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Resumen 

El objetivo principal de la investigación es determinar la relación del clima 

organizacional con el desempeño laboral del personal de salud de una clínica 

privada de Chiclayo, para lo cual se formuló y probó la verdad de la hipótesis de 

científica: el clima organizacional se relaciona con el desempeño laboral del 

personal de salud de una clínica privada de Chiclayo. Mediante la realización de un 

trabajo de investigación cuantitativo, no experimental, donde se utilizó como 

muestra al personal de salud (161) de una clínica privada de Chiclayo. 

Encontrándose que sí existe correlación significativa entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral; y también relación entre la dimensión cultura 

organizacional, pero no con el diseño organizacional y los recursos humanos con 

el desempeño laboral. Además, se ha identificado que el clima organizacional tiene 

el 67.1% en el nivel bajo y el desempeño laboral el 71.4%. En tal sentido, se hace 

urgente el rediseño de las políticas salariales, y mejorar las condiciones de trabajo, 

con la finalidad de motivar al personal y puedan identificarse con la empresa e 

incrementar su desempeño individual y colectivo. Por lo tanto, se concluye que sí 

se relacionan las variables estudiadas. 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, cultura organizacional, 

diseño organizacional, recursos humanos. 
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Abstract 

The main objective of the research is to determine the relationship of the 

organizational climate with the work performance of the health personnel of a 

private clinic in Chiclayo, for which the truth of the scientific hypothesis was 

formulated and tested: the organizational climate is related to the work 

performance of health personnel from a private clinic in Chiclayo. By carrying 

out a quantitative, non-experimental research work, where health personnel 

(161) from a private clinic in Chiclayo were used as a sample. Finding that

there is a significant correlation between the organizational climate and job 

performance; and also, relationship between the organizational culture 

dimension, but or with organizational design and human resources with job 

performance. In addition, it has been identified that the organizational climate 

has 67.1% at the low level and work performance 71.4%. In this sense, it is 

urgent to redesign salary policies, and improve working conditions, in order to 

motivate staff and can identify with the company and increase their individual 

and collective performance. Therefore, it is concluded that the variables 

studied are related. 

Keywords: Organizational climate, job performance, organizational culture, 

organizational design, human resources. 
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I. INTRODUCCIÓN

La Organización de las Naciones Unidas, mediante su Objetivo de Desarrollo

Sostenible Nro. 8, consideró la importancia de garantizar un trabajo digno,

pensando en los riesgos que puedan generarse en el mismo, como resultados

negativos especialmente en salud mental (Čičak, 2023; Pacheco et  al., 2021).

En las Américas, la fuerza de trabajo constituyó el 50% (460 millones) del total

de la población de la región, que es su fuente importante de productividad y

desarrollo, en América Latina y el Caribe conformaron el 60% de la fuerza

laboral y mantuvieron presencia en los diferentes espacios económicos; pero,

obtuvieron el rendimiento máximo de la productividad, necesitaron:

condiciones de trabajo seguras, saludables y satisfactorias; con condiciones

de trabajo equitativo y justo. De esta manera se logró un trabajo decente que

promueva el desarrollo y productividad individual (OPS-OMS, 2022).

A su vez, el reporte de la Organización Internacional de Trabajo (OIT) y la

Fundación Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo

(Eurofound) sobre las condiciones laborales de los 1,200 millones de

servidores del planeta, existió una gran diferencia en las horas de trabajo,

limitadas oportunidades para mejorar sus habilidades y competencias, estas

diferencias afectaron el clima organizacional y el desempeño laboral, pues un

tercio de la población activa de la Unión Europea y la mitad de la población

activa de Estados Unidos, Turquía, El Salvador y Uruguay trabajaron en

menos tiempo y más rápido entre el 25% y el 40% de los trabajadores

estuvieron propensos a un deficiente desempeño laboral (OIT, 2019).

En el año 2021, el Ministerio de Salud aplicó una encuesta virtual sobre clima

organizacional a todas sus dependencias, obteniendo una calificación de

clima, por mejorar, logrando alcanzar un índice de satisfacción de 3.42, por lo

tanto, elaboró el Plan de Acción de Clima Organizacional, cuyo propósito fue

aumentar el índice de clima organizacional en un 20% para el año 2022. El

Ministerio de Salud, tiene claro que para lograr las metas, debe generar un

ambiente de trabajo agradable y de motivación para los servidores, dado que

se vean y se queden complacidos con un buen clima laboral, se fortalecerá el
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compromiso y el logro propuesto (MINSA, 2021). 

En el Perú, el 86% de colaboradores renunciaron por el inadecuado entorno 

de trabajo ocasionado por sus empleadores, siendo las causas, las 

condiciones de trabajo, el liderazgo y las relaciones con sus superiores; 

mientras que el 14% restante, renunció por temas remunerativos y falta de 

capacitación (GESTIÓN, 2019). 

En el estudio del clima organizacional realizado en el sector salud una de las 

herramientas que permitió ayudar a la organización en su desarrollo continuo, 

por lo que, un entorno laboral positivo fue de mucha importancia para la 

satisfacción, el desempeño y el rendimiento del personal de la salud, además 

que incrementó positivamente el compromiso, también ayudó a reducir la 

disposición de abandonar su lugar de trabajo, incidiendo directamente en el 

desempeño laboral, el mismo que se reflejó en la buena atención médica 

ofrecidos a la comunidad (Aguilar et al., 2020).  

En la institución se evidenciaron algunas debilidades, manifestándose en la 

conducta de los trabajadores, ya que su trabajo obedece a sus necesidades 

de sobrevivencia, más no por la identificación con la empresa; la motivación 

no fue la mejor, otros factores que afectaron al ambiente laboral, y el 

desempeño del personal fueron los bajos salarios, lo que conllevó a buscar 

mejores oportunidades económicas en instituciones públicas o privadas y la 

capacitación que fue la causante del desarrollo profesional de los 

colaboradores porque su rendimiento se reflejó en su producción. 

Por consiguiente, se formuló el problema principal: ¿De qué manera el clima 

organizacional se relaciona con el desempeño laboral del personal de salud 

de una clínica privada de Chiclayo, 2022? y sus problemas específicos: ¿De 

qué manera la cultura organizacional se relaciona con el desempeño laboral 

del personal de salud de una clínica privada de Chiclayo, 2022?, ¿De qué 

manera el diseño organizacional se relaciona con el desempeño laboral del 

personal de salud de una clínica privada de Chiclayo, 2022? y ¿De qué 

manera los recursos humanos se relacionan con el desempeño laboral del 

personal de salud de una clínica privada de Chiclayo, 2022? 
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La presente investigación se justificó en: Justificación teórica: debido a que se 

fundamenta en las teorías sobre el clima organizacional, como: teoría de la 

administración científica, teoría clásica de la administración y teoría de las 

relaciones humanas; sobre desempeño laboral, como: teoría de Campbell, 

teoría de la finalidad, y teoría de Hacker; justificación metodológica, se 

diseñará un instrumento por cada variable para la recopilación de información: 

cuestionario sobre clima organizacional y cuestionario sobre desempeño 

laboral; justificación social, dado que beneficiará a los grupos de interés en 

torno al quehacer laboral,  ingresando a un círculo virtuoso de bienestar 

laboral, familiar y social; y, justificación práctica, dado que, los resultados 

redundarán en una práctica y beneficio directo a los estamentos involucrados 

en la marcha institucional.  

Seguidamente, se planteó el objetivo general: Determinar la relación del clima 

organizacional con el desempeño laboral del personal de salud de una clínica 

privada de Chiclayo, 2022; y sus objetivos específicos: Caracterizar al 

personal de la clínica privada de Chiclayo, 2022, establecer la relación la 

cultura organizacional con el desempeño laboral del personal de salud de una 

clínica privada de Chiclayo, 2022, identificar la relación del diseño 

organizacional con el desempeño laboral del personal de salud de una clínica 

privada de Chiclayo, 2022, y evaluar la relación de los recursos humanos con 

el desempeño laboral del personal de salud de una clínica privada de 

Chiclayo, 2022. 

Por último, se planteó la hipótesis general: El clima organizacional se 

relaciona con el desempeño laboral del personal de salud de una clínica 

privada de Chiclayo, 2022; y sus hipótesis específicas: La cultura 

organizacional se relaciona con el desempeño laboral del personal de salud 

de una clínica privada de Chiclayo, 2022, el diseño organizacional se relaciona 

con el desempeño laboral del personal de salud de una clínica privada de 

Chiclayo, 2022, y, los recursos humanos se relacionan con el desempeño 

laboral del personal de salud de una clínica privada de Chiclayo, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

El jefe de una clínica es el responsable de tramitar y dar cumplimiento al

conjunto de actividades de la organización,  ya que la forma de autoridad que

pueda ejercitar en su personal contribuye al clima organizacional y la buena

atención al paciente (Saavedra et al., 2019).

Para la presente investigación, se ha recurrido a los antecedentes

bibliográficos, de diversas latitudes, estrictamente relacionadas con el tema

de estudio.

En México, Capetillo (2020) con su tesis realizó un diagnóstico del clima

organizacional de un establecimiento educativo, con un estudio descriptivo,

realizó una encuesta a 21 docentes, obteniendo que: clima organizacional, es

deficiente 38.09%; en la dimensión recompensa, óptimo 71.42%; en la

dimensión de relaciones, deficiente 38.09%; en la dimensión identidad, óptimo

52.38%; sobre el clima organizacional, por nivel educativo, primario óptimo

con 66.66%; en el nivel secundaria, regular 66.66%. Concluyendo que existe

un deficiente clima laboral en toda la institución, pero de manera interna el

nivel primario lo califica como óptimo, mientras que el nivel secundario, como

regular, enfrentándose estos valores en el desempeño de sus funciones.

Desde Colombia, García (2020) desarrolló su tesis, y estableció la apreciación

del clima institucional en el personal administrativo, con un estudio de tipo

cuantitativo, se encuestó a 92 funcionarios, obteniendo que: en clima

organizacional, 65% excelente, 26% bueno, y 9% regular; sobre los sistemas

de recompensas, el 57% excelente, el 32% bueno, el 9% regular y 2%

deficiente; en toma de decisiones, 59% excelente, 33% bueno y 7% regular;

sobre el liderazgo, 62% excelente, 33% bueno y 5% regular; sobre la

interacción social, el 59% excelente, 34% bueno, 5% regular y 1% deficiente;

sobre la apertura organizacional, 57% excelente, 39% bueno y 4% regular.

Concluyendo que el personal administrativo percibe un adecuado clima

institucional, además ante el sistema salarial, los empleados no sólo muestran

un sentido de conformidad, sino también disfrutan de las actividades

compartidas.
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De igual forma, desde Colombia, Pino et al. (2021) abordaron la investigación 

sobre la influencia del clima laboral en el desempeño de los trabajadores de 

un hospital en Colombia, con una investigación analítica, descriptiva, 

cuantitativa y correlacional, en una encuesta a 30 colaboradores. Con 

resultados en las dimensiones: comunicación interpersonal, 27% adecuadas; 

autonomía, 23% algunas veces y 7% muy pocas veces; en productividad 

laboral, 67% siempre colabora, y 13% de vez en cuando; la eficacia se refleja 

en 80% de los casos; sobre la eficiencia laboral, 53% es capaz de cambiar las 

condiciones laborales. Se confirmó, la correlación entre el clima 

organizacional y desempeño laboral. Es decir, el clima organizacional es un 

factor que determina el desempeño laboral, la productividad y competitividad 

de las organizaciones. 

Desde Lima-Perú, Apaza (2022) con su investigación determinó la 

correspondencia entre el clima organizacional y desempeño del personal, 

tanto administrativo como asistencial de un centro de salud, con una 

investigación cuantitativa-correlacional, transeccional, en una encuesta 

aplicada a 30 trabajadores. Siendo los resultados que: la dimensión 

motivación de la variable clima organizacional es percibida por los 

encuestados como:  mala 3.30%, regular 16.70%, buena 50.0%, muy buena 

30.0%, la comunicación interpersonal, regular 36.70%, buena 50.00% y muy 

buena 13.30%; mientras que, en la toma de decisiones, mala 10.00%, regular 

13.30%, buena 53.30% y muy buena 23.30% y el desempeño laboral, como: 

regular 3.30%, bueno 50.00% y muy bueno 46.70%. Concluyendo que el clima 

organizacional y la motivación, la comunicación, y la toma de decisiones tiene 

relación significativa con el desempeño de los trabajadores. 

De Cajamarca-Perú, Vásquez (2021) en su tesis, determinó el efecto del 

ambiente institucional sobre el desempeño en el trabajo, y un estudio no 

experimental, transeccional y la encuesta a 60 colaboradores, cuyos 

resultados en cuanto: al espacio suficiente, 87% está en descuerdo; a las 

herramientas necesarias, 45% indiferente, 27% no está de acuerdo y 28% 

muy en desacuerdo; a resolver conflictos, 52% está de acuerdo, 33% 

totalmente de acuerdo; la remuneración justa, 75% está muy en desacuerdo, 
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13% no está de acuerdo y 12% está en desacuerdo; al reconocimiento, 87% 

está totalmente en desacuerdo; y, la predisposición en desarrollar tareas, 58% 

está de acuerdo; sobre el trabajo en equipo, 67% totalmente de acuerdo y el 

30% de acuerdo. Se observa que una mala distribución física, la falta de 

recursos, equipos, la remuneración y el no reconocimiento del trabajo tienen 

efecto negativo en el desempeño laboral. 

Junín-Perú, Machacuay y Peña (2021) con su tesis, determinaron la similitud 

entre el ambiente laboral y el desempeño laboral del grupo de enfermeros del 

hospital, realizándose una investigación aplicada, correlacional, no 

experimental, transeccional; con una encuesta a 25 enfermeros, y se halló lo 

siguiente: sobre la comunicación interpersonal, 68% regular y 32% malo; en 

toma de decisiones, 76% regular, 20% mala y 4% bueno; en motivación 

laboral, 64% regular y 36% malo; sobre el desempeño laboral, 76% regular y 

24% malo; en la eficacia, 76% regular, 20% malo y 4% bueno; por último, la 

eficiencia, 64% regular y 36% malo. Comprobándose la relación entre ambas 

variables. Se recomienda mejorar el clima organizacional, creando un 

ambiente laborable, donde sus trabajadores puedan tomar decisiones para 

desarrollar con creatividad sus labores, además de mejorar las relaciones 

interpersonales, que les permita interactuar adecuadamente. 

Pasco-Perú, Rojas (2019) en su artículo determinó la relación entre el 

ambiente organizacional y el desempeño laboral, con un estudio correlacional, 

transeccional, con enfoque cuantitativo, realizando una encuesta a una 

muestra de 234 trabajadores, teniendo los resultados: respecto al clima 

organizacional, en la dimensión potencial humano, 79% debe mejorar;  en el 

diseño organizacional, 80% por mejorar; y en cultura organizacional, 85% por 

mejorar; respecto al desempeño, el 49% promedio, asimismo, 43% superior 

promedio. Determinándose que existe una relación significativa entre clima 

organizacional y desempeño laboral en el personal asistencial, en este estudio 

el clima organizacional es poco saludable, por lo que, se debería crear un plan 

de acción que ayude a los empleados a mantenerse motivados y productivos 

capaces de lograr los objetivos institucionales. 
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Trujillo-Perú, Mendoza (2021) en su tesis analizó el efecto del ambiente 

organizacional en el desempeño laboral del personal administrativo de un 

hospital, con una investigación no experimental, transeccional, descriptivo y 

correlacional, en una encuesta a 35 administrativos. Los resultados muestran: 

en cuanto a las actividades laborales, 23% asume responsabilidades de sus 

compañeros, 20% tiene sobrecarga laboral, 11% cumple con sus tareas, 9% 

sus funciones estaban definidas, 6% tienen libertad en la toma de decisiones; 

en cuanto a la motivación en el desempeño laboral, 17% no respeta el horario, 

14% expresa nuevas ideas, 11% se sienten comprometidos, 11% se identifica 

con la institución, 11% tienen permisos personales. Concluyendo, que el 

ambiente organizacional tiene efecto negativo en la efectividad del personal 

administrativo. Se sugiere gestionar espacios de crecimiento personal y 

profesional realizando un mapeo de puestos, donde se tengan en cuenta las 

habilidades del personal administrativo que les permita desempeñarse de 

manera eficiente. 

Piura-Perú, Rufino (2022) en su tesis, concluyó que el clima organizacional es 

un factor que determina el desempeño en los trabajadores de un centro de 

salud, aplicando una investigación cuantitativa, no experimental, descriptiva 

correlacional, realizando una entrevista a una muestra de 27 trabajadores. 

Obteniendo que: los trabajadores perciben que el clima organizacional es 

favorable en un 51.90%, muy favorable 18.50% y regular 29.69%; en cuanto 

a la comunicación, desfavorable en un 3.70%, regular 40.70%, favorable 

40.70% y muy favorable 14.80%; en relación a la realización personal, 

desfavorable en un 11.10%, regular 25.90%, favorable 44.40% y muy 

favorable 18.50%; mientras que el desempeño laboral, lo perciben como 

regular un 29.69% y favorable 70.40%. Determinando que existe relación 

directa entre clima y desempeño laboral. Se sugiere desarrollar métodos de 

seguimiento que ayuden a reforzar el desempeño de los trabajadores 

Bagua Grande-Perú, Puitiza et al. (2020) en su artículo, determinaron la 

correlación entre el ambiente organizacional y el desempeño laboral de los 

colaboradores del sector salud, en un estudio no experimental y correlativo, y 

una encuesta a 60 profesionales, y como consecuencia: el clima laboral,  la  
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cultura organizacional fue regular en 67%, 18% adecuada y 15% inadecuada; 

en el diseño organizacional, regular 40%, 33% adecuado y 27% inadecuado; 

en el potencial humano, regular 43%, 38% adecuado y 28% inadecuado. Se 

concluye, que el ambiente laboral guarda estrecha correlación con el 

desempeño de los colaboradores. En este análisis el diseño organizacional se 

enlaza con el desempeño, poniendo mayor énfasis en ofrecer una mejor 

atención a los habitantes. 

Chiclayo-Perú, Lindo (2021) en su tesis, determinó la altura del clima 

organizacional por dimensiones, sexo, ocupación laboral en un Hospital,  en 

base a una metodología y modelo no experimental y descriptiva, cuya 

encuesta a una muestra de 210 trabajadores, donde se obtuvo que: el 53% 

de la cultura organizacional, por mejorar, 45% como saludable y 2% como no 

saludable; 69% califican el potencial humano como, por mejorar, 18% 

saludable y 13% como saludable; 64% califican el diseño organizacional 

como, por mejorar, el 35% como saludable. Concluyendo, que la cultura 

organizacional, potencial humano y el diseño organizacional, es percibido por 

los trabajadores, tanto hombres como mujeres, como por mejorar. 

Chiclayo-Perú, Balcázar (2021) con su tesis, encontró correlación entre el 

ambiente y el desempeño laboral, aplicando una metodología descriptiva y 

correlacional, con una encuesta a 30 trabajadores. Siendo los resultados: en 

la dimensión involucramiento, 93% nivel alto y 7% nivel medio; en la dimensión 

supervisión, 93% nivel alto y 7% nivel medio; en cuanto a condiciones 

laborales, 83% nivel medio y 17% nivel bajo; sobre el clima organizacional, 

100% nivel alto; sobre la dimensión liderazgo, 100% nivel medio; sobre cultura 

organizacional, 83% alta y 17% media; sobre el ambiente laboral, 90% alto y 

10% medio; y, por último, el desempeño laboral, 73% nivel medio y 27% nivel 

bajo. Determinándose correlación directa de las variables. Concluyéndose 

que controlar el clima permite obtener mejores resultados, ya que, los 

empleados se sienten comprometidos a lograr las metas. 

Chiclayo-Perú, Fanzo (2021) con su investigación determinó el nivel de 

correlación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de personal 
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de la Red de salud, realizan un estudió no experimental y correlacional y 

aplicando una encuesta a una muestra de 65 personas, siendo los resultados, 

que: el clima organizacional, lo ubican en un nivel bajo con 28.00%, nivel 

medio 56.00% y alto 16.00%; en cuanto a la cultura organizacional, la ubican 

en un nivel bajo con 34.00%, nivel medio 53.00% y alto 13.00%; las relaciones 

interpersonales, las ubican en un nivel bajo con 28.00%, nivel medio 59.00% 

y alto 13.00% y en cuanto al liderazgo, lo ubican en un nivel bajo con 25.00%, 

nivel medio 63.00% y alto 12.00%; y, en relación al desempeño de los 

trabajadores, lo ubican en un nivel bajo con 28.00%, nivel medio 56.00% y alto 

16.00%. Hallando que el clima organizacional y el desempeño son percibidos 

por los trabajadores como regular, evidenciando correlación entre ambas 

variables. Se recomienda fortalecer las relaciones humanas, la cultura y el 

liderazgo a través de talleres que motiven a los trabajadores a generar un 

clima de trabajo favorable que les permita desempeñarse eficientemente. 

Chiclayo-Perú, Santisteban (2020) con su tesis, estableció la correlación entre 

el desempeño laboral y el clima organizacional de los empleados del 

Ministerio Público, desarrolló un estudio correlacional, cuantitativo, con una 

encuesta a 118 empleados, obteniendo como resultados con: la opinión de los 

trabajadores, el 67% cree que hay un clima organizacional aceptable, el 31% 

piensa que es suficiente y el 2% no es suficiente; en cuanto al desempeño 

laboral, el 79% es adecuado, y el 21% es aceptable. Concluyendo que hay 

correlación entre el ambiente y el desempeño laboral. En esta investigación, 

se debe reconocer a los empleados; para hacerlos más competitivos y así 

aumentar su productividad.  

Pimentel-Perú, Ruíz (2021) en su tesis estableció la correlación entre el 

ambiente organizacional y el desempeño de los empleados de un hospital, 

elaborando una investigación cuyo diseño descriptivo, no experimental, 

transeccional y correlacional, realizando una encuesta a una muestra de 79 

trabajadores, obteniéndose los siguientes resultados: el 70%  considera el 

clima laboral favorable, 25% medio, 5% muy favorable; en cuanto a la 

supervisión, 65% favorable, 24% medio, 8% desfavorable, y 4% muy 

favorable; en cuanto al nivel de comunicación, 53% favorable, 28% medio, 
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10% muy favorable y 9% desfavorable; en cuanto a la toma de decisiones, 

57% favorable, 33% medio, y,  10% muy favorable; en cuanto a la actitud, 73% 

favorable, 19% muy favorable, 5% medio y 3% desfavorable. Finalmente, se 

estableció la relación de las variables; en este estudio, se debe desarrollar 

actividades para fortalecer el clima laboral. 

Respecto a las teorías relacionadas con el tema de investigación, se 

fundamenta en las teorías sobre el clima organizacional: teoría de Taylor, 

teoría clásica de la administración, teoría humanística de la administración, 

teoría del clima organizacional de Likert y teoría del desarrollo organizacional. 

En tanto: La Teoría de la administración científica, según Frederick Winslow 

Taylor, consiste en aprovechar el día a día la jornada laboral, para no perder 

tiempo e inversión en la producción, se basa en 4 principios: división del 

trabajo, selección del personal, capacitación, y, cooperación entre empleados 

y jefes; la teoría clásica de la administración, según Taylor, percibe a la 

organización como una estructura, y para que ésta sea eficiente y productiva, 

propone analizar los puestos de trabajo  (Paramboor & Ibrahim, 2018); (iii) 

Teoría de las relaciones humanas, planteada por Hugo Münsterberg y Mayo, 

esta teoría enfatiza que la parte humana de la organización es la más 

importante, y que, además, una persona se siente más satisfecha y exitosa 

cuando está plenamente integrada en la sociedad, disfrutando de las normas 

que rigen su entorno; siendo sus principales enfoques: la comunicación, 

motivación, organización, liderazgo y dinámica de equipos (Townsend et  al., 

2020); la teoría del clima organizacional, de Rensis Likert, hace hincapié que 

la conducta de los colaboradores está supeditado de manera directa a los 

métodos de gestión y las estructuras organizacionales que perciben (Joyce 

et al., 2022); la teoría del desarrollo organizacional, planteada por Richard 

Beckhard con Rensis Likert y Kurt Lewin, relacionaron el crecimiento 

organizacional, con  la persona-organización-entorno, conforme se 

desarrollaban las teorías de la administración, el clima organizacional se ha 

convertido en un tema de gran importancia para determinar el desempeño 

laboral (Iglesias Armenteros et  al., 2022; Lee et al., 2022; Bakhsh et al., 2021; 

Davey, 2020).  
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Dimensiones del clima laboral, según a Pritchard y Karasick, permiten medir 

el clima laboral dentro de una organización, por lo que a través de estos 

instrumentos puede llevarse a cabo: Autonomía, grado de libertad que una 

persona puede tener de sí misma, para tomar decisiones y resolver problemas  

(Arregle et al., 2023); conflicto y cooperación, detalla el nivel de comunicación 

entre los empleados en el desarrollo de sus actividades y la ayuda material y 

humana que perciben de su institución (Meirinhos et al., 2022; Dutilh, 2021); 

relaciones humanas, se trata del entorno amigable; estructura, incluye 

lineamientos, lemas y políticas; salario, remuneración que reciben los 

empleados por el trabajo realizado (Sulaiman et al., 2022); rendimiento, 

relacionado con la destreza; motivación, factores motivacionales, que 

desarrolla la organización para sus empleados (Xu et al., 2022; Møller et al., 

2022); estatus, diferencias jerárquicas (Collins et al., 2021); flexibilidad y 

creatividad; otra forma de hacer las cosas (Waheed et al., 2021); toma de 

decisiones a mediano plazo, cómo delegar tareas (Mendoza-Rivera, 2022); 

apoyo, relacionada con el tipo de apoyo brindado por la alta dirección (Gadolin 

et al., 2022; Llaulli Tapia, 2019). 

Por lo consiguiente, en la segunda variable sobre Desempeño laboral, las 

teorías que sustentan este estudio son: Teoría de Campbell, Teoría de la 

fijación de las metas y Teoría de Hacker. En tanto: teoría de Campbell, se 

considera uno de los pilares del estudio de la productividad laboral, se basa 

en la necesidad de medir la productividad con estrategias encaminadas al 

logro de objetivos, sus componentes describen la forma de desempeño en 

todas las áreas, es así, qué, todo proceso es como una forma de trabajar y 

esto incluye el comportamiento relacionado con el logro de las metas de la 

organización. (Bautista et al., 2020); teoría de la fijación de las metas, según 

Locke, existe un elemento de motivación que influye en las intenciones de los 

empleados cuando desempeñan una labor, en otras palabras, los empleados 

buscan deliberadamente un propósito u objetivo al completar una tarea que 

implica un cierto nivel de esfuerzo, y esto determina el grado de su desempeño 

(Du & Li, 2021; Escobedo & Quiñones, 2020); teoría de Hacker, mostró que 

encuentra relación entre el desempeño laboral y el proceso de acción, que 
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quiere decir, primero es la meta planteada y luego las acciones para llevarla 

a cabo, consideró 6 pasos: proyectar la meta, los procesos internos, 

planificación, toma de decisiones, ejecución, monitoreo constante y feedback 

(Del Castillo & Vilcapoma, 2021). 

A continuación, se hace referencia a las diferentes corrientes teóricas de los 

componentes de esta investigación, tales como las variables y las 

dimensiones. En primer lugar, se hará referencia al clima organizacional, cuya 

definición se puede ver de dos maneras, la primera, es que la conducta de las 

personas se ve influenciado por otras y el segundo es la impresión que tienen 

las personas sobre el ambiente laboral respecto a la satisfacción de sus 

expectativas (Dutra et al., 2022; Murrieta et al., 2019). 

El Clima Organizacional, a su vez, reúne varias dimensiones a manera de 

componentes, como: cultura organizacional, diseño organizacional y recursos 

humanos. Cultura organizacional, según Chiavenato, relaciona el modo de 

vida, opiniones, valores, perspectivas, tipo de cooperación y relaciones típicas 

de una organización. Toda organización es un sistema único y complejo, por 

lo que todo este conjunto de criterios debe revisarse, analizarse y definirse 

periódicamente (Ibrahim et  al., 2022; Mena, 2019); Diseño organizacional, es 

el proceso mediante el cual los directivos toman decisiones sobre la elección 

de una estructura organizacional que sea adecue con la estrategia de la 

organización y el entorno en el que operan sus integrantes llevando a la 

práctica esa estrategia (Waterson & Robertson, 2022; Zavaleta, 2021); y, 

recursos humanos, para Chiavenato,  considera a  los trabajadores como  

como parte central de la organización y enfatiza que los empleados también 

están involucrados en lo siguiente: planificación, organización y desarrollo 

(Ray et  al., 2023; León, 2020). 

En segundo lugar, se tiene a la variable desempeño laboral y sus 

dimensiones, definición conceptual de desempeño laboral, se refiere al 

rendimiento de cada trabajador durante la tarea asignada, la eficiencia con la 

que trabaja; es por esto que la mayoría de empresas analizan el desempeño 

para calcular el grado de eficiencia y eficacia de sus trabajadores (Barra et  al., 
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2023; Al-Dossary, 2022; Bohórquez et al., 2020).   

El desempeño laboral, a su vez, reúne varias dimensiones a manera de 

componentes, como el desempeño de las tareas, desempeño contextual, 

desempeño adaptativo y las conductas contra productivas, en este contexto, 

tenemos: Desempeño de las tareas se refiere a la práctica en el trabajo, que 

se relaciona con los resultados y comportamientos requeridos en la 

organización, realizando su trabajo con eficacia y responsabilidad, priorizando 

las tareas, concentrar la atención en la tarea a realizar y comparar el tiempo 

en la realización entre una tarea y otra (Cedeño  et  al., 2020); desempeño 

contextual, califica el apoyo y la cooperación mostrados por los empleados y 

conseguir los objetivos de la institución, además de la dedicación laboral, que 

ayuda a crear un buen ambiente de trabajo, directamente se relaciona con la 

conducta del trabajador que contribuye al logro de los objetivos institucionales, 

facilita la comunicación (Dongrey & Rokade, 2022; Bernal, 2021;  Şahin et al., 

2020); desempeño adaptativo, consiste el conjunto de acciones, 

comportamientos que muestran la aptitud de las personas para hacer frente 

al cambio y utilizar métodos de aprendizaje de un trabajo a otro según las 

necesidades de la situación, donde el trabajador es capaz de: solucionar 

problemas, manejar el stress, lidiar con los cambios inesperados, formación 

profesional y flexibilidad (Li & Ding, 2022; Rodríguez et  al., 2021); y, 

conductas contra productivas, es el comportamiento poco ético de algunos 

empleados, tomando su lugar de trabajo para propio beneficio, vulnerando 

directivas, normas organizacionales y, por lo tanto, afectan el clima 

organizacional; existen conductas que van desde el mal uso del tiempo, 

recursos hasta un deficiente desempeño laboral (Lan et al., 2022; Urien 

Angulo et  al., 2019). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

De tipo básica, pues se sostuvo en el marco teórico y culminó en la 

conclusiones y recomendaciones teóricas, de la posible solución, sin que ello 

implique la aplicación de las recomendaciones (CONCYTEC, 2020).   

Diseño no experimental, pues no se realizaron ninguna intervención a la 

problemática, manteniéndose la realidad tal como está (Hernández-Sampieri 

& Mendoza, 2018).  

De corte transversal, pues la descripción de los datos se realizaron en un solo 

momento, que diagnosticó la realidad en su real dimensión (Hernández-

Sampieri & Mendoza, 2018).  

Descriptivo, porque caracterizaron los datos de la realidad que reflejó su 

situación, y permitió medir las variables oportunamente (Bernardo et al., 

2019).  

Correlacional, ya que permitieron determinar la correlacional entre las dos 

variables en estudio, y luego se obtuvieron los datos del apartado inferencial 

(Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

Figura 1 

Diseño de la investigación 

 

 

 

 

 

Nota. M = muestra; X = clima organizacional; Y= desempeño laboral; r=relación entre las 
variables  

M 

Y 

r 

X 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable Clima organizacional 

Definición conceptual; se considera al ambiente favorable o desfavorable de 

una organización, donde se tiene en cuenta, entre otras cosas, la cultura, el 

compromiso, el diseño organizacional, la creatividad, la responsabilidad    de 

sus trabajadores (Olivera et al., 2021). 

Definición operacional; se midieron mediante la consideración de la 

clasificación de la escala de Likert con sus cinco categorías, por los ítems de 

igual número de indicadores, de las tres dimensiones, en tres niveles: bajo, 

medio y alto. 

Variable Desempeño laboral 

Definición conceptual: es el esfuerzo para lograr los objetivos de la 

organización, también vendría hacer el rendimiento que muestra un empleado 

en su centro laboral (López et al., 2021). 

Definición operacional; se midieron mediante la consideración de la 

clasificación de la escala de Likert con sus cinco categorías, por los ítems de 

igual número de indicadores, de las cuatro dimensiones, en tres niveles: bajo, 

medio y alto. 

Dimensiones e indicadores de las variables 

Clima Organizacional, contuvieron las siguientes dimensiones: (i) Cultura 

organizacional (identidad, motivación, comunicación); (ii) Diseño 

organizacional (estructura organizacional, toma de decisiones, 

remuneración); y, (iii) Recursos humanos (recompensa, capacitaciones, 

reconocimientos, liderazgo, relaciones interpersonales, autoestima, trabajo en 

equipo, solidaridad). 

Desempeño laboral, contiene las siguientes dimensiones: (i) Desempeño de 

las tareas (asignar funciones, responsabilidad, capacidad procedimental, 

eficacia en tareas); (ii) Desempeño contextual (entusiasmo, iniciativa, 
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cooperación, dedicación laboral, personalidad, satisfacción laboral); (iii) 

desempeño adaptativo (destrezas y competencias, respuesta efectiva, 

voluntad, predisposición, efectividad, adaptabilidad interpersonal, 

aprendizaje, creatividad); y (iv) Conductas contra productivas (uso inadecuado 

de la información, uso inadecuado del tiempo, uso inadecuado de los 

recursos, falta de atención, baja calidad del trabajo). 

Escala de medición de las variables, para ambas variables, se aplicará la 

misma escala de Likert: (1) totalmente en desacuerdo, (2) = en desacuerdo, 

(3) indiferente, (4) de acuerdo, (5) totalmente de acuerdo. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Se ha determinado la población de 278 como los trabajadores de la clínica 

privada de Lambayeque, ya que tienen características comunes y persiguen 

un fin común (Arias & Covinos, 2020). Para ello, se tendrán en consideración 

los criterios de selección, como los de inclusión, a todos los trabajadores en 

planilla de la empresa; y de exclusión, a los trabajadores que están de licencia 

y vacaciones. 

La muestra se ha considerado, con la utilización de la fórmula para la 

determinación de una muestra poblacional finita, que en este caso viene a ser 

214 trabajadores (Fuentes-Doria et al., 2020).  

El muestreo es probabilístico, aleatorio simple, debido a que todos los 

elementos de la muestra tuvieron las mismas oportunidades de ser sujetos de 

estudio (Feria Ávila et al., 2019). 

La Unidad de análisis, fueron cada uno de los trabajadores de una clínica priva 

de salud de Chiclayo (Ñaupas et al., 2018). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En esta investigación, es considerada a la encuesta, como la técnica más 

adecuada, por el tratamiento a los trabajadores de la institución a quienes se 

les encuestará oportunamente (Arias & Covinos, 2020). El cuestionario, fue la 
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herramienta empleada en la técnica seleccionada, que en este caso se 

construirán dos cuestionarios: sobre el clima organizacional y sobre el 

desempeño laboral (Arias & Covinos, 2020). 

3.5. Procedimientos 

Se consideraron a las etapas para la realización del proyecto y para el informe 

final, en tanto, se construyeron las dos herramientas de recopilación de 

información que fueron validados por tres expertos, y mediante la prueba 

piloto se determinó la confiabilidad. Posteriormente, previa autorización con 

carta que se anexa, se procedió a recolectar los datos de la muestra, los 

cuales fueron almacenados, se procesaron y se representaron en tablas de 

frecuencia, mediante el software SPSS v25.   

3.6. Método de análisis de datos 

Se utilizaron métodos descriptivos, analíticos, sintéticos y estadísticos. En 

términos de estadística, se profundizó a la estadística descriptiva, que midió 

las variables; y en el estadístico inferencial, que evaluaron las correlaciones 

de las variables.  

3.7. Aspectos éticos 

Siendo el proceso investigativo, de naturaleza científica, debió 

necesariamente que transitar por la rigurosidad ética, en todos sus extremos; 

por ello, la conducta de la investigadora se fundamentó en los principios del 

Código de Ética de la Universidad César Vallejo, son: autonomía, pues las 

personas que son parte de la muestra, podrían retirarse de participar en el 

momento que lo estimen conveniente; beneficencia, debido a que este estudio 

procura el bienestar de los participantes; justicia, debido al trato homogéneo 

que se les brindará a todos; y, responsabilidad, debido a que el investigador 

asume a plenitud las consecuencias durante todo el proceso y divulgación de 

los resultados de la investigación (RCUN°340-2021-UCV, 2020). 
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IV. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos 

Tabla 1 

Frecuencias de la variable Clima organizacional y sus dimensiones 

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicación del instrumento. 

Interpretación: de acuerdo a la tabla 1, en el clima organizacional el 67.1% de 

los encuestados considera que no es el adecuado para laborar, pues el 

ambiente es hostil, estresante e inseguro, por la incertidumbre de continuar o 

no el próximo mes. 

Tabla 2 

Frecuencias de la variable Desempeño laboral y sus dimensiones 

Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicación del instrumento. 

Interpretación: Se observa a la variable desempeño laboral, que se ubica con 

un 3.7% en el nivel bajo, sin embargo, el desempeño de adaptativo aumenta 

a 11.8%, luego el desempeño de las tareas al 14.3%, y finalmente, las 

conductas contraproductivas al 29.2%. Situación preocupante, pues estos 

últimos comportamientos impiden el óptimo desempeño laboral. 

Niveles 

Clima 
organizacional 

Cultura 
organizacional 

Diseño 
organizacional 

Recursos 
humanos 

f % f % f % f % 

Nivel bajo 108 67,1 115 71,4 22 13,7 143 88,8 

Nivel medio 52 32,3 43 26,7 100 62,1 12 7,5 

Nivel alto 1 ,6 3 1,9 39 24,2 6 3,7 

Total 161 100,0 161 100,0 161 100,0 161 100,0 

Niveles 
Desempeño 

laboral 
Desempeño de 

las tareas 
Desempeño 
contextual 

Desempeño 
adaptivo 

Conductas 
contraproduc-

tivas 
f % f % f % f % f % 

Nivel bajo 6 3,7 23 14,3 46 28,6 19 11,8 47 29,2 
Nivel medio 134 83,2 81 50,3 94 58,4 135 83,9 68 42,2 
Nivel alto 21 13,0 57 35,4 21 13,0 7 4,3 46 28,6 

Total 161 100,0 161 100,0 161 100,0 161 100,0 161 100,0 
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4.2 Resultados inferenciales 

4.2.1 Respecto del objetivo principal: Determinar la relación del clima 

organizacional con el desempeño laboral del personal de salud de una clínica 

privada de Chiclayo. 

 

Tabla 3 

Correlación del clima organizacional con el desempeño laboral 

Coeficiente Variables Ítems 
Clima 

organizacional 
Desempeño 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,220** 
Sig. (bilateral) . ,005 
N 161 161 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de correlación ,220** 1,000 
Sig. (bilateral) ,005 . 
N 161 161 

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Contrastación de las hipótesis: 

H1 = El clima organizacional sí se relaciona con el desempeño laboral del 

personal de salud de una clínica privada de Chiclayo. 

H0 = El clima organizacional no se relaciona con el desempeño laboral del 

personal de salud de una clínica privada de Chiclayo. 

Interpretación:  

De acuerdo a la tabla 3, se evidencia que la significancia bilateral es 0,005, 

por lo tanto, P<0,05, rechazando la hipótesis nula y aceptando la hipótesis 

alterna. De manera que sí existe correlación entre las variables clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del personal 

médico de una clínica privada de Chiclayo, cuyo grado de correlación es 

positiva baja. 
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4.2.2 Respecto del objetivo específico 1: Establecer la relación la cultura 

organizacional con el desempeño laboral del personal de salud de una clínica 

privada de Chiclayo. 

 

Tabla 4 

Correlación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral 

Coeficiente 
Dimensión / 

variable 
Ítems 

Cultura 
organizacional 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Cultura 
organizaciona
l 

Coeficiente de correlación 1,000 ,258** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 161 161 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de correlación ,258** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 161 161 

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Contrastación de las hipótesis: 

H1 = La cultura organizacional sí se relaciona con el desempeño laboral del 

personal de salud de una clínica privada de Chiclayo. 

H0 = La cultura organizacional no se relaciona con el desempeño laboral del 

personal de salud de una clínica privada de Chiclayo. 

Interpretación:  

De acuerdo a la tabla 4, se evidencia que el valor bilateral es 0,001, por lo 

tanto, P<0,05, significando que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alternativa. De manera que existe correlación entre la dimensión 

cultura organizacional con el desempeño laboral del personal de salud de una 

clínica privada de Chiclayo, cuyo grado de correlación es positiva baja. 
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4.2.3 Respecto del objetivo específico 2: Identificar la relación del diseño 

organizacional con el desempeño laboral del personal de salud de una clínica 

privada de Chiclayo 

 

Tabla 5 

Correlación del diseño organizacional con el desempeño laboral 

Coeficiente 
Dimensión / 

variable 
Ítems 

Diseño 
organizacional 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Diseño 
organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,094 
Sig. (bilateral) . ,234 

N 161 161 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de correlación ,094 1,000 

Sig. (bilateral) ,234 . 

N 161 161 
Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Contrastación de las hipótesis: 

H1 = El diseño organizacional sí se relaciona con el desempeño laboral del 

personal de salud de una clínica privada de Chiclayo. 

H0 = El diseño organizacional no se relaciona con el desempeño laboral del 

personal de salud de una clínica privada de Chiclayo. 

Interpretación:  

De acuerdo a la tabla 5, se evidencia que el valor bilateral es 0,234, por lo 

tanto, P>0,05, lo que significa que se acepta la hipótesis nula y se rechaza la 

alternativa. De manera que no existe correlación entre la dimensión diseño 

organizacional con el desempeño laboral del personal de salud de una clínica 

privada de Chiclayo. 
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4.2.4 Respecto del objetivo específico 3: Evaluar la relación de los recursos 

humanos con el desempeño laboral del personal de salud de una clínica 

privada de Chiclayo. 

Tabla 6 

Correlación de los recursos humanos con el desempeño laboral 

Coeficiente 
Dimensión / 

variable 
Ítems 

Recursos 
humanos 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Recursos 
humanos 

Coeficiente de correlación 1,000 -,031 

Sig. (bilateral) . ,701 

N 161 161 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de correlación -,031 1,000 

Sig. (bilateral) ,701 . 

N 161 161 
Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Contrastación de las hipótesis: 

H1 = Los recursos humanos sí se relacionan con el desempeño laboral del 

personal de salud de una clínica privada de Chiclayo. 

H0 = Los recursos humanos no se relacionan con el desempeño laboral del 

personal de salud de una clínica privada de Chiclayo. 

Interpretación: 

De la Tabla 6, se puede ver que la significación bilateral es 0,701, es decir, 

P>0,05, lo que significa que se acepta la hipótesis nula y se rechaza la

hipótesis alternativa. Por lo tanto, no hubo relación entre la dimensión entre la 

dimensión recursos humanos con el desempeño laboral del personal médico 

de una clínica privada de Chiclayo. 
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V. DISCUSIÓN 

En esta sección la investigadora describirá los resultados, constatándolos con 

los estudios previos, encontrando similitudes, semejanzas y contradicciones, 

entre los objetivos, los resultados descriptivos e inferenciales, así como 

antecedentes y teorías relacionadas con el estudio, para llegar a un consenso 

científico y coherente. Con el sustento de la metodología científica que se ha 

llevado todo el procedimiento establecido en la misma, de acuerdo a los 

protocolos y guía de trabajos de investigación de la Escuela de Posgrado de 

la Universidad César Vallejo. En tal sentido, dentro de dicho procedimiento 

metodológico, se ha considerado la validez y confiablidad, como dos criterios 

de rigor científico, para determinar la consistencia interna de los dos 

instrumentos diseñados exprofesamente para este estudio: uno denominado 

Cuestionario sobre el clima organizacional y el otro, Cuestionario sobre el 

desempeño laboral. Así mismo, la investigación ha sido conducida por la 

implementación de los principales principios éticos, como: de responsabilidad, 

transparencia, objetividad, justicia y beneficencia. 

Respecto al objetivo general, obteniendo los resultados de la Tabla 1, sobre 

el Clima organizacional, el 0.6% de los encuestados la ubican en el lugar más 

alto; 32.30% promedio y 67.10% bajo, esto evidencia que los trabajadores 

consideren como regular a malo el clima organizacional. Y, sus dimensiones, 

cultura organizacional, el 1.90% la perciben como óptima, el 26.70% regular y 

el 71.40% deficiente; encontrando que el clima organizacional puede verse 

afectado por la cultura organizacional; en la dimensión diseño organizacional, 

el 24.20% la consideran como buena, el 62.10% como regular y el 13.70% 

deficiente y por último la dimensión Recursos Humanos, el 3.70% óptimo, el 

7.50% regular y el 88.80% malo. En ese sentido, los resultados de la tabla 2, 

sobre la variable desempeño laboral, el 3.70% la percibe como deficiente, el 

83.20% como regular y el 13.0% como óptimo; 8 de cada 10 trabajadores, 

considera como regular su desempeño laboral. Y, en cuanto a sus 

dimensiones, en el desempeño de las tareas el 14.30% la ubica en un nivel 

bajo, el 50.30% en el nivel medio y el 35.40% en el nivel alto; en lo que 

respecta al desempeño adaptativo, el 11.80% la ubica en un nivel bajo, el 
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83.90% en el nivel medio y el 4.30% en el nivel bajo; mientras que en la 

dimensión conductas contraproductivas, el 29.20% la ubica en un nivel bajo, 

el 42.20% en el nivel medio y el 28.60% en el nivel alto. Los resultados de la 

presente investigación coinciden con lo obtenido por Puitiza et al. (2020) 

quienes encontraron que el clima organizacional es percibido como regular 

por los trabajadores de la Microred de salud, concluyeron que el clima 

organizacional guarda estrecha relación con el desempeño laboral, es decir 

que al mejorar el clima organizacional, éste incide positivamente en el 

desempeño laboral; del mismo modo, los resultados coinciden con la 

investigación de Lindo (2021) quien encontró que el diseño organizacional, 

cultura organizacional y potencial humano, son fundamentales en la mejora 

del clima organizacional, y por ende repercute en el desempeño de sus 

trabajadores, el mismo que se verá reflejado en la atención de sus usuarios, 

también, los resultados coinciden con las respuestas que obtuvo el Minsa en 

el año 2021, al realizar una encuesta virtual a sus trabajadores, para 

diagnosticar el clima organizacional, en donde se concluyó que para alcanzar 

las metas institucionales se debe establecer un lugar de trabajo agradable y 

motivador para los empleados, ya que al encontrarse en un ambiente de 

trabajo positivo, los trabajadores se sienten más comprometidos  con el 

desempeño de sus actividades y así lograr los objetivos de la institución. En 

base a ello se estudió las teorías que a continuación detallaremos: Teoría del 

clima organizacional, de Rensis Likert, quién califica a la persona, por su 

comportamiento, actitudes, y cómo percibe las situaciones  que se muestran 

a su alrededor, la teoría de Richard Beckhard con Rensis Likert y Kurt Lewin, 

quienes consideran al desarrollo organizacional, como el proceso para que las 

organizaciones evalúen las actitudes, comportamientos, creencias; 

modificando la cultura organizacional para lograr un mayor nivel de 

desempeño en sus tareas cotidianas; y la teoría de las relaciones humanas, 

planteada por Hugo Münsterberg y Mayo, quienes consideran de mucha 

importancia el rol de los trabajadores dentro de las organizaciones, cuando el 

empleado percibe un excelente clima organizacional, desempeña sus 

funciones de manera eficiente y eficaz. En síntesis, el clima organizacional es 

el entorno en que los colaboradores realizan sus tareas y/o actividades, el 
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mismo que es medible y de fácil perfección, es así, que un deficiente clima 

organizacional afecta el desempeño de las tareas de sus trabajadores, sin 

embargo, por el contrario, un óptimo clima organizacional se ve reflejado en 

el buen desempeño laboral de su personal. En consecuencia, la institución -

objeto de estudio- debe propiciar que se geste el mejor clima organizacional, 

para ello, debe recurrir, en primer lugar, a fomentar -bajo su conducción- el 

mejor de los climas laborales, apoyándose en herramientas propias de la 

gestión empresarial, como la organización formal e informal, que propicie el 

acercamiento entre los trabajadores de todas las áreas, propiciando reuniones 

periódicas y facilite luego, las coordinaciones en pro de la solución de las 

contingencias en la empresa; así mismo, de acuerdo a las teorías que 

sustentan este acápite, se hace un llamado urgente a que fomenten las 

relaciones interpersonales e intergrupales, a través de la implementación de 

talleres vivenciales y lúdicos que les permita interactuar y acercarse 

mutuamente. 

Respecto al objetivo específico, se obtuvieron los resultados de acuerdo a la 

Tabla 1, demuestran que el 71.40% la consideran en nivel bajo, el 26.70% en 

el nivel medio y en el nivel alto 1.90%, un clima organizacional percibido como 

malo, desmotiva a los trabajadores al desempeñarse en un entorno poco 

agradable. Por otro lado, al analizar los resultados inferenciales de la Tabla 4, 

demuestra la correlación con la dimensión de la cultura organizacional con el 

desempeño laboral, por lo tanto, se debe identificar el factor o más factores 

que afecten el clima organizacional, con la finalidad de darle pronta solución 

para que no afecte el desempeño de los trabajadores. Estos resultados al ser 

comparados con la investigación de Pino et al. (2021) quien concluyó que 2 

de cada 10 trabajadores, percibe como adecuada la comunicación 

interpersonal; este resultado es desfavorable, ya que se le debe dar la debida 

importancia, puesto que la comunicación es un factor clave en la creación de 

un buen clima organizacional, esta comunicación puede mejorar al poner en 

práctica ciertas habilidades, como: la capacidad de escucha, evitar 

distorsionar los mensajes, ser asertivos, ser empáticos, aprender señales no 

verbales (gestos, lenguaje corporal, tono de voz), de la misma manera, los 
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resultados coinciden con los hallazgos de Rojas (2019) donde se evidenció 

que 8 de cada 10 trabajadores consideran que el clima organizacional debe 

mejorar; 9 de cada 10 trabajadores, que la cultura debe mejorar y 5 de cada 

10 trabajadores, considera como promedio el desempeño laboral. En un clima 

negativo los trabajadores no se identifican con los objetivos y metas 

institucionales, deteriorando el entorno laboral, el mismo que puede tornarse 

conflictivo; en tanto, los resultados no se ajustan con lo encontrado de Ruíz 

(2021) quien encontró que el 70% del personal considera el clima laboral como 

favorable, el nivel de comunicación, el 53.20% la considera favorable, la toma 

de decisiones, el 57.00% la considera favorable, y la actitud, el 73.40% como 

favorable, en esta investigación la actitud de los trabajadores tiene un papel 

notable con el desempeño laboral, esta actitud se debe a que los trabajadores 

tienen cualidades innatas, hábitos adquiridos y práctica de valores y 

principios, estos resultados se fundamentaron en las teorías de: Teoría de 

Campbell, quien señala que la productividad laboral se relaciona con el 

rendimiento laboral, siendo un indicador del desempeño laboral; teoría de la 

fijación de las metas, según Locke, basada en la idea, que los trabajadores al 

desempeñar sus labores, se fijan metas, las mismas que pueden lograr un 

clima laboral positivo; y, la teoría de Hacker, quien define al trabajo como la 

suma de las labores y las acciones, las mismas que se enlazan con el 

desempeño en el trabajo. 

Respecto al objetivo específico 2, como consecuencia de la Tabla 1, 

presentan que el 13.70% la consideran bajo, el 62.10% medio y en un nivel 

alto 24.20%. Por otro lado, el análisis de los resultados de los hallazgos 

inferenciales de la Tabla 5, demuestra que, si existe correlación con la 

dimensión diseño organizacional con el desempeño de los trabajadores. Estos 

resultados al ser comparados no coinciden con la investigación de Rojas 

(2019) quien evidenció que 8 de cada 10 trabajadores consideran que el 

diseño organizacional debe mejorar, por lo que debe evaluarse los 

procedimientos, las funciones que han sido asignadas a los trabajadores, por 

lo que para una reestructuración del diseño organizacional se debe analizar 

las condiciones internas o externas que contribuirán a tener una estructura 
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bien organizada que permita a los trabajadores desempeñarse 

eficientemente, del mismo modo, García (2020) quien encontró que el 59% 

del personal consideran a la toma de decisiones como excelente, cuando un 

trabajador participa en ella se siente motivado y satisfecho dentro de la 

organización, pues la toma de decisiones promueve la motivación y mejora 

las relaciones interpersonales, a su vez, la toma de decisiones mejora el 

desempeño laboral, cuando los trabajadores buscan soluciones ante una 

dificultad. Sustentándose en la Teoría de la fijación de las metas, basada en 

la noción de que los empleados, al hacer su trabajo, se fijan metas a sí 

mismos, que ciertamente se puede lograr en un buen diseño organizacional.  

En síntesis, el diseño organizacional; permite ordenar las tareas y crear 

mecanismos de coordinación, crear flujo de los procesos, relacionando a los 

trabajadores con la organización, para lograr el éxito esperado, un gran 

desafío en el diseño organizacional es crear una estructura donde el trabajo 

esté alineado con las metas institucionales, logrando resultados positivos, 

organizando y dividiendo el trabajo. 

Respecto al objetivo específico 3, los resultados de la Tabla 1 muestran que 

el 88.80% de las personas piensa que está en un nivel bajo, el 7.50% piensa 

que está en un nivel medio y el 3.70% piensa que está en un nivel alto. Por 

otro lado, analizando los hallazgos presentados en la Tabla 6, no muestra 

correlación entre la dimensión recursos humanos con el desempeño laboral, 

estos resultados no coinciden con los hallazgos de Balcázar (2021) quien 

evidenció en la dimensión involucramiento del trabajo, el 93% la percibe en 

un nivel alto;  en cuanto a la supervisión, el 93% la sitúa en un nivel alto, las 

condiciones laborales, 8 de cada 10 trabajadores las percibe como regular, en 

esta investigación consideran a los trabajadores en los procesos de 

involucramiento y compromiso organizacional, por lo que los hace participes 

de las estrategias institucionales, esto, los hace sentir miembros activos de la 

organización, por lo tanto, el trabajador se motiva y desempeña sus labores 

con eficacia; además la supervisión es percibida por los trabajadores como 

óptima, considerando a la supervisión como un seguimiento en la correcta 

realización de las actividades, estas dimensiones no se han visto afectadas 
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por las condiciones laborales, que son percibidas como regular, las mismas 

que comprenden, el horario el trabajo, remuneración y los servicios sociales, 

fundamentándose en la teoría de la administración científica, según Frederick 

Winslow, en donde su propósito es lograr la máxima productividad en las 

actividades que desarrolla el personal, para ello, pone especial énfasis en 

promover la preparación y formación de los empleados para que cada 

individuo sea más eficiente y competitivo.  

En síntesis, hoy en día las organizaciones dependen del personal para 

alcanzar las metas institucionales trazadas, por lo que, para una apropiada 

gestión del personal, se debe contar con un buen clima laboral, además de 

organizar al personal, esto aumenta la productividad, mejora el tiempo laboral, 

disminuye el nivel de estrés ya que hoy en día vivimos en un mundo con 

demasiadas demandas laborales, se mejora el desarrollo de las actividades, 

el mismo que se muestra en el desempeño de sus funciones. 

El presente trabajo es de gran interés ya que es el resultado de una extensa 

investigación bibliográfica y trabajo de campo, el cual constituye un material 

de apoyo por tratar la relevancia que tiene el clima organizacional en el 

desempeño laboral en la clínica privada de Chiclayo, materia de estudio. 

Como caso único de investigación en esta realidad local, dado que, la extensa 

bibliografía y aportes teóricos, pertenecen a otras latitudes, por lo tanto, este 

trabajo es un tratado teórico original y especialmente elaborado para esta 

realidad empresarial de la salud, cuyos trabajadores no están exentos de la 

coyuntura propia del clima de la organización muy especial y cuyo desempeño 

depende del entorno clínico. 

Por ello, este estudio, es de mucha importancia, además, porque se han 

construido dos instrumentos, uno por cada variable, para producir material 

original que responda a este problema; y sea un punto de partida para futuras 

investigaciones.  
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VI. CONCLUSIONES

Seguidamente se detallan las conclusiones que la investigadora a arribado a

partir del análisis y discusión de los resultados.

1. Se encontró que existe una relación significativa con un nivel positivo bajo

entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal

asistencial de una clínica privada de Chiclayo, con grado de positiva baja.

Además, que el clima laboral tiene: 67% nivel bajo y en el desempeño

laboral el 83.2% lo hacen regularmente.

2. Se ha establecido que sí existe correlación entre la cultura organizacional

y el desempeño laboral del personal asistencial de una clínica privada de

Chiclayo. Además, que la cultura organizacional se ubica el 71% en el nivel

bajo, el 27% nivel medio y solo el 2% en nivel alto, que implica que no existe

una adecuada cultura en la organización.

3. No hubo relación entre el diseño institucional y el desempeño de los

trabajadores de salud de una clínica privada de Chiclayo. Sin embargo, el

diseño institucional tiene el 14% de nivel bajo, el 62% nivel medio y el 24%

nivel alto.

4. No se encontró correspondencia entre los recursos humanos y el

desempeño laboral de los trabajadores de salud de una clínica privada de

Chiclayo. Sin embargo, un 89% se ubica en el nivel bajo, 8% medio y el 4%

alto.



30 

VII. RECOMENDACIONES 

En este capítulo se mencionan las recomendaciones que realiza la 

investigadora, después de un exhaustivo estudio, discusión y conclusiones, 

con la finalidad de generar un valor agregado a la institución: 

1. Se recomienda a la gerencia general de la clínica, que, en colaboración con 

el área de talento humano, se rediseñen las políticas sobre el clima 

organizacional, ya que casi 7 de cada diez trabajadores no están 

satisfechos con este aspecto; así mismo, mejorar las condiciones de 

trabajo, ya que más de 8 de cada diez colaboradores se desempeñan 

regularmente, lo que implica que la institución no recibe el esfuerzo total de 

los servidores, afectando a su productividad. 

2. Se recomienda al área de talento humano, que implementen políticas de 

gestión de capital humano, para mejorar la cultura organizacional, y 

propiciar la disminución del descontento de las siete de cada diez 

trabajadores; lo que conllevaría al mejor desempeño. 

3. Se recomienda al área de planeamiento que rediseñe la estructura de la 

organización enfocada en las expectativas del trabajador, pues seis de 

cada diez no se sienten motivados de continuar en la institución. 

4. Se recomienda al área de contabilidad, a mejorar las compensaciones y 

prestaciones a los trabajadores, pues se evidencia un descontento en ocho 

de cada diez empleados. 
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ANEXOS 

Anexo 1 

Matriz de operacionalización de la variable Clima organizacional 

Variables de 
estudio  

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores índice Escala de medición  

Variable 1 
Clima 

Organizacional 

Chiang et al. (2021), el clima 
organizacional es importante 
para las organizaciones que 
constantemente buscan 
mejorar las condiciones 
laborales, es por ello que el 
clima es considerado un factor 
importante en el desarrollo de 
las organizaciones y su análisis 
detallado incide directamente 
en el valor de la organización. 

La variable clima 
organizacional se medirá 
mediante la consideración 
de la clasificación de la 
escala de Likert con sus 
cinco categorías, por los 
ítems de igual número de 
indicadores, de las tres 
dimensiones, que luego se 
categorizarán en tres 
niveles: bajo, medio y alto. 

Cultura organizacional  

Identidad 1 

Escala Ordinal de Likert 
 
1 = Nunca 
2 = Casi nunca 
3 = Algunas veces 
4 = Casi siempre 
5 = Siempre 

Motivación 2 

Comunicación 3 

Diseño organizacional  

Estructura organizacional 4 

Toma de decisiones 5 

Remuneración 6 

Recursos humanos  

Recompensa 7 

Capacitaciones 8 

Reconocimientos 9 

Liderazgo 10 

Relaciones interpersonales 11 

Autoestima 12 

Trabajo en equipo 13 

Solidaridad 14 

 

  



 

Matriz de operacionalización de la variable Desempeño laboral 

Variables de 
estudio  

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores índice Escala de medición  

Variable 2: 
Desempeño 

laboral 

Bautista et al. (2020), el 
desempeño laboral se basa en 
el comportamiento o acciones 
observadas de los empleados, 
que se pueden medir de 
acuerdo con sus habilidades y el 
nivel de contribución que hacen 
a la empresa, considerado hoy 
en día como una herramienta 
para medir el trabajo que realiza 
cada empleador desde su 
puesto. 

La variable desempeño 
laboral se medirá mediante la 
consideración de la 
clasificación de la escala de 
Likert con sus cinco 
categorías, por los ítems de 
igual número de indicadores, 
de las cuatro dimensiones, 
que luego se categorizarán 
en tres niveles: bajo, medio y 
alto. 

Desempeño de las 
tareas 

Asignar funciones  15 

Escala Ordinal de Likert 
 
1 = Nunca 
2 = Casi nunca 
3 = Algunas veces 
4 = Casi siempre 
5 = Siempre 

Responsabilidad 16 

Capacidad procedimental 17 

Eficacia en tareas 18 

Desempeño 
contextual 

Entusiasmo 19 

Iniciativa 20 

Cooperación 21 

Dedicación Laboral 22 

Personalidad 23 

Satisfacción laboral 24 

Desempeño 
adaptativo 

Destrezas y competencias 25 

Respuesta efectiva 26 

Voluntad 27 

Predisposición 28 

Efectividad 29 

Adaptabilidad interpersonal 30 

Aprendizaje 31 

Creatividad 32 

Conductas 
contraproductivas 

Uso inadecuado de la información 33 

Uso inadecuado del tiempo 34 

Uso inadecuado de los recursos 35 

Falta de atención 36 

Baja calidad del trabajo 37 
 

 



 

Anexo 2 

Instrumentos de recolección de datos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 3 

Cálculo del tamaño de la muestra 

 

 

Determinación de la población 

Orden Tipo Período 
Cantidad 

f % 

1 Trabajadores 2022 278 100 

Total 278 100 

 

 

Cálculo de la muestra 

Tamaño de la muestra 

Nivel de confianza Z 1.96 

Variabilidad positiva p 0.5 

Variabilidad negativa q 0.5 

Tamaño de la población N 278 

Precisión o el error E 0.05 

Muestra n 214 

 

 

Muestra  

Orden Tipo Período 
Cantidad 

f % 

1 Trabajadores 2022 214 100 

Total 214 100 

 

 

 

 



 

Anexo 4 

Validez y confiabilidad de los instrumentos 

 

Validez 

Validez de la V. de Ayken del instrumento Clima organizacional 

DIMENSIONES V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

Cultura organizacional 0.90 0.49 0.99 0.94 0.50 1.00 0.90 0.47 0.99 

Diseño organizacional 0.92 0.48 0.99 0.89 0.46 0.99 0.89 0.46 0.99 

Recursos humanos 0.93 0.48 0.99 0.91 0.48 0.99 0.91 0.48 0.99 

Instrumento por Criterio 0.91 0.49 0.99 0.93 0.49 0.99 0.91 0.48 0.99 

Instrumento Global 0.91 0.486 0.993 
 

 

 

 

 

Validez de la V. de Ayken de la variable Desempeño laboral 

DIMENSIONES V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

Desempeño de las tareas 0.92 0.49 0.99 0.94 0.50 1.00 0.90 0.47 0.99 

Desempeño contextual 0.91 0.48 0.99 0.89 0.46 0.99 0.89 0.46 0.99 

Desempeño adaptativo 0.92 0.49 0.99 0.94 0.50 1.00 0.90 0.47 0.99 

Conductas contraproductivas 0.91 0.48 0.99 0.89 0.46 0.99 0.89 0.46 0.99 

Instrumento por Criterio 0.90 0.49 0.99 0.93 0.49 0.99 0.91 0.48 0.99 

Instrumento Global 0.90 0.486 0.993 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Confiabilidad 

 

 

Confiabilidad de la variable Clima organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

Confiabilidad de la variable desempeño laboral 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,792 25 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,729 20 



 

Anexo 5 

Consentimiento informado 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 6 

Matriz de consistencia 

Formulación del problema Objetivos  Hipótesis Variables 
Población y 

muestra 
Enfoque/tipo/diseño/ 

Técnica / 
instrumento 

Problema general 
¿De qué manera el clima 
organizacional se relaciona 
con el desempeño laboral 
del personal de salud de una 
clínica privada de Chiclayo? 

Objetivo general  
Determinar la relación del 
clima organizacional con el 
desempeño laboral del 
personal de salud de una 
clínica privada de Chiclayo. 

Hipótesis general 
El clima organizacional se 
relaciona con el desempeño 
laboral del personal de salud 
de una clínica privada de 
Chiclayo. 

Variable 
Independiente: 
Clima 
Organizacional 

Unidad de 
análisis:  

Cada uno de los 
colaboradores 
de la clínica 
privada de 
Chiclayo. 

 
Población: 

La población de 
estudio está 
compuesta por 
los 278 
colaboradores. 

 
Muestra:  

Estuvo 
conformada por 
161 
colaboradores. 

Enfoque: 
Cuantitativo 

 
Tipo:  

Básico 

 
Diseño:  

No Experimental 

 
Alcance: 

Correlacional 

 
Diseño de la 

investigación: 
 
 
 
 
 
 
 

M = muestra 
X = clima organizacional 
Y = desempeño laboral 
r  = relación entre las 
variables  

 
Cuestionario 
 
Escala Ordinal 
de Likert 
 
1= Totalmente 
en desacuerdo 
2 = En 
desacuerdo 
3= Indiferente 
4= De acuerdo 
5= Totalmente 
de acuerdo 

Problemas específicos 
¿De qué manera la cultura 
organizacional se relaciona 
con el desempeño laboral 
del personal de salud de una 
clínica privada de Chiclayo? 
 
¿De qué manera el diseño 
organizacional se relaciona 
con el desempeño laboral 
del personal de salud de una 
clínica privada de Chiclayo? 
 
¿De qué manera los 
recursos humanos se 
relacionan con el 
desempeño laboral del 
personal de salud de una 
clínica privada de Chiclayo? 

Objetivos específicos 
Establecer la relación de la 
cultura organizacional con el 
desempeño laboral del 
personal de salud de una 
clínica privada de Chiclayo. 
 
Identificar la relación del 
diseño organizacional con el 
desempeño laboral del 
personal de salud de una 
clínica privada de Chiclayo. 
 
Precisar la relación de los 
recursos humanos con el 
desempeño laboral del 
personal de salud de una 
clínica privada de Chiclayo. 

Hipótesis específicas 
La cultura organizacional se 
relaciona con el desempeño 
laboral del personal de salud 
de una clínica privada de 
Chiclayo. 
 
El diseño organizacional se 
relaciona con el desempeño 
laboral del personal de salud 
de una clínica privada de 
Chiclayo. 
 
Los recursos humanos se 
relacionan con el 
desempeño laboral del 
personal de salud de una 
clínica privada de Chiclayo. 

Variable 
Independiente: 
Desempeño 
laboral 

 

 



 

Anexo 7 

Fichas de validación de los instrumentos de datos por expertos 
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Anexo 8 

Normalidad de los datos 

 

Variables 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional 0,262 161 0,000 

Desempeño laboral 0,103 161 0,000 

 

 

 

 

 



 

Anexo 9 

Base de datos de la muestra 

 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44 P45 D4V2 TV1 

3 3 3 3 2 4 5 3 2 1 1 3 2 2 1 2 3 1 2 3 5 5 5 5 4 4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 10 93 

2 2 1 2 3 3 1 2 3 1 1 4 2 2 2 3 1 1 3 2 4 4 4 4 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 13 78 

4 3 1 4 2 3 3 3 2 2 2 3 1 1 3 1 2 2 1 1 2 5 5 4 4 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 12 80 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 3 5 4 4 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 20 97 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 5 5 4 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 5 5 3 3 3 4 4 4 18 91 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 5 4 5 4 5 4 5 4 22 97 

5 2 5 5 3 2 5 1 2 3 1 2 3 5 5 5 5 4 4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 103 

2 3 1 1 1 2 1 1 1 1 1 3 2 4 4 4 4 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 3 2 4 4 2 3 3 5 4 4 4 5 4 5 4 22 86 

1 2 2 2 1 1 1 3 1 2 2 1 1 2 5 5 4 4 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 18 76 

4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 3 5 4 4 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5 3 2 4 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 20 83 

3 1 3 1 1 1 1 2 1 3 2 3 2 3 5 5 4 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 3 2 3 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 20 84 

1 1 1 2 1 1 1 3 2 2 1 1 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 2 1 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 14 77 

3 1 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 3 4 2 3 3 2 3 2 3 5 5 5 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 14 90 

3 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 4 5 5 4 3 4 5 2 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 100 

1 2 1 1 3 2 2 1 2 3 1 2 3 5 5 5 5 4 4 2 3 3 5 5 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 5 5 3 3 3 4 4 4 18 90 

2 3 1 1 4 2 2 2 3 1 1 3 2 4 4 4 4 3 3 3 2 2 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 5 4 5 4 5 4 5 4 22 92 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 2 2 5 4 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 102 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 2 2 5 4 3 3 4 3 4 4 3 2 4 4 2 3 3 5 4 4 4 5 4 5 4 22 90 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 2 5 4 2 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 18 79 

3 2 1 1 3 2 2 1 2 3 1 2 3 5 5 5 5 4 4 2 3 3 5 4 3 4 4 4 4 5 3 2 4 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 20 85 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 2 3 5 4 3 3 2 3 2 5 3 2 3 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 20 84 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 3 5 5 4 2 3 3 2 5 2 1 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 14 80 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 2 5 5 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 14 86 

3 2 1 1 3 2 2 1 2 3 1 2 3 5 5 5 5 4 4 2 3 3 3 5 4 3 4 5 2 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 95 

2 3 1 1 4 2 2 2 3 1 1 3 2 4 4 4 4 3 3 3 2 2 2 5 4 3 2 3 2 5 3 2 3 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 20 82 



 

3 2 2 2 3 1 1 3 1 2 2 1 1 2 5 5 4 4 3 2 2 2 2 4 4 2 3 3 2 5 2 1 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 14 74 

4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 3 5 4 4 5 3 3 3 3 5 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 14 86 

3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 5 2 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 96 

4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 5 5 3 3 3 4 4 4 18 90 

3 3 3 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 5 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 5 4 5 4 5 4 5 4 22 96 

4 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 4 5 5 2 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 107 

3 2 1 1 3 2 2 1 2 3 1 2 3 5 5 5 5 4 4 2 3 3 5 4 4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 2 3 3 5 4 4 4 5 4 5 4 22 93 

4 3 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 5 5 5 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 18 86 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 4 4 2 3 3 2 5 2 1 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 14 82 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 4 5 5 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 14 91 

3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 4 4 3 4 5 2 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 99 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 5 5 5 4 3 2 3 2 5 3 2 3 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 20 90 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 4 5 4 3 2 3 3 2 5 2 1 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 14 81 

3 3 2 4 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 5 5 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 14 89 

3 2 3 2 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 5 5 4 3 3 4 5 2 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 98 

3 2 1 1 3 2 2 1 2 3 1 2 3 5 5 5 5 4 4 2 3 3 5 4 2 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 5 5 3 3 3 4 4 4 18 87 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 5 4 5 4 5 4 5 4 22 97 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 4 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 107 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 4 5 4 4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 2 3 3 5 4 4 4 5 4 5 4 22 96 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 18 85 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 108 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 5 5 4 3 3 4 5 2 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 98 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 3 5 4 2 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 5 5 3 3 3 4 4 4 18 87 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 5 4 5 4 5 4 5 4 22 97 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 4 5 4 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 107 

3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 4 4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 2 3 3 5 4 4 4 5 4 5 4 22 96 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 1 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 18 85 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 18 85 

3 2 3 2 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 108 

4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 4 3 3 4 5 2 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 98 

4 3 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 4 5 4 3 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 5 5 3 3 3 4 4 4 18 91 



 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 5 4 5 4 5 4 5 4 22 97 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 4 5 4 2 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 106 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 5 5 3 3 3 4 3 4 4 3 2 4 4 2 3 3 5 4 4 4 5 4 5 4 22 94 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 18 85 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 3 5 3 4 2 3 3 2 5 2 1 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 14 78 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 5 5 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 14 88 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 3 3 3 4 5 2 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 97 

4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 2 1 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 5 5 3 3 3 4 4 4 18 92 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 5 4 5 4 5 4 5 4 22 97 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 5 5 4 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 107 

3 3 2 3 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 3 4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 2 3 3 5 4 4 4 5 4 5 4 22 95 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 18 85 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 4 4 2 3 3 2 5 2 1 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 14 82 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 5 5 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 14 89 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 4 5 4 4 3 4 5 2 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 99 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 4 5 4 4 3 2 3 2 5 3 2 3 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 20 87 

1 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 4 5 4 3 2 3 3 2 5 2 1 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 14 81 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 14 88 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 4 5 3 3 3 4 5 2 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 97 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 3 2 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 5 5 3 3 3 4 4 4 18 89 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 5 5 2 3 3 2 3 2 5 3 2 3 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 20 86 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 4 5 1 3 2 3 3 2 5 2 1 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 14 78 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 3 4 5 3 4 4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 10 88 

3 1 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 4 5 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 13 76 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 5 5 4 2 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 12 79 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 3 5 3 2 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 5 5 3 3 3 4 4 4 18 86 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 5 5 3 3 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 5 4 5 4 5 4 5 4 22 96 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 3 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 106 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 4 5 4 4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 2 3 3 5 4 4 4 5 4 5 4 22 96 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 18 85 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 108 



 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 3 3 3 4 5 2 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 97 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 4 5 4 2 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 5 5 3 3 3 4 4 4 18 90 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 5 4 5 4 5 4 5 4 22 97 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 5 5 3 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 106 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 5 5 4 4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 2 3 3 5 4 4 4 5 4 5 4 22 96 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 18 85 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 18 83 

3 3 2 3 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 4 4 2 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 103 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 5 3 3 3 3 4 5 2 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 94 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 3 3 14 75 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 5 4 5 4 5 4 5 4 22 97 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 3 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 106 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 4 5 4 4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 2 3 3 5 4 4 4 5 4 5 4 22 96 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 18 85 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 18 85 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 3 4 5 2 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 104 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 4 5 3 3 3 4 5 2 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 95 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 5 5 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 3 3 14 79 

1 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 3 4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 3 3 5 14 86 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 5 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 3 5 18 81 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 4 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 4 5 18 82 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 5 5 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 5 4 16 83 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 4 5 5 4 4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 5 5 17 98 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 5 5 4 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 5 4 17 82 

3 3 3 3 2 4 5 3 2 1 1 3 2 2 1 2 3 1 2 3 4 3 5 4 4 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 4 4 15 83 

2 2 2 2 3 1 4 2 3 1 1 4 2 2 2 3 1 1 3 2 3 5 5 4 4 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 20 98 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 4 4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 5 5 17 92 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 4 4 16 76 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 3 3 13 72 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 2 2 5 5 4 4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 10 87 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 3 4 4 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 13 76 



 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 5 5 4 4 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 12 80 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 3 5 4 4 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 20 97 

3 2 3 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 5 5 4 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 5 5 3 3 3 4 4 4 18 91 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 5 4 5 4 5 4 5 4 22 97 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 103 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 3 2 4 4 2 3 3 5 4 4 4 5 4 5 4 22 86 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 18 76 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5 3 2 4 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 20 83 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 3 2 3 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 20 84 

1 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 2 1 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 14 77 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 5 5 5 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 14 90 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 3 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 106 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 5 4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 2 3 4 12 86 

1 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 4 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 3 2 14 77 

1 3 2 1 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 4 1 13 74 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 3 3 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 102 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 3 2 4 4 2 3 3 5 4 4 4 5 4 5 4 22 86 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 18 77 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 5 3 2 4 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 20 82 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 4 4 2 3 3 2 3 2 5 3 2 3 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 20 83 

2 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 4 4 3 2 2 3 3 2 5 2 1 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 14 77 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 5 5 5 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 14 91 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 4 5 5 4 3 4 5 2 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 98 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 3 5 5 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 5 5 5 3 3 3 4 4 4 18 91 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 5 4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 3 2 4 12 86 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 5 4 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 4 4 17 80 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 4 4 17 78 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 2 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 103 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 2 5 3 3 3 4 3 4 4 3 2 4 4 2 3 3 5 4 4 4 5 4 5 4 22 89 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 2 5 4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 4 14 86 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 3 5 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 3 13 76 



 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 2 5 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 2 12 73 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 3 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 105 

4 3 4 3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 4 5 3 3 3 4 3 4 4 3 2 4 4 2 3 3 5 4 4 4 5 4 5 4 22 93 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 4 5 4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 5 15 91 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 5 5 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 4 15 80 

4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 4 3 5 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 5 17 81 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 5 5 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 4 4 17 81 

3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 3 3 5 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 4 4 4 17 80 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 2 5 4 2 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 2 2 3 2 1 3 4 13 85 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 2 5 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 3 2 4 3 14 75 

3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 2 2 5 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 4 15 76 

3 2 3 2 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 3 3 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 24 105 
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