización eficaz y 

eficiente”. 

 
“Si la persona está satisfecha con su trabajo, responderá adecuadamente a 

sus demandas; por el contrario, si no está satisfecho, no podrá realizar su trabajo de 

manera eficiente y cualitativa. Además, la insatisfacción laboral se expresa en todos 

los ámbitos de la vida del trabajador”. 
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B.          Dimensión: Bienestar de los trabajadores. 

 
 

La OMS (OMS, 2018) en su estudio  Entornos  Laborales  Saludables: 

Fundamentos y Modelo  de la OMS, destaca que: 

 
Puede  haber  un  patrón de  práctica único a seguir para  crear  entornos de 

trabajo saludables,  aunque  existen  algunas  pautas  básicas  que  todas  las 

organizaciones deben seguir. El concepto del entorno de trabajo  ideal  variará de 

una industria  a otra y de una empresa a otra. Se necesita  una estrategia para crear 

entornos de trabajo saludables basados en características únicas, históricas, 

culturales, del mercado y del empleado como individuo en las organizaciones. 

“Concepto de bienestar en el trabajo como el estado en el que un trabajador 

está satisfecho con su trabajo y, al mismo tiempo, suele tener emociones positivas 

como la alegría y la felicidad”. 

 
Guzmán, (2013), lo conceptualiza indicando que: 

 
 

“El bienestar laboral se puede definir como una planificación estratégica que 

logra apoyar a sus colaboradores y al núcleo de sus familias clave, en el área de crear 

y mantener comportamientos y rutinas que mejoren su calidad de vida, la felicidad 

es la búsqueda de las personas y el bienestar. de los trabajadores lo que se persigue, 

hacer un trabajo que aporte emociones positivas”. (p.8) 

 

2.3    Definición de términos básicos 
 

 

• Clima Organizacional: Chiavenato (2000), define: “El clima de una 

organización es la calidad o suma de las características ambientales percibidas o 

experimentadas por los miembros de la organización, y tiene una poderosa 

influencia en su comportamiento”. (P.74) 

•  Relaciones interpersonales: Contreras Armenta y Díaz Castillo, (2015) define: 

“Son relaciones sociales que gobiernan, por tanto, las leyes e instituciones de 

interacción social; Trabajar en un ambiente de trabajo óptimo es extremadamente 
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importante para los empleados, ya que un ambiente saludable tiene un impacto 

directo en su desempeño y bienestar emocional”. 

• Valores colectivos: Altamirano y Antonio, (2006) “definen el éxito de los 

empleados y establecen estándares para la organización, están en el corazón 

de la filosofía que la empresa debe alcanzar para tener éxito, los valores 

brindan un sentido común de dirección a todos los empleados y establecen 

pautas para su compromiso diario” 

 Disponibilidad de recursos: Blázquez y Mondino, (2000) define: “Recurso; 

se trata de permitir que una empresa diseñe e implemente estrategias que 

mejoren su eficiencia y efectividad". 

• Satisfacción   Laboral:   Koontz   y   O’Donell   (2013)   afirmar   que   “la 

satisfacción  en  el  trabajo  se refiere  al  bienestar del  trabajo,  cuando  se 

satisface el deseo, y también está vinculado a la motivación para trabajar” 

(p.5) 

• Satisfacción:   Márquez   Pérez,   (2002),   define:   “La   satisfacción   está 

influenciada por el desempeño y no viceversa, como muestra inicialmente el 

modelo de Lawler - Porter. La insatisfacción reduce una disminución en la 

eficiencia organizacional, también se puede expresar a través de conductas 

expresivas, de lealtad, negligencia, agresión o retraimiento”. 

 

 Condiciones de trabajo: Navarro Astor, (2008), define: “Contribuyendo al 

estudio de la satisfacción laboral de los profesionales técnicos del sector de 

la construcción: una aplicación cualitativa en la Comunidad Valenciana, 

señala que todos estos elementos del trabajo, el conjunto de factores 

asociados, se encuentran en sus condiciones laborales”. (p. 19) 

• Bienestar de los trabajadores: “El concepto del entorno de trabajo ideal 

variará de una industria a otra y de una empresa a otra. Se necesita una 

estrategia para crear entornos de trabajo saludables basados en características 

únicas, históricas, culturales, del mercado y del empleado como individuo en 

las organizaciones”.
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CAPITULO III: HIPOTESIS Y VARIABLE 
 

 

3.1.   Hipótesis general 
 

 

• Existe relación significativa entre el clima organizacional  con la  satisfacción 

laboral en el personal de enfermería del hospital Carlos cornejo Rosello 

Vizcardo de Azángaro en febrero-mayo del 2021. 

 

3.2.   Hipótesis especifica 
 

 

• Existe relación significativa entre Las relaciones interpersonales con la 

satisfacción laboral en el personal de enfermería del hospital Carlos cornejo 

Rosello Vizcardo de Azángaro en febrero-mayo del 2021. 

 

• Existe relación significativa entre Los valores colectivos con la satisfacción 

laboral   en el personal de enfermería del hospital Carlos cornejo Rosello 

Vizcardo de Azángaro en febrero-mayo del 2021. 

 

• Existe relación significativa entre La disponibilidad de  recursos con  la 

satisfacción laboral    en el personal de enfermería del hospital Carlos cornejo 

Rosello Vizcardo de Azángaro en febrero-mayo del 2021. 

 

3.3.   Definición conceptual y operacional de las variables 
 
 

Clima Organizacional 
 
 

Goncalves, (1997) “El clima de la organización se describe como una 

expresión personal del entendimiento que forman los trabajadores y gerentes de la 

organización a la que pertenecen y que afectan directamente el desempeño de la 

organización”. 
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Chiavenato (2000) Se dice que “el ambiente organizacional es la calidad o 

propiedad del ambiente organizacional que sienten o experimentan los miembros de 

la organización e influye directamente en su comportamiento”. 

 

Satisfacción Laboral 
 
 

Koontz y O’Donell (2013) afirmar que “la satisfacción en el trabajo se refiere 

al bienestar del trabajo, cuando se satisface el deseo, y también está vinculado a la 

motivación para trabajar” (p.5). 

 
Manrique Quispe, (2017) Lo definió “como un estado emocional positivo o 

placentero que surge de una visión subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. 

No es una visión específica, sino una visión general que surge de las diferentes 

actitudes específicas de un trabajador hacia su trabajo y factores relacionados”.
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3.4.        Cuadro de operationalización de variables 
 
 

 

Variable 
 

Dimensiones 

 

Indicador 
Itens Escala          de 

 

Valoración 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Variable 1 
 

Clima 
 

Organizacional 

Relaciones interpersonales: “Una 

relación interpersonal es una 

interacción recíproca entre dos       o 

más personas. Se trata de relaciones 

sociales que, como tales, se 

encuentran reguladas por las leyes e 

instituciones de la interacción social” 

 

Autoestima 

 

Cooperación 

 
Respeto 

 
1 
 
2 
 
3 

 
 

Nunca 
 

Casi nunca A 

veces 

Frecuentemente 

Siempre 

 
 
Valores colectivos: “Que  los 

valores colectivos Cooperación: 

ayuda mutua, apoyo”. 

Responsabilidad esfuerzo adicional, 

cumplimiento. 

 
Ayuda mutua 

Interrelaciones 

Beneficios sociales 

Incentivos 

 
4 
5 
6 
7 

 

 
 
Disponibilidad de recursos: “Es 

todo lo que permite a una empresa  

concebir e implantar estrategias que 

mejoren su eficiencia y eficacia” 

 

 
Ubicación 

 

 
 
 
Equipos 

 
8 
 
 

 
9 

 

 
 
 
 
 
 
 

Variable 2 
 

 
 

Satisfacción 
 

Laboral 

Condiciones de trabajo 
“Son condiciones de trabajo todos 

aquellos elementos que se sitúan en 

torno  al  trabajo  Interacción de  los 

jefes. El líder posee la autoridad para 

tomar decisiones o influir en ellas de 

forma favorable al empleado, y este 

puede mejorar su rendimiento e 

implicarse en mayor medida en su 

trabajo” 

 

Medio Ambiente 

Estabilidad 

Seguridad 

Empatía 

Confianza 
 

Toma de 

decisiones 

 
10 

11 
12 
13 
14 
15 

 
 

Nunca 
 

Casi nunca A 

veces 

Frecuentemente 

Siempre 

 
Bienestar de los trabajadores: 
“El concepto de un ambiente de 

trabajo ideal, variará de industria a 

industria y de compañía a compañía. 

Una estrategia para crear entornos 

laborales saludables debe estar 

diseñada de acuerdo a las 

características” 

 
Motivación 

Reconocimiento 
 
Justas 

remuneración 

16 
 
17 

 
18 
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CAPITULO IV METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION 
 

 

4.1.        Tipo y nivel de investigación 
 

4.1.1.     Tipo de investigación 
 
 

Fue de tipo basal con un enfoque cuantitativo e hipotéticamente deductivo 

según: Charaja Cutipa y Portillo, (2011). Plantea el siguiente bosquejo para todo 

trabajo correlacional: 

 
Donde: 

 

 

•   M = Muestra de estudio 
 

•   Y  = Variable clima Organizacional 
 

•   X  = Variable Satisfacción laboral 
 

•   R   = Tipo y grado de corelación existente 
 
 

4.1.2. Nivel de investigación 
 
 

El nivel del diseño es descriptivo correlacional, “se estudian las variables en 

su contexto natural no inducidas a ningún comportamiento o situación que las haga 

comportarse de manera fingida” (Hernández Sampieri, R. (2010). 

 

4.1.3. Enfoque de la Investigacion  

         El  presente  estudio  está  enfocado  en  la  metodología  de  la  

investigación cuantitativa. 

 

 

4.2.   Métodos y diseños de investigación 
 

 

4.2.1. Método de Investigación 
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Fue el  hipotético deductivo,  partirá  de  datos generales para llegar a una 

conclusión particular 

4.2.2. Diseño de la investigación 
 
 

El presente estudio es de diseño no experimental. 
 
 

El diseño no experimental “es el diseño que se hace sin manipular deliberadamente 

las variables, es decir, implica investigar dónde no cambiamos intencionalmente, es 

lo que en la investigación no experimental observamos los fenómenos tal como 

ocurren en el contexto natural, luego los analizamos”. (p-184) Según Hernández 

Sampieri, (2010) 

 

4.3.        Población y muestra de la investigación 
 

4.3.1.     Población 
 
 

La  población de estudio estuvo conformada por una población universo de 56 Lic. 

En enfermerías que    laboran en el Hospital Carlos Cornejo Rosello Vizcardo de 

Azángaro. Los datos se obtuvieron de la Oficina del Talento Humano del mencionado 

hospital 

 

4.3.2. Muestra 
 
 

Se empleó el muestreo probabilístico aplicando la fórmula de muestreo para 

poblaciones finitas se tiene: 

 

                      n   =        N (Zα/2)2_____________ 

                                      9 NE2    +  (Zα/2)2 
 

 

Donde:  

 

N   = Cantidad de población Objetivo       56 
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(Zα/2)2  = Nivel de confianza         1.96   
 

E   =  Presición ( error muestral maximo admissible  0.05 

 
 

Reemplazando 

 
n =    56   *   1.962_________ 

         9  * 56  *  0.052     + 1.962 

 

n =    215.12______ 

         1.512 + 3.842 

 

n =    215.12 

         5.354 

 

n =   40.17 

 

 
 
 

Por lo tanto, la población muestra fue de 40 licenciadas de enfermería que laboran 

en el Hospital Carlos Cornejo Rosello Vizcardo de Azángaro, en quienes se aplicó 

el instrumento cual es el cuestionario estructurado 

 

4.4.   Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

4.4.1. Técnicas 
 
 

“Las técnicas e instrumentos de recolección de datos son instrumentos de 

recolección de datos, en principio, cualquier recurso de que pueda valerse el 

investigador para que pueda acercarse a los fenómenos y extraer de ellos la 

información”.(p.2)  Hernández Sampieri, (2010). 

 
Por consiguiente, en la presente investigación la técnica que se utilizó fue la 

encuesta 

 

4.4.2.     Instrumentos 
 
 

“Las encuestas son instrumentos de investigación que necesitan identificar 

a priori las preguntas a realizar, las personas seleccionadas en una muestra 
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representativa de la población, especificar las respuestas y determinar el método 

utilizado para recopilar la información obtenida”. (p.8) Según Hernández Sampieri, 

(2010) 

 
En la presente investigación el instrumento   utilizado fue el   cuestionario 

estructurado 

 

4.4.3.     Validez y Confiabilidad 
 
 

Validez: 
 
 

“La validez es la medida de lo que mide una prueba o un elemento de prueba; 
 

el aspecto más importante de las pruebas”. (p.127). Hernández et al  (2011) 
 
 

El juicio de expertos sostiene la validez de los instrumentos d e  acuerdo con el 

resultado  de la  evaluación.  Los resultados obtenidos  en  las  encuestas  están 

vinculados a otras mediciones que tienen las mismas características. 

Confiabilidad 
 
 

“La confiabilidad de una medición o de un instrumento, con el denominador 

común de que todos son básicamente expresados como diversos coeficientes de 

correlación”. (p.227). Quero, Charaja, (2011). 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

4.4.4  Procesamiento y análisis de datos 
 
 

Para analizar cada una de las variables se utilizará el programa SPSS 25. la 

última  versión,  las  mismas  que  muestran  los  porcentajes  en  tablas  y  figuras 

para presentar  la distribución  de los  datos 
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4.4.5.     Ética en la investigación 
 
 

Se seguirán los siguientes principios: 
 

 

•   Reserva de identidad de los trabajadores 
 

•   Citas de los textos  y  documentos  consultados 
 

•   No manipulación  de  resultado.
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CAPITULO V: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION 
 

 

5.1.     Análisis descriptivo 

 
                                           Tabla 1 Sexo                

                                Frecuencia              Porcentaje   
 

Válido Masculino 5  12,5 

  

Femenino 
 

35 
  

87,5 

  

Total 
 

40 
  

100,0 

Fuente: Elaboración propia 
 

 
 

Interpretación: 
 
 

De acuerdo a los resultados obtenidos en el Grafico N° 1 se evidencia que, 87.50% 

de   la población   personal de enfermería  es de sexo femenino  y el 12.50% es de 

sexo masculino. 

 
 
 

 
Tabla 2 Edad 

 

 
 Frecuencia  Porcentaje 

<= 24  2 5,0 

25 - 32  7 17,5 

33 - 40  15 37,5 

41 - 48  6 15,0 

49 - 56  8 20,0 

57+  2 5,0 

Total  40 100,0 

Fuente: Elaboración propia
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Interpretación: 
 
 

En el Grafico N° 2 se evidencia que,37.50% de     la  población     personal  

enfermería está entre 30 a 40 años, el 20.00% está entre 49 a 56 años el 17.50%  

está  entre 25 a 32 años, el 5.00%  está  entre <=24 años y el 5.00% mayor a 57 años 

de edad. 

 

Tabla 3 Estado civil 
 
 

Frecuencia            Porcentaje 
 

Casado                                     19                      47,5 
 

Divorciado                                5                      12,5 
 

Soltero                                     16                      40,0 
 

Total                                        40                    100,0 
 

Fuente: Elaboración propia 
 
 
 

 
Interpretación: 

 
 

En el Grafico N° 3 se evidencia que, el47.50%     de           la     población           

personal     enfermería     es de   estado civil casado, el 40.00% es de estado civil 

soltero (a) y el 12.50% es de estado divorciado. 

 

 
Tabla 4 Lugar de procedencia 

 

 
  

Frecuencia 
 

Porcentaje 

Costa 3 7,5 

Sierra 36 90,0 

Selva 1 2,5 

Total 40 100,0 

Fuente: elaboración propia 
 
 

Interpretación: 

De acuerdo a los resultados obtenidos en el Grafico N° 4 se evidencia que, el 
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90.00% de   la población   personal de enfermería del Hospital Carlos Cornejo 

Roselló Vizcardo de Azángaro   su   lugar de procedencia es sierra, el 7.50% su 

lugar de procedencia es costa, y el 2.50% su  lugar de procedencia es selva. 

 

Tabla 5 Grado de instrucción 
 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Titulada 25 62,5 

Especialidad 6 15,0 

Maestría 6 15,0 

Doctorado 3 7,5 

Total 40 100,0 

Fuente: Elaboración propia 
 
 

Interpretación: 

 
De acuerdo a los resultados obtenidos en el Grafico N° 5 se evidencia que, el 62.50% 

de        la    población        personal    de    enfermería del    Hospital Carlos Cornejo 

Roselló Vizcardo de Azángaro  su grado de  instrucción es titulada,  el 15.00% de  la 

población su grado de instrucción es segunda especialidad, el 15.00% de la población 

su grado de instrucción es maestría, y el 7.50% su grado de instrucción es doctorado. 

 
Tabla 6 Relaciones Interpersonales 

 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Válido Casi nunca 8 20,0 

 A veces 23 57,5 

 Frecuentemente 9 22,5 

  

Total 
 

40 
 

100,0 

Fuente: Elaboración propia 
 
 

Interpretación: 

 
De acuerdo a los resultados obtenidos en el Grafico N° 6 se evidencia que, el 

 

57.50%  de  la  población  personal  de  enfermería del  Hospital Carlos Cornejo
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Roselló Vizcardo de Azángaro   a veces, interacciona entre las personas, convive 

con  los demás, el 22.50% de la población frecuentemente,  interacciona entre  las 

personas, convive con   los demás   y el 20.00% de la población casi   nunca, 

interacciona entre las personas, convive con los demás según dimensión relaciones 

Interpersonales. 

 

 

 

 
Tabla 7 Valores Colectivos 

 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Válido Casi nunca 17 42,5 

 A veces 13 32,5 

 Frecuentemente 10 25,0 

  

Total 
 

40 
 

100,0 

Fuente: Elaboración propia 
 
 

 
Interpretación: 

 
De acuerdo a los resultados obtenidos en el Grafico N° 7 se evidencia que, el 

 

42.50%  de  la  población  personal  de  enfermería del  Hospital Carlos Cornejo 

Roselló Vizcardo de Azángaro     así     nunca,  trabaja  en  equipo,  aceptar  su 

responsabilidad y resuelven problemas en lugar de responsabilizar, el 32.50% de la 

población a veces, y el  25.00% de la población frecuentemente, trabaja en equipo, 

aceptar su  responsabilidad y resuelven problemas en lugar de responsabilizar. 

Según dimensión valores colectivos. 
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Tabla 8 Disponibilidad de recursos 

 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nunca 7 17,5 
 Casi nunca 13 32,5 

 A veces 11 27,5 

 Frecuentemente 9 22,5 

 
Total 40 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 
Interpretación: 

 
De acuerdo a los resultados obtenidos en el Grafico N° 8 se evidencia que, el 

 

32.50%  de  la  población  personal  de  enfermería del  Hospital Carlos Cornejo 

Roselló  Vizcardo de  Azángaro casi nunca, dispone de un ambiente adecuado y 

acceso a las Informaciones para realizar su trabajo, el 27.50% de la población a 

veces, el 22.50% de la población a frecuentemente y el 17.50%  de la población 

personal   de   enfermería   del   Hospital  Carlos  Cornejo  Roselló  Vizcardo   de 

Azángaro nunca, dispone de un ambiente adecuado y acceso a las Informaciones para 

realizar su trabajo. Según dimensión disponibilidad de recursos 

 
 
 
 

Tabla 9 Condiciones de trabajo 

 
 Frecuencia Porcentaje 

A veces 20 50,0 

 

 

Frecuentemente                   5                         12,5 
 

Siempre                        15                        37,5 
 

Total                           40                       100,0 
 

Fuente: Elaboración propia 
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Interpretación: 

 
De acuerdo  a los  resultados  obtenidos en el Grafico N° 9 se evidencia que, el 

 

50.00%  de  la  población  personal  de  enfermería del  Hospital Carlos Cornejo 

Roselló  Vizcardo de  Azángaro   a veces, su servicio está bien organizado, se 

adapta a las condiciones, tiene un buen desempeño, un conocimiento    claro    y 

transparente de las políticas y normas de personal de la Institución, el 37.50% de la 

población  siempre  y  el  12.50%  de  la  población  personal  de  enfermería  del 

Hospital  Carlos  Cornejo  Roselló  Vizcardo   de   Azángaro  frecuentemente,   su 

servicio está bien organizado, se adapta a las condiciones, tiene un buen desempeño, 

un      conocimiento  claro  y  transparente      de  las      políticas  y  normas      de 

personal  de la Institución  Según dimensión  condiciones  de trabajo. 

 
 
Tabla 10 Bienestar en el Trabajo 

 

 
 Frecuencia Porcentaje 

Válido A veces 17 42,5 

 Frecuentemente 18 45,0 

 Siempre 5 12,5 

 Total 40 100,0 

Fuente: Elaboración propia 
 
 

Interpretación: 

 
De acuerdo a los resultados obtenidos en el Grafico N° 10 se evidencia que, el 

 

45.00% de la población personal de enfermería frecuentemente, su remuneración 

es adecuada a nivel profesional en relación al trabajo, están dispuestos a completar las 

tareas,  el 42.50% de la población a veces, el 12.50% de la población personal de 

enfermera siempre, su remuneración es adecuada a nivel profesional en relación al 

trabajo, están dispuestos a completar las tareas. Según dimensión bienestar en el 

trabajo. 
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5.2.        Análisis inferencial 
 
 

Tabla 11 Determinar la correlación entre el clima organizacional y satisfacción 

laboral         en    el        personal    de    enfermería    del    Hospital Carlos Cornejo 

Roselló Vizcardo de  Azángaro de Azángaro - 2021. 
 
 

CLIMA ORGANIZACIONAL * SATISFACCION 

LABORAL 

SATISFACCIONLABORAL 
 

         A veces              Frecuentemente             Siempre   

 
Total

 

 
 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

 Fi % Fi % Fi % Fi % 

A veces 15 100.00% 0 0.00% 0 0.00% 15 37.50% 

Frecuentemente 
 

Siempre 

0 
 

0 

0.00% 
 

0.00% 

5 
 

0 

100.00% 
 

0.00% 

16 
 

4 

80.00% 
 

20.00% 

21 
 

4 

52.50% 
 

10.00% 

  15 100.00% 5 100.00% 20 100.00% 40 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 

 
De acuerdo a los resultados obtenidos se evidencia que, el 100.00% de    la población, a 

veces presenta correlación entre el clima organizacional y satisfacción laboral, el 80.00% 

siempre presenta correlación entre el clima organizacional y satisfacción laboral   En 

conclusión, el 52.50% personal de Enfermería frecuentemente suele presentar correlación 

entre el clima organizacional y satisfacción laboral. 

 

Prueba de normalidad  

Se realizó la prueba de normalidad de Shapiro Wilk donde el valor de p > 0.05, por lo que se 

rechaza la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula ya que hay homogeneidad.  

Ho Datos se distribuyen normalmente 

Ha Datos no se distribuyen normalmente 

 

Prueba de Shapiro Wilk para una muestra 

 Clima Organizac. Satisfacción Lab. 

N 40 40 

Parámetros 

normales a - b 

Media 42,8082 41,1150 

Desviación 

estándar 

4,73713 6,11911 

Absoluta ,104 ,185 

Positivo ,104 ,163 
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Máximas 

diferencias 

extremas 

Negativo -,087 -,189 

Estadístico de prueba ,109 ,189 

Sig. asintótica (bilateral) ,007c ,007c 

a. La distribución de prueba es normal. 

b. Se calcula a partir de datos. 

c. Corrección de significación de Lilliefors. 

 

En el cuadro se aprecia que lo datos tienen normalidad 0.007 es mayor que 0.005. Por lo 

que se aplicó el coeficiente de correlación de Pearson. 

 

 

 
Correlación 

 

Clima 
 

organizacional 

Satisfaction 
 

laboral

 

 
 

Correlación de 
 

Pearson 

 

Clima 

organizacional 

 
 

Satisfaccion 

laboral 

 

Coeficiente de correlación         1,000                 , 670 
 

Sig. (bilateral)                      .                      ,000 
 

N                               40                      40 
 

Coeficiente de correlación          ,670                  1,000 
 

Sig. (bilateral)                   ,000                      . 
 

N                               40                      40 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 



52 
 

 

Fuente: Elaboración propia 

 
De acuerdo a la prueba de  la  Correlación de Pearson el valor p= 0.670 que nos indica una 

correlación positive moderada y según la significancia bilateral 0.000 que es menor a 0.05 

nos permite rechazar la hipótesis nula y acepta que: el Clima organizacional está 

correlacionado con la satisfacción laboral en el personal de enfermería del hospital Carlos 

Cornejo Rosello de Azángaro en el 2021 

 
Tabla 12 Establecer la correlación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción 

laboral  en el personal de enfermería del hospital  Carlos  Cornejo Rosello vizcardo 

de Azángaro - 2021. 
 

RELACIONES INTERPERSONALES 

Casi nunca              A veces             Frecuentemente 

 
Total

 

 
 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
 

 
Total 

Fi          %           Fi           %            Fi              %            Fi           % 

A veces                         8       100.00%      7         30.43%         0             0.00%    15         37.50% 

Frecuentemente            0           0.00%    16         69.57%         5           55.56%    21         52.50% 

Siempre                        0           0.00%      0           0.00%         4           44.44%      4         10.00% 

0.00%                   0.00%                         0.00%                   0.00% 

8       100.00%    23       100.00%         9         100.00%    40       100.00%

Fuente: elaboración propia 

 
De acuerdo a los resultados obtenidos se evidencia que, el 100.00% a veces presenta 

correlación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral, el 69.57% presenta 

frecuentemente correlación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral. 

En conclusión el 52.50% del personal de Enfermería frecuentemente suele presentar 

correlación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral,   es decir 

interacciona entre las personas, convive con  los demás. 

 
Correlación 

 

Clima 
 

organizacional 

Relaciones 
 

interpersonales

 

 
 

Correlacion de 
 

Pearson 

 

Clima 

organizacional 

 
 

Relaciones 

interpersonales 

 

Coeficiente de correlación         1,000                 , 450 
 

Sig. (bilateral)                      .                      ,000 
 

N                               40                      40 
 

Coeficiente de correlación          ,450                  1,000 
 

Sig. (bilateral)                   ,000                      . 
 

N                               40                      40
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Fuente: Elaboración propia 

 
De acuerdo a la prueba de  la  Correlación de Pearson donde se obtuvo un nivel p=  0.451 

que resulta ser menor al nivel de significancia 0.05,  se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula; por consiguiente. La satisfacción laboral   y la dimensión 

relaciones interpersonales son favorables en el personal de enfermería del hospital Carlos 

cornejo Rosello Vizcardo de Azángaro en febrero-mayo del 2021. 

 
Tabla 13 Determinar la correlación entre los valores colectivos y la satisfaccion laboral en 

el personal de enfermería del hospital Carlos  Cornejo  Roselló  Vizcardo de   Azángaro - 

2021.  
 

CLIMA ORGANIZACIONAL * VALORES 
COLECTIVOS 

VALORES COLECTIVOS 
 

Casi nunca              A veces             Frecuentemente 

 
Total

  Fi % Fi % Fi % Fi % 

A veces 7 41.18% 8 61.54% 0 0.00% 15 37.50% 
CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
Frecuentemente 

 

Siempre 

10 
 

0 

58.82% 
 

0.00% 

5 
 

0 

38.46% 
 

0.00% 

6 
 

4 

60.00% 
 

40.00% 

21 
 

4 

52.50% 
 

10.00% 

  17 100.00% 13 100.00% 10 100.00% 40 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 
De acuerdo a los resultados obtenidos se evidencia que,  el  60.00%  del personal de 

enfermería presenta frecuentemente correlacion entre los valores colectivos y la satisfaccion 

laboral, el 61.54% a veces presenta correlacion. . En conclusión, el 52.50% personal de 

Enfermería frecuentemente suele presentar correlacion entre los valores colectivos y la 

satisfaccion laboral, es decir trabaja en equipo, aceptar su responsabilidad y resuelven 

problemas en lugar de responsabilizar. 

 
Correlación 

 

Clima 
 

organizacional 

Valores 
 

colectivos

 

 
 

Correlación de 
 

Pearson 

 

Clima 

organizacional 

 
 

Valores 

colectivos 

 

Coeficiente de correlación         1,000                 , 681 
 

Sig. (bilateral)                      .                      ,000 
 

N                               40                      40 
 

Coeficiente de correlación          ,681                  1,000 
 

Sig. (bilateral)                   ,000                      . 
 

N                               40                      40
 

Fuente: Elaboración propia
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De acuerdo a  la  prueba  de  la  Correlacion de Pearson donde se obtuvo un nivel p=  0.681 

que resulta ser mayor al nivel de significancia 0.05, se acepta la hipótesis nula y se rechaza 

la hipótesis alterna ; por consiguiente. La satisfaccion laboral   y la dimensión valores 

colectivos no son favorables en el personal de enfermería del hospital Carlos cornejo 

Rosello vizcardo de Azángaro en febrero-mayo del 2020 

 

 
Tabla 14 Precisar la correlación entre disponibilidad de recursos y la satisfaccion 

laboral                     en                    el                     personal                     de enfermería 

del Hospital  Carlos  Cornejo  Rosello  Vizcardo de Azángaro - 2021. 
 
 
 

 
 

CLIMA ORGANIZACIONAL 
DISPONIBILIDAD DE RECURSOS 

                                         Total 
Nunca            Casi nunca           A veces          Frecuentemente

DISPONIBILIDAD DE RECURSOS                  
Fi         %         Fi         %         Fi         %          Fi            %           Fi         % 

 

 A veces 7 100.00% 8 61.54% 0 0.00% 0 0.00% 15 37.50% 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
Frecuentemente 0 0.00% 5 38.46% 11 100.00% 5 55.56% 21 52.50% 

 Siempre 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 4 44.44% 4 10.00% 

  7 100.00% 13 100.00% 11 100.00% 9 100.00% 40 100.00% 

Fuente: Elaboración propia 

 
De acuerdo a los resultados obtenidos se evidencia que, el 100.00% de la población, a veces 

presenta correlacion entre la disponibilidad de recursos y la satisfaccion laboral, el 38.46% 

frecuentemente presenta correlacion entre disponibilidad de recursos y la satisfaccion 

laboral   En conclusión, el 52.50%  del personal  de Enfermería  frecuentemente suele 

presentar correlacion entre disponibilidad de recursos y la satisfaccion laboral,  es decir 

dispone de un ambiente adecuado y acceso a la Información donde realiza su trabajo. Según 

dimensión disponibilidad de recursos. 

 

Correlacion 
 

Clima 
 

organizacional 

Disponible de 
 

recursos

 

Clima 

organizacional 

 

Coeficiente de correlación         1,000                 , 710 
 

Sig. (bilateral)                      .                      ,000



54 
 

 

Correlación de 
 

N                               40                      40
 

Pearson Disponibilidad Coeficiente de correlación ,710 1,000 

 de recursos Sig. (bilateral) ,000 . 

  N 40 40 

Fuente: Elaboración propia 

 
De acuerdo a  la  prueba  de  la  correlación de Pearson donde se obtuvo un nivel p=  0.710 

que resulta ser mayor al nivel de significancia 0.05, se acepta la hipótesis nula y se rechaza 

la hipótesis alterna ; por consiguiente. La satisfacción laboral      y la dimensión 

disponibilidad de recursos  no son favorables en el personal de enfermería del hospital 

Carlos cornejo Rosello Vizcardo de Azángaro en febrero-mayo del 2021.
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CAPITULO VI: DISCUSIONES   DE LOS RESULTADOS 
 

 
  DISCUSIÓN 

 
 

 
Para determinar     la correlación existente entre ambas variables clima 

organizacional y satisfacción laboral en el personal de Enfermería. En este sentido, el 

100.00% de    la población, a veces presenta correlación entre el clima organizacional 

y satisfacción laboral < el 80.00%   En conclusión, el 52.50% del personal de 

Enfermería frecuentemente suele presentar correlación entre clima organizacional y 

satisfacción laboral. Del mismo modo los hallazgos se ven confirmados con los 

resultados del autor Cifuentes investigación. “Satisfacción laboral en enfermería en una 

Institución de Salud de Cuarto nivel de atención” como resultado la insatisfacción 

laboral viene determinada por aspectos que es necesario comprender en las relaciones 

interpersonales con los compañeros, la competencia profesional y la monotonía laboral. 

También se obtuvieron cifras de estrés laboral y satisfacción laboral. La enfermera 

como persona que habla en un sentido no muy satisfecho para los hombres. Las 

enfermeras están más satisfechas con sus esfuerzos, pero existen otras presiones y 

factores estresantes asociados con ellas. 

 
El personal de enfermería, el 100.00%   a veces presenta correlación entre 

las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral el 69.57% frecuentemente 

presenta correlación entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral. 

En conclusión, el 52.50% del   personal de Enfermería frecuentemente suele 

presentar   correlación entre las relaciones interpersonales y satisfacción laboral.  

Es decir interacciona entre las personas, convive con los demás. Del mismo modo 

los hallazgos se ven confirmados con los resultados del autor Tapias, X. (2019) 

cuyos resultados obtenidos demuestran establecer que, si existe influencia del 

clima organizacional en la satisfacción laboral de dichos trabajadores. 

 

El 60.00% del personal de enfermería presenta frecuentemente correlación 

entre los valores colectivos y la satisfacción laboral   el 61.54% a veces presenta 

correlación entre los valores colectivos y la satisfacción laboral. En conclusión, el 
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52.50% personal de Enfermería frecuentemente suele presentar correlación entre los 

valores colectivos y satisfacción laboral.   Es decir trabaja en equipo, aceptar su 

responsabilidad y resuelven problemas en lugar de responsabilizar. Del mismo modo 

los hallazgos se ven confirmados con los resultados Aliaga, Mercado y Neira (2017) 

c u y os “RESULTADOS fueron que existe relación significativa entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral del personal de enfermería del Servicio de 

Emergencias del Hospital Regional Docente de Medicina Tropical Dr. Julio Cesar de 

Marini Caro” La Merced – Chanchamayo en el 2017. (rho= 0.599; p=0.043<0.05) 

 

 
Para Encontrar la correlación entre redistribución financiera y la satisfacción 

laboral en el personal de enfermería del hospital Carlos cornejo Rosello Vizcardo de 

Azángaro - 2021. En este sentido, se evidencia que, el 71.43% de la población, a veces 

presenta correlación entre  redistribución  financiera  y  la  satisfacción  laboral,    el 

100.00% frecuentemente presenta correlación entre redistribución financiera y la 

satisfacción laboral. En conclusión, el 52.50% personal de Enfermería frecuentemente 

suele presentar correlación entre redistribución financiera y la satisfacción laboral. Es 

decir resuelve problemas en lugar de responsabilizar a otras, recomienda a la Institución 

como un excelente sitio de trabajo, no se avergüenza de la institución que labora. Del 

mismo modo los hallazgos se ven confirmados con los resultados Aranda, Gallegos y 

Jara (2021) llegó a la conclusión que el clima organizacional se relaciona directa y 

significativamente con la satisfacción laboral de los colaboradores . 

 
Para precisar la correlación entre disponibilidad de recursos y la satisfacción 

laboral en el personal de enfermería del hospital Carlos cornejo Rosello Vizcardo de 

Azángaro - 2021. En este sentido, se evidencia que, el 100.00% de la población a veces 

presenta correlación entre disponibilidad de recursos y  la  satisfacción  laboral  el 

38.46% frecuentemente presenta correlación entre disponibilidad de recursos y la 

satisfacción laboral. En conclusión, el 52.50% personal de Enfermería frecuentemente 

suele presentar correlación entre la disponibilidad de recursos y la satisfacción laboral 

Es decir dispone de un ambiente adecuado y acceso a las Informaciones para realizar 

su trabajo. Según dimensión disponibilidad de recursos. Del mismo modo los hallazgos 

se ven confirmados con los resultados del autor Sánchez en investigación “Influencia 

de la gestión universitaria en el clima organización un estudio comparativo de tres 
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universidades, de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos Lima- Perú” Como 

resultado, la audiencia demuestra el clima y el comportamiento de la organización en 

el desempeño de sus funciones. Sugieren que estos niveles son aceptables, pero no 

apropiados para un manejo eficaz. Sin limitación, se ha visto reforzada por una buena 

comprensión de la motivación y las buenas consecuencias para la universidad en su 

investigación. un aspecto potencial increíble para el cambio organizacional.  

Para determinar la correlación entre la satisfacción laboral y condiciones de 

trabajo en el personal de enfermería del hospital Carlos cornejo Rosello Vizcardo 

de Azángaro - 2021. En este sentido, se evidencia que, el 75.00% de la población, a 

veces presenta correlación entre la satisfacción laboral y condiciones de trabajo, el 

100.00% siempre presenta correlación entre la satisfacción laboral y condiciones de 

trabajo En conclusión, el 50.00% personal de Enfermería siempre suele presentar 

correlación entre la satisfacción laboral y condiciones de trabajo. Es decir su servicio 

está bien organizado, se adapta a las condiciones, tiene un buen desempeño, un 

conocimiento claro y transparente de las políticas y normas de personal de la 

Institución Según dimensión condiciones de trabajo. Del mismo modo los hallazgos 

se ven confirmados con los resultados del autor Gutiérrez (2019) Después de la 

aplicación de los instrumentos se evidencio que la correlación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral. 

 

 

Para determinar la correlación entre la satisfacción laboral y bienestar de los 

trabajadores en el personal profesional de enfermería del hospital Carlos cornejo 

Rosello Vizcardo de Azángaro - 2021. En este sentido, se evidencia que, el 58.82% 

de la población, siempre presenta correlación entre la satisfacción laboral y bienestar 

de los trabajadores, el 44.44% a veces presenta correlación entre la satisfacción 

laboral y bienestar de los trabajadores.   En conclusión, el 50.00% personal de 

Enfermería siempre suele presentar clima organizacional e Interacción de los jefes 

es decir su remuneración es adecuada a nivel profesional en relación al trabajo, 

están dispuestos a completar las tareas. Según dimensión bienestar en el trabajo. Del 

mismo modo los hallazgos se ven confirmados con los resultados del autor Carrión 

(2018).Concluye que para que exista una óptima satisfacción laboral es necesario 

que la organización exista un adecuado clima organizacional. 
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Conclusiones 
 
 

Primera: En lo que respecta al clima organizacional y la satisfacción laboral el 52.50% 

se presenta frecuentemente y son favorables en el personal de enfermería. Así 

mismo se identificó un mayor nivel de organización, mayor satisfacción y un 

clima organizacional, con excepción de las enfermeras que se declararon 

satisfechas con una tendencia alta. De acuerdo a la prueba de la correlación de 

Pearson donde se obtuvo un nivel p=   0.681, por consiguiente. El clima 

organizacional y la satisfacción laboral   no son favorables en el personal de 

enfermería del hospital Carlos cornejo Rosello Vizcardo de Azángaro en febrero- 

mayo del 2021. 

 
Segunda: En cuanto a los resultados obtenidos el 52.50% del personal de enfermería 

presenta frecuentemente el clima organizacional y relaciones interpersonales, son 

favorables en el personal de enfermería es decir interacciona entre las personas, 

convive con los demás. De acuerdo a  la  prueba de la  correlación de Pearson 

donde se obtuvo un nivel p=   0.451, por consiguiente. El clima organizacional y 

la dimensión relaciones interpersonales son favorables en el personal de 

enfermería del hospital Carlos cornejo Rosello Vizcardo de Azángaro en febrero-

mayo del 2021. 

 
Tercera: Se ha determinado que el 61.54% a veces presenta correlación entre la 

satisfacción laboral  y valores colectivos los mismos que  son favorables en el 

personal de enfermería es decir trabaja en equipo, aceptar su responsabilidad y 

resuelven problemas en lugar de responsabilizar y el 52.50% presenta de manera 

frecuente. De acuerdo a la prueba de la correlación de Pearson donde se obtuvo 

un nivel p=  0.681, por consiguiente. El clima organizacional y la dimensión 

valores colectivos no son favorables en el personal de enfermería del hospital 

Carlos cornejo Rosello Vizcardo de Azángaro en febrero-mayo del 2021 

 
Cuarta: En lo que respecta según a los resultados obtenidos, el 71.43%, a veces presenta, 

correlación entre la satisfacción laboral y redistribución financiera los mismos 
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que son favorables en el personal de enfermería es decir resuelve problemas en 

lugar de responsabilizar a otras, recomienda a la Institución como un excelente 

sitio de trabajo, no se avergüenza de la institución que labora y el 52.50% 

personal de Enfermería presenta de manera frecuente correlación entre la 

satisfacción laboral y la redistribución financiera.  De acuerdo a la prueba de la 

correlación de Pearson donde se obtuvo un nivel p=  0.681, por consiguiente.  la 

dimensión Redistribución no son favorables en el personal de enfermería del 

hospital Carlos cornejo Rosello Vizcardo de Azángaro en febrero-mayo del 2021. 

 
Quinta: En lo que respecta según a la correlación de la satisfacción laboral     y la 

disponibilidad de recursos en el personal de enfermería, el 52.50% presenta 

frecuentemente correlación de la satisfacción laboral    y la disponibilidad de 

recursos y son favorables en el personal de enfermería, es decir dispone de un 

ambiente adecuado y acceso a las informaciones de su trabajo. De acuerdo a  la 

prueba  de  la  correlación de Pearson donde se obtuvo un nivel p=  0.710, por 

consiguiente. La correlación entre la satisfacción laboral   y la dimensión 

disponibilidad de recursos no son favorables en el personal de enfermería del 

hospital Carlos cornejo Rosello Vizcardo de Azángaro en febrero-mayo del 2021. 
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Recomendaciones 
 
 

Primera:  Se recomienda a la jefatura del hospital Carlos Cornejo Roselló Vizcardo de 

Azángaro realizar evaluaciones periódicas sobre la satisfacción laboral y clima 

organizacional para que les permita trabajar en las mejoras necesarias e n  la 

institución. 

 
Segunda: Se recomienda a la jefatura del hospital Carlos Cornejo Roselló Vizcardo de 

Azángaro, mejorar la comunicación que poseen el personal de enfermería para 

que de este modo ellos se sientan más identificados con su organización, 

asimismo, evaluar planes de mejoras salariales que permitan una menor rotación 

del personal y se pueda evaluar la satisfacción con personal que tenga mayor 

tiempo de servicio. 

 
Tercera: Se recomienda a la jefatura del hospital Carlos Cornejo Roselló Vizcardo de 

Azángaro, evaluar una mejora en los incentivos económicos y/o morales que 

pueden dar a sus trabajadores para mejorar el nivel de satisfacción en dicha 

organización, tomando en cuenta que el recurso más valioso de toda institución 

es su componente humano. 

 
Cuarta: A las jefaturas de los servicios de enfermería recomendar elaborar un plan de 

mejora orientados a talleres grupales  para lograr un  clima organizacional 

favorable y una satisfacción laboral de muy satisfecho para el profesional de 

enfermería. 

 
Quinta: Impulsar una guía anual de evaluación del clima organizacional, con el objetivo 

de conocer la percepción de los trabajadores de la institución para contribuir a 

los planes de mejora.
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ANEXOS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 

Figura N.º 1 Sexo 
 

 
       Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

Figura Nº 2 Edad 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura Nº 5 Lugar de procedencia 
Fuente: elaboración propia 

 
 

Interpretación: 

 

Figura Nº 3 Estado  civil 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia 

 

 
 

Figura Nº 4 Lugar de procedencia 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia



 

 
Fuente: Elaboración propia 

 
 

Interpretación: 

 

Figura Nº 5 Grado de instrucción 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia 
 

 
 

Figura Nº 6 Relaciones Interpersonales 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia 
 
 
 
 
 

 
.



 

 

Figura Nº 7 Valores Colectivos 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: elaboración propia 

 
 
 
 

Figura Nº 8 Disponibilidad de recursos 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Fuente: Elaboración propia 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
Figura Nº 13 Condiciones de trabajo 
Fuente: Elaboración propia 

 
 

Interpretación: 

Figura Nº 9 Condiciones de trabajo 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

Figura Nº 10 Bienestar en el Trabajo 
 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       Fuente: Elaboración propia 

 

 

 



 

Anexo 1 
Matriz de Consistencia 

 
 

Problemas 

 

 
 

Objetivos 

 
 

Hipótesis 

 

Variable 
 

Dimensiones 
 

Indicador 
Escala de 

 

Valoración 

 

Problema general 
 
 
¿Cómo es la correlación entre 

el clima organización y 

satisfacción laboral en el 

personal de enfermería del 

Hospital Carlos Cornejo 

Rosello Vizcardo de 

Azángaro -2021? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Objetivo general 
 

 

 Determinar        la 

correlación   entre el                 

clima organizacional   y 

satisfacción laboral     en     

el personal           de 

enfermería      del 

Hospital 

Carlos Cornejo Roselló  

Vizcardo de    Azángaro    

- 

2021. 

Hipótesis 

general 
 

 

Existe relación 

significativa entre El       

clima organizacional con 

la satisfacción laboral en el 

personal de enfermería del 

hospital Carlos cornejo 

Rosello Vizcardo de 

Azángaro en   febrero-

mayo   del 

2021. 

 
 
 
 

Variable 1 
 

Clima 

Organizacional 

Relaciones interpersonales: 

Una         relación interpersonal     es 

una interacción recíproca     entre 

dos       o      más personas. Se 

trata de         relaciones sociales 

que, como   tales,   se encuentran 

reguladas  por  las leyes                   e 

instituciones de la interacción social 

 

Valores colectivos Que 

l o s  valores colectivos 

Cooperación: ayuda 

mutua, apoyo. 

Responsabilidad: esfuerzo 

adicional, cumplimiento. 

 
 

 

Disponibilidad de recursos es 

todo lo que permite a una 

empresa concebir e implantar 

estrategias que mejoren su 

eficiencia y eficacia 

 

Autoestima 

 

 

Cooperación 

 

 

Respeto 

 

 
 

 

 

Ayuda mutua 

 
Interrelaciones 

 
Beneficios 

sociales 

 
Incentivos 

 
 

Ubicación  

 

 

 

Equipos  

 

 

Nunca 
 

Casi nunca A 

veces 

Frecuentemente 

Siempre 

 

 

 

 

Nunca 
 

Casi nunca A 

veces 

Frecuentemente 

Siempre 

 

 

 

 

 

Nunca 
 

Casi nunca A 

veces 

Frecuentemente 

Siempre 



 

problemas 
específicos 
 

Objetivos específicos 

 

Hipótesis Especificas Variable 2 
 

Dimensiones    

¿Cuál es la correlación   entre 

las       relaciones 

interpersonales y la       

satisfacción laboral       en   el 

personal            de enfermería       

del Hospital Carlos  Cornejo 

Rosello Vizcardo de Azángaro -

2021? 

 

 

 

entre los valores colectivos y 

la satisfacción 

laboral      en el personal de 

enfermería del hospital      

Carlos Cornejo  Roselló 

Vizcardo  de Azángaro?    

 

 

 

Cuál es la correlación entre 

disponibilidad de recursos y la 

satisfacción 

laboral en el personal 

de enfermería del  hospital  

Carl os  cornejo Roselló 

Vizcardo          de 
 
Azángaro? 

 

Establecer         la 

correlación entre las

  relaciones 

interpersonales y la

 satisfacción 

laboral              en el  

personal 

de enfermería 

del Hospital Car los 

cornejo Rosello 

Vizcardo de    Azángaro    

-2021 

 

Determinar        la 

correlación   entre los 

valores colectivos   y   

la satisfacción en el 

personal           de 

enfermería del Hospital  

Carlos Cornejo   Rosello 

de Azangaro  

 

disponibilidad 
 
de recursos y la 

satisfacción laboral     en     

el personal 

de enfermería  de l 

Hospital  Carlos Cornejo 

Roselló  Vizcardo de    

Azángaro. 

Existe relación significativa 

entre Las             relaciones 

interpersonales con la 

satisfacción laboral en el 

personal de enfermería del 

hospital Carlos cornejo 

Rosello Vizcardo de 

Azángaro en   febrero-mayo   

del 

2021. 

 

 

Existe relación 

significativa entre Los 

valores colectivos con la 

satisfacción laboral   en el 

personal de enfermería     

del hospital   Carlos cornejo 

Rosello Vizcardo de 

Azángaro 

 

 

 

 

Existe relación significativa 

entre La disponibilidad de 

recursos con la satisfacción 

laboral en el personal de 

enfermería del hospital 

 

 
 
 
 
 

 
Satisfacción 

laboral 

Condiciones de trabajo son 

condiciones de trabajo todos 

aquellos elementos que se sitúan en 

torno al trabajo Interacción de los 

jefes El  líder  posee  la autoridad 

para tomar decisiones o influir en 

ellas de forma favorable al 

empleado, y este puede mejorar su 

rendimiento e implicarse en mayor 

medida  en su trabajo, Bienestar de 

los trabajadores: El concepto de un 

ambiente de trabajo ideal, variará 

de industria a industria y de 

compañía a compañía Una 

estrategia  para  crear  entornos 

laborales saludables debe estar 

diseñada  de  acuerdo     a  las 

características  

 

Bienestar de los 

trabajadores  

 

El concepto de un ambiente de 

trabajo ideal, variara de 

industria a industria y de 

compañía a compañía. Una 

estrategia para crear entornos 

laborables saludables debe estar 

diseñadas de acuerdo a las 

características                               

MedioAmbiente 

 

Estabilidad 

 

Seguridad 

 

Empatía 

 

Confianza 

 

Toma de decisiones 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Motivación 
 

 

Reconocimiento 

 

Justa remuneración 

Nunca 

Casi nunca  

A veces 

Frecuentemente 

Siempre 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nunca 

Casi nunca  

A veces 

Frecuentemente 

Siempre 



 

Carlos cornejo Rosello 

Vizcardo de Azángaro 



 

Anexo 2 

Cuestionario 

 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

VICERRECTORADO ACADEMICO 
ESCUELA DE POSGRADO 

 
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO 

IDATOS GENERALES 
1.1 Apellidos y nombres del experto: SOLIS CESPEDES PEDRO ANIBAL 

1.2 Grado académico: DOCTOR 

1.3 Cargo e institución donde labora: DTC UAP 

1.4 Título de la Investigación: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DE 

ENFERMERIA DEL HOSPITA CARLOS CORNEJO ROSELLO VIZCARO DE AZANGARO, 2021 

1.5 Autor del instrumento: Bach. Jhulyana Eloyza Cary Mamani 

1.6 Maestría/ Doctorado/ Mención: Maestría en administración y servicios de salud con mención en gestión de la calidad 

1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario 

INDICADORES 
CRITERIOS 

CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 
Deficiente 

0-20% 
Regular 
21-40% 

Bueno 
41-60% 

Muy 
Bueno 
61-80% 

Excelente 
81-100% 

1. CLARIDAD Está formulado con lenguaje apropiado.    80  

2. OBJETIVIDAD 
Está expresado en conductas 
observables. 

    100 

3. ACTUALIDAD 
Adecuado al alcance de ciencia y 
tecnología. 

    100 

4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.     100 

5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos de cantidad y 
calidad. 

    100 

6. INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar aspectos del 
estudio. 

    100 

7. CONSISTENCIA 
Basados en aspectos Teóricos-
Científicos y del tema de estudio. 

    100 

8. COHERENCIA 
Entre los índices, indicadores, 
dimensiones y variables. 

   80  

9. METODOLOGIA 
La estrategia responde al propósito del 
estudio. 

    100 

10. CONVENIENCIA 
Genera nuevas pautas en la 
investigación y construcción de teorías. 

    100 

 SUB TOTAL    160 800 

 TOTAL     960/10=96 

 

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20) : 19.20 
VALORACION CUALITATIVA : Excelente 
OPINIÓN DE APLICABILIDAD: Aplicable 
 

Lima, 05 agosto 2022 
                                                                                                                                                                                                              

 
…………………………………………….. 

Dr. Pedro Solis Céspedes 
                                      ORCID: 0000-0002-7339-8721 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

VICERRECTORADO ACADEMICO 
ESCUELA DE POSGRADO 

 
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO 

2 DATOS GENERALES 

2.1 Apellidos y nombres del experto: BRINGAS SALVADOR JORGE LUIS 

2.2 Grado académico: DOCTOR 

2.3 Cargo e institución donde labora: DTC UAP 

2.4 Título de la Investigación: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DE 

ENFERMERIA DEL HOSPSITAL CARLOS CORNEJO ROSELLÓ VIZCARDO DE AZANGARO, 2021 

2.5 Autor del instrumento: Bach. Jhulyana Eloyza Cary Mamani 

2.6 Maestría/ Doctorado/ Mención: Maestría en administración y servicios de salud con mención en gestión de la calidad 

2.7 Nombre del instrumento: Cuestionario 

INDICADORES 
CRITERIOS 

CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 
Deficiente 

0-20% 
Regular 
21-40% 

Bueno 
41-60% 

Muy 
Bueno 
61-80% 

Excelente 
81-100% 

11. CLARIDAD Está formulado con lenguaje apropiado.    80  

12. OBJETIVIDAD 
Está expresado en conductas 
observables. 

    100 

13. ACTUALIDAD 
Adecuado al alcance de ciencia y 
tecnología. 

    100 

14. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica.     100 

15. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos de cantidad y 
calidad. 

    100 

16. INTENCIONALIDAD 
Adecuado para valorar aspectos del 
estudio. 

    100 

17. CONSISTENCIA 
Basados en aspectos Teóricos-
Científicos y del tema de estudio. 

    100 

18. COHERENCIA 
Entre los índices, indicadores, 
dimensiones y variables. 

   80  

19. METODOLOGIA 
La estrategia responde al propósito del 
estudio. 

    100 

20. CONVENIENCIA 
Genera nuevas pautas en la 
investigación y construcción de teorías. 

    100 

 SUB TOTAL    160 800 

 TOTAL     960/10=96 

 

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20) : 19.20 
VALORACION CUALITATIVA : Excelente 
OPINIÓN DE APLICABILIDAD: Aplicable 
 

Lima, 05 agosto 2022 

 
…………………………………………….. 

Dr. Jorge Bringas Salvador 
                     ORCID: 0000-0003-2011-4964 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5 
DATOS PROCESADOS 

 

    1 2 3 4 5   6 7 8 9 10   11 12 13 14 15   16 17 18 19 
 
20    21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31   32 33 34 35 36 37   38 39 # # # 43 # 45   

34 M 1 3 2 4 1 2 12 4 3 2 1 5 15 3 5 3 5 5 21 5 2 3 3 1 14  2 2 4 5 1 4 1 3 1 1 3 28 5 1 2 5 2 4 19 5 5 1 2 4 3 2 2 24 

27 M 2 1 2 3 4 4 14 3 2 2 4 3 14 2 4 3 2 5 16 2 5 2 3 2 14  5 3 4 3 4 3 2 3 3 3 3 38 4 3 3 2 3 2 17 2 2 4 4 3 2 2 2 21 

30 F 3 1 1 5 4 4 15 3 3 4 3 3 16 4 4 3 2 3 16 4 2 4 3 4 17  3 3 4 4 3 5 3 3 4 4 3 43 3 3 2 2 3 3 16 3 3 4 4 3 3 4 4 28 

48 F 4 2 2 2 2 5 13 2 2 2 1 2 9 2 2 5 3 5 17 5 5 2 2 2 16  5 5 5 2 5 4 5 2 2 5 2 44 5 5 5 2 5 2 24 2 5 2 5 2 2 2 2 22 

25 F 5 4 5 3 3 3 18 4 3 3 4 4 18 3 4 4 2 4 17 4 3 4 4 4 19  3 4 3 4 4 4 2 5 4 3 3 43 3 3 4 5 5 5 25 5 5 3 3 4 3 3 3 29 

26 F 6 2 1 1 3 1 8 1 2 2 3 1 9 1 2 1 1 5 10 3 4 3 3 3 16  5 1 4 3 1 4 2 2 1 1 5 32 2 1 1 4 1 5 14 5 5 3 1 1 2 2 2 21 

24 M 7 2 5 4 2 5 18 4 2 3 3 5 17 2 3 5 5 3 18 5 5 3 3 4 20  1 5 5 3 5 2 4 5 5 3 2 44 4 3 1 4 5 3 20 4 4 2 5 4 2 3 3 27 

36 F 8 5 1 1 1 1 9 5 4 1 1 1 12 5 5 2 5 5 22 5 4 4 4 1 18  2 1 1 5 1 5 1 1 1 1 5 25 5 2 1 5 1 5 19 4 5 1 1 5 4 1 1 22 

26 F 9 2 2 2 2 2 10 5 2 5 4 4 20 2 5 5 5 5 22 5 3 4 2 5 19  5 5 3 5 4 3 4 3 5 2 2 46 4 5 2 4 4 4 23 5 5 2 2 5 2 5 5 31 

29 F 10 5 1 5 2 2 15 5 5 1 2 5 18 5 5 2 5 5 22 5 2 5 5 3 20  4 2 2 5 2 5 5 5 2 4 5 44 5 2 2 4 2 4 19 4 2 2 2 5 5 1 1 22 

31 F 11 5 3 5 3 1 17 5 5 1 2 4 17 5 5 2 2 4 18 5 1 5 5 2 18  1 3 1 5 3 5 4 5 2 1 5 37 5 1 4 5 4 5 24 5 5 3 1 5 5 1 1 26 

27 F 12 2 2 3 3 2 12 3 3 3 3 3 15 1 2 2 3 5 13 2 4 2 2 2 12  5 2 4 2 3 4 3 4 3 2 3 37 3 2 3 3 2 2 15 3 2 3 2 3 3 3 3 22 

40 M 13 5 5 5 1 2 18 5 5 3 1 5 19 1 5 5 5 5 21 5 2 5 5 2 19  1 3 1 5 1 5 3 5 2 2 5 35 5 2 2 5 2 3 19 5 2 1 2 5 5 3 3 26 

26 F 14 2 2 3 1 1 9 3 3 2 1 2 11 3 3 2 3 5 16 2 4 3 3 2 14  4 2 5 3 2 5 2 2 1 1 3 32 3 2 2 3 1 3 14 3 2 1 1 3 3 2 2 17 

58 F 15 5 1 5 1 1 13 5 5 1 1 5 17 5 5 2 5 5 22 5 1 5 5 1 17  1 1 1 5 1 5 1 5 1 1 5 28 5 3 5 5 1 5 24 5 5 1 1 5 5 1 1 24 

51 M 16 5 2 2 1 1 11 5 5 2 1 5 18 5 5 2 2 5 19 5 1 5 5 2 18  5 2 1 5 1 5 2 5 1 1 5 35 2 2 2 2 1 5 14 5 5 1 1 5 5 2 2 26 

40 F 17 5 1 1 1 1 9 5 5 2 1 5 18 2 5 1 2 5 15 1 5 5 5 1 17  1 1 1 5 1 5 1 5 1 1 5 28 2 1 1 2 1 2 9 5 4 1 1 5 5 2 2 25 

51 F 18 2 3 3 3 3 14 3 3 3 3 3 15 3 3 5 3 5 19 5 5 3 3 4 20  4 4 4 2 4 3 3 4 3 5 3 43 3 3 4 2 2 2 16 2 2 3 3 3 3 3 3 22 

27 F 19 5 5 3 5 1 19 5 3 4 5 2 19 4 5 5 5 2 21 3 3 5 3 5 19  4 5 1 4 5 1 4 4 4 4 5 46 5 4 1 5 5 5 25 5 5 5 1 5 3 4 4 32 

30 F 20 2 5 5 2 1 15 4 5 3 5 3 20 5 4 2 2 5 18 2 4 4 5 2 17  5 2 1 5 5 4 5 5 1 2 4 41 5 1 2 2 1 5 16 5 5 2 1 4 5 3 3 28 

25 F 21 3 2 3 1 3 12 4 3 1 4 5 17 3 3 2 3 5 16 3 3 3 4 2 15  4 4 3 4 2 4 3 4 2 2 4 38 4 2 2 3 3 4 18 4 2 1 3 4 3 1 1 19 

27 F 22 5 1 5 3 3 17 3 5 1 3 5 17 5 5 4 5 3 22 5 2 5 5 5 22  1 5 2 5 3 4 1 4 2 3 3 38 5 1 1 5 2 5 19 5 5 3 3 3 5 1 1 26 

38 F 23 5 4 1 5 1 16 1 2 4 5 5 17 2 5 3 3 5 18 5 1 5 2 5 18  4 5 1 5 3 4 4 5 2 4 5 47 4 4 4 5 5 5 27 5 5 5 1 1 2 4 4 27 

35 F 24 5 3 3 1 1 13 4 5 3 2 3 17 4 4 5 3 4 20 4 2 5 5 2 18  2 4 1 5 1 4 3 5 1 1 5 34 5 5 3 3 2 5 23 5 5 1 1 4 5 3 3 27 

27 F 25 5 1 5 1 1 13 5 5 1 2 5 18 5 5 1 5 5 21 5 1 5 5 1 17  1 2 1 5 1 3 2 4 1 2 5 28 5 2 1 2 1 5 16 5 5 1 1 5 5 1 1 24 

36 F 26 1 3 1 1 2 8 5 5 3 5 3 21 1 3 5 5 5 19 5 1 5 4 2 17  5 2 1 5 1 5 2 3 1 1 3 31 3 1 1 5 5 4 19 1 5 1 2 5 5 3 3 25 

38 F 27 3 2 2 1 1 9 4 5 2 2 2 15 5 4 2 5 5 21 5 2 5 4 2 18  3 3 3 5 3 3 4 4 2 2 5 39 5 2 2 5 2 5 21 4 5 1 1 4 5 2 2 24 

35 F 28 2 2 2 2 2 10 5 5 2 2 2 16 5 5 2 2 5 19 2 1 5 5 2 15  1 2 1 5 2 5 2 5 2 2 5 34 5 2 2 2 2 5 18 5 5 2 2 5 5 2 2 28 

35 M 29 5 1 5 1 1 13 5 5 2 1 5 18 5 5 4 5 5 24 5 1 5 5 4 20  1 1 1 5 1 5 1 5 1 1 5 31 5 1 5 5 1 5 22 5 5 1 1 5 5 2 2 26 

24 M 30 5 5 5 5 1 21 5 5 1 1 4 16 2 5 3 5 5 20 2 1 5 5 5 18  1 1 1 1 5 4 1 5 1 1 5 31 5 5 1 5 5 5 26 5 5 5 1 5 5 1 1 28 

50 F 31 1 1 1 1 1 5 5 5 1 1 1 13 5 5 1 5 5 21 5 1 5 5 5 21  5 1 1 1 1 5 1 2 1 1 1 25 5 1 2 1 1 1 11 5 1 1 1 5 5 1 1 20 



 

26 F 32 4 2 4 3 3 16 5 3 1 4 1 14 5 5 3 5 5 23 5 2 5 5 2 19  4 3 1 5 1 3 2 4 1 1 5 32 5 3 1 5 3 5 22 5 5 3 3 5 3 1 1 26 

26 F 33 5 4 2 3 1 15 5 5 4 4 5 23 4 5 2 2 5 18 5 2 5 5 5 22  3 4 3 5 2 2 4 5 2 1 5 41 3 2 5 5 1 5 21 5 5 3 1 5 5 4 4 32 

42 F 34 5 2 5 1 1 14 5 5 1 1 2 14 5 5 2 4 5 21 5 2 5 5 2 19  2 2 2 5 2 5 2 5 1 2 5 35 5 2 2 5 2 5 21 5 5 1 1 5 5 1 1 24 

46 F 35 3 1 4 3 2 13 5 4 1 1 2 13 2 5 2 3 5 17 1 3 4 4 2 14  1 1 3 3 1 5 1 4 1 1 4 27 5 2 2 3 1 5 18 5 5 3 2 5 4 1 1 26 

48 F 36 3 2 4 1 2 12 3 5 1 2 4 15 4 5 5 4 5 23 4 5 4 4 4 21  3 2 2 5 4 5 2 5 1 1 3 37 4 2 1 4 1 4 16 5 4 1 2 3 5 1 1 22 

39 F 37 2 1 2 2 1 8 2 3 1 2 2 10 3 2 2 2 5 14 1 4 2 2 2 11  5 2 4 3 2 5 2 2 1 2 3 33 3 2 1 3 1 3 13 3 3 2 1 2 3 1 1 16 

25 F 38 5 2 4 3 3 17 4 5 1 2 5 17 4 5 4 4 3 20 4 3 3 5 1 16  3 2 2 5 2 5 4 4 1 1 5 35 5 2 2 3 5 5 22 5 4 3 3 4 5 1 1 26 

38 F 39 5 1 4 1 1 12 5 5 2 1 1 14 5 5 2 2 5 19 5 1 5 5 2 18  1 1 1 5 1 5 1 5 1 2 5 30 4 2 1 5 1 5 18 4 5 1 1 5 5 2 2 25 

42 F 40 5 1 5 1 1 13 5 5 1 1 5 17 5 5 2 2 5 19 5 1 5 5 1 17  2 1 4 5 1 5 1 5 1 1 5 32 5 1 2 5 1 5 19 4 5 1 1 5 5 1 1 23 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 6 

Consentimiento Informado 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 7 

Autorización de la entidad donde se realizó el trabajo 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 8 

Declaracion de autenticidad del informe de tesis 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


