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Resumen

El presente trabajo de investigacién, se plante6 como objetivo principal
determinar la relacion entre el Clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal tecndlogo médico en coyuntura del covid-19 en un Hospital de la Red
Lambayeque, EsSalud. Considerando una investigacion de enfoque cuantitativo,
con un nivel descriptivo-correlacional transversal y un disefio no experimental;
la muestra estuvo conformada por 74 tecn6logos médicos a quienes se les aplico la
técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario, uno para cada variable
adaptado a partir de un cuestionario de clima organizacional de un consultorio
Municipal y de satisfaccion laboral se utilizo el Instrumento de Satisfaccion Laboral
S20/23 de Melia Peir6 (1989). El Coeficiente Alpha de Cronbach para la escala clima
organizacional de 0,976 y satisfaccion laboral es de 0,938 y la prueba de normalidad
p < 0,05. El andlisis estadistico se hizo con el Software SPSS v/24 vy la prueba

estadistica Rho de Spearman.

Palabras Clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, escala de Likert,

tecnologo médico
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Abstract

The main objective of this research work was to determine the relationship
between organizational climate and job satisfaction of the medical technologist staff
in the covid-19 situation in a Hospital of the Lambayeque Network, EsSalud.
Considering a quantitative approach research, with a descriptive-correlational
transversal level and a non-experimental design; the sample consisted of
74 medical technologists to whom the survey technique was applied and its
instrument the questionnaire, one for each variable adapted from a questionnaire
of organizational climate of a Municipal office and of work satisfaction the Instrument
of Work Satisfaction S20/23 of Melid Peir6 (1989) was used. Cronbach's Alpha
Coefficient for the organizational climate scale of 0. 976 and job satisfaction is 0. 938
and the normality test p < 0. 05. Statistical analysis was done with SPSS v/24

software and Spearman's Rho statistical test.

Keywords: Organizational climate, satisfaction job, scale Likert, medical

technologist
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. INTRODUCCION

La pandemia origin6 una inquietud en el Peru con la aparicion del primer
incidente dando lugar a un ambiente de miedo, preocupacion en el régimen de
sanidad peruano, siendo elogiados por su trabajo el personal tecnélogo médico
quienes estuvieron al frente en esta enfermedad; la pandemia afecto a muchos
paises del mundo con méas de 20 millones infectados de covid19, siendo asi que
en Perd confirmaron 1.037.350 casos positivos en personas que habian viajado
a Espafia, Francia y Republica Checa entre el 5 de marzo del 2020 y el 8 de
enero de 2021.

En este contexto durante la pandemia son quienes toman muestras, realizan
el proceso para detectar la presencia del virus en los individuos mediante
pruebas moleculares, con mas de 14 millones de pruebas rapidas; siendo
quienes también obtienen las ilustraciones de radiodiagnéstico para la
estimacion del dafio pulmonar, tienen trato directamente con las personas a las
cuales realizan evaluacion fisica y a los pacientes diagnosticados que han
superado la etapa critica de la enfermedad pueden ser atendidos por estos
profesionales para su recuperacion por lo cual se hace necesario estudiar dichas

variables en estudio.

Por su parte Chiang, Hidalgo (2017) manifiestan que el placer laboral es un
prodigio relacionado con la diversidad de emociones personales las cuales
determinan su felicidad, compromiso en el trabajo y segun Mufioz, Torrent,
Linares (2006) el entorno organizacional es una caracteristica colectiva dada
por la interaccion entre los trabajadores, fendmenos relacionados con la
satisfaccion y productividad organizacional. Los estudios muestran que el
entorno laboral afecta los resultados organizacionales, la productividad de los

empleados, la calidad del servicio; el entorno esta relacionados.

Se tiene como realidad problematica una crisis sanitaria de alcance universal,
catalogada por la OMS como una enfermedad pandémica el coronavirus siendo
informado por primera vez en China el 31 de diciembre de 2019 al 14 de
enerode 2021 se atendieron 360,937 casos y 7,673 defunciones adicionales en
las dltimas 24 horas, tiene un incremento de 0,90% en los sucesos y un 0,82%

en los fallecimientos con relacibn a data precedente, por estos motivos los



trabajadores de salud enfrentan tensiones laborales fuertes como extensas
jornadas, agotamiento, pautas y medidas de seguridad estrictas, requisito
constante de concentracion y supervision, carencia de indumentaria de

seguridad.

En esta misma linea, se considera que el hospital nacional pertenece a la
Red Lambayeque, ubicado en la provincia de Chiclayo se evidencia que los
trabajadores de la salud estan continuamente involucrados los servicios para
combatir el SARS-CoV-2 y sus consecuencias, lo que perjudica sus recursos
materiales, técnicos, asistenciales, emocionales, teniendo la incertidumbre,
la infeccion varia de un dia a otro; donde son encargados de brindar servicios
integrales como hospitales de referencia en Lambayeque, Cajamarca Yy la
Libertad, que encarnan tanto fisica como mental, asi como emocional esfuerzo,
le permite brindar un servicio ejemplar que incluye conocimientos teoricos
y préacticos, asi como integridad profesional y desarrollo personal, desarrollando
un equilibrio fisico y mental que le permita trabajar de manera efectiva y eficiente

en sus actividades asistenciales.

El presente estudio tiene como finalidad realizar una evaluacion del clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal tecnélogo médico en coyuntura
del covid-19 en un Hospital de la Red Lambayeque, EsSalud, con respecto a cual
es el grado y en qué medida las dos variables se relacionan e influyen en los
individuos del establecimiento de salud antes mencionado, con el fin de
implementar estrategias de mejora organizacional y se convierta en una

organizacion altamente eficiente y competitiva para sus usuarios.

Se considera que dicho hospital,quien en la actualidad goza la categoria a
nivel IV, con la disponibilidad de servicios médicos inmediatamente al cubrir la
cobertura de los asegurados, asi como otros seguros; esta calidad depende de la
gama de servicios de salud y es necesario mantenerun entorno en el que la
organizacion funcione bien para obtener una mejor satisfaccion,las personas que
trabajan de manera constante, logrando el equilibrio fisico y mental, brindan
servicios Optimos, que incluyen conocimientos practicos e integridad profesional,
personal para permitir que las atenciones médicas se desarrollen de manera

eficiente, eficaz.



Por lo expuesto nace el problema del estudio: ¢Cual es la relacion que
existe entre el clima organizacionaly satisfaccion laboral del personal
tecnélogo médico en coyuntura de la covid-19 en un Hospital de la Red
Lambayeque, EsSalud?

La justificacion de relevancia social se manifiesta en la mejora del nexo
interpersonal dado por el trabajo diario de los empleados, la potenciacion del
trabajo en equipo, el fortalecimiento y mejora, aumentando la satisfaccion
y productividad del clima laboral, los trabajadores desarrollan su trabajo de
manera mas eficiente, productiva y eficaz; teéricamente se justificé porque se da
en este mundo altamente competitivo, necesitamos idear una teoria que pudiera
usarse para renovar la calidad de la atencion médica y entendemos que este
empleado requerido logre un alto nivel de satisfaccion en la institucion;
la satisfaccion laboral entendida como el entorno de una organizacion
en constante cambio en el que se prestan servicios de calidad, juega un papel

importante enla consecucion a este fin.

Practicamente se justifico lo que significa que los resultados obtenidos
conducen a una mejora del entorno organizacional y, por tanto, se utilizan para
elaborar programas que aumenten el agrado laboral de los profesionales
sanitarios, lo cual repercuta en la atencién de los usuarios, dandoles un mejor
servicio, progresandola importancia de los servicios médicos en el hospital
y metodolégicamente se ha demostrado que, para lograr esta calidad en los
servicios de salud, se permiten métodos para lograr una adecuada gestion del
personal que da dicha instituciéon, los usuarios deben trabajar para mejorar sus

propios resultados.

El objetivo general de esta indagacion es: Determinar la relacidon entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal tecnélogo médico en coyuntura

del covid-19 en un Hospital de la Red Lambayeque, EsSalud.



II. MARCO TEORICO

Entre los trabajos previos internacionales:

En Brazil Marcelino, Frederico (2015) que evalu6 la consecuencia de la
centralizacion de los laboratorios en 2002, sobreel desempefio del diagnéstico y
control del céancer. Los limites de competencia no estandarizados de los
laboratorios de patologia para el periodo 1997-2007 se calcularon mediante
analisis de paquetes, los resultados muestran que la centralizacion revirtio el

deterioro de la competencia técnica en los laboratorios entre 1997-2001.

De hecho, por un lado, hubo una disminucion en el puntaje de desempefio
anual promedio entre 1998-2001 (del 100% en 1998 al 88,3% en 2001) vy, por
otro lado, un aumento durante 2002 -2007 (de 93,9 % en 2002 a 95,7%
en 2007) y concluye que el modelo DEA contribuye al conocimiento sobre la
evolucion de las estructuras organizativas delas organizaciones de salud publica,
asi como a la contribucion de la gestion a la efectividad de la centralizacidon en la

mejora del apoyo de los laboratorios de patologiaal INCA hospitales.

Por su parte Melo (2018), México analizo las analogias entre las variables en
estudio desde la perspectiva del colaborador de las instituciones, se aplicé
el enfoque cuantitativo, interpretacion transversal y el ajuste de 133 encuestados,
estadistica descriptiva, se han identificado ocho factores en el entorno
organizacional segun Litwin, Stringer y se confirma la satisfaccion laboral segun
la teoria de Warr, Cook y Wall, correspondiendo a un valor alfa de Cronbach

superior a 0,70.

En Chile Veloso, Rodriguez, Gonzalez & Peralta (2018) en su estudio se
investigo el enfoque de las participaciones destinadas a mejorar las capacidades
interpersonales e introspectivas sobre la complacencia con la vida, el trabajo
y entorno organizacional, fue un estudio comparativo. Como muestra, hubo siete
encuestas, seis de las cuales aplicaron el enfoque de baja intensidad y en un
estudio el enfoque de alta intensidad. Se determina si los resultados difieren segun
la intensidad utilizada,se estima un tamafo del efecto y luego se compara con la

prueba del predicador. Como resultado, el efecto entre estudios tiene diferencias



significativas, sobre la satisfaccion con la vida (IB = 0,55; IA = 0,03) vy laboral
(IB =0,59; IA = 0,08),el entorno regulatorio (Bl = 0,51; IA = 0,15), infiiendo que

la gravedad modifica la efectividad de las intervenciones.

Por su parte en Chile Mauricio, Medina (2019) realizaron su estudio de forma
transversal en 110 empleados publicos de dos centros de salud de la familia, y se
aplicaron medidas para medir la satisfaccion laboral y el clima organizacional
(CO), como resultado el nivel promedio de satisfaccion laboral (SL) (3,32 £ 0 0,93)
y el ambiente organizacional (3.45 + 0.83). La satisfaccion laboral general mas
baja es la satisfaccion con el ambiente fisico (2.80 + 0.93) y para el ambiente, el
agradecimiento es (3.12 + 0,77). La media general mas alto fue lasatisfaccion
laboral (3,56 = 0,87) y la confianza (3,66 = 0,88). La relacién entre las
puntuaciones totales de las dos escalas es 0,636 (p<0,001).

Para Barcenas (2020) en su investigacion en Cordoba cuenta con una
poblacién de 54 trabajadores de laboratorio clinico y un tipo de muestrano
probabilistica. En este caso, se realiz0 el 83,3% de los trabajadores,
se recolectaron datos, observaciones, referencias de investigacion y se aplicé la
encuesta a los empleados relevantes para determinar y examinar la colision del
covid en el clima laboral de esta organizacion luego de conocer el los mas
precisos, teniendo como resultados en el campo de trabajo 40% del personal
médico siempre solidario 66,7%, conflicto de directivos 73,3%, comunicacion
entre empresa y empleados 66,7% aun desarroll6 y presentd una propuesta

para mejorar el entorno de la organizacion.

Finalmente, Rojas, Vanegas (2018) estudio realizado en Medellin sobre
enfoque organizacional como metodologia para motivar, apoyar y desarrollar cada
factor; realizado entre trabajadores de la salud, brindando informacion sobre la
conciencia del entorno organizacional y las dimensiones motivacionales de los
empleados para un tipo de descriptor de asociacién, con muestra de
63 empleados. Las encuestas aplicadas en 2018 para la evaluacion 2016-2017,
mostraron que hay relaciones directas y significativas (r = 0.400; p = 0.00);
encontrando que el clima organizacional se califica como promedio, 9.1% respeta
a la mayoria, 8.7% se comunica con el trabajo directo, 9.0% maneja situaciones

problematicas y las relaciones personales 9.3%.



En lo referido a los trabajos previos nacionales mencionaremos a Saldafa
(2016) dondeel estudio en Lima fue no experimental y correlacional, se utilizé el
método de inferenciahipotética, se utilizé una muestra de 60 profesionales de
medicina de urgencias y se utilizo la encuesta. El resultado obtenido es el valor
de Spearman Rho = 0,650, interpretado como 99,99%, con un nivel de
significancia de0,01; Se analiza como una relacion bastante positiva entre las
variables, con = 0.000 (p <0.05), lo que indica que los empleados perciben el

clima laboral en promedio con un 65% también satisfecho con su trabajo.

Por su parte Arroyo, Puma (2018) realizaron su investigacion en Huancayo
no fue experimental y utilizé un disefio de correlacién simple. El estudio se realizo
con 76 trabajadores y se les aplicO muestras censales. Los datos se recolectaron

mediante encuesta y la herramienta de cuestionario, para ambas variables.

Para Hilasaca (2018) realiz6 su estudio en Lima, 2016 es un tipo de escala de
correlaciénaplicada, un disefio no experimental que establece relaciones a través
del examen, observacion y exposicion de variables. Se us6 un instrumento de
pruebay como muestrase realizé a 79 trabajadores. El resultado mostro que entre
todos los trabajadores de loslaboratorios médicos a los que se les pregunto
sobre la eficiencia en el trabajo, el 60,8% eran altos y en términos de
competencia profesional, el 65,8% eran Optimos. Se concluyd que existe una
concordancia eficaz y revelador entre las competencias laborales y el desempefio
laboral entre los trabajadores (p = 0,000 <0,01 y Rho de Spearman 0,384,

asociacion positiva moderada).

Segun Vera (2018) realizo su estudio en Lima fue observacional, transversal,
descriptivay analizado entre profesionales de la salud, la muestra incluyo 227.
Los indicadores de la variable satisfaccion laboral fueron factores motivadores
el 42,5% de los trabajadores,el 37,5% casi nunca los jefes tienen una buena
relacion con los trabajadoreso entre comparieros, conlos indicadores de la variable
de cultura organizacional, se evidencio autonomia individual, casi nunca 35%
tienen libertad para tomar decisiones, respecto al grado de estructura, el 37,5%
casi nunca se ha percibido un verdadero liderazgo por parte de sus superiores,
el 37,5% a veces las labores dentro de la oficina no ofrecen las posibilidades de

desarrollo profesional.



Satisfaccién laboral y ambiente organizacional, la asociacién entre dos
variables se encontré 0.573. Afinidad con el liderazgo y agrado laboral 0,376;
relacion personal y satisfaccion laboral 0,535; El nivel de reconocimiento y
satisfaccion laboral es 0,494; La autonomia en cuanto a funcionalidad es 0.391.

Para Garcia (2018) realizé su investigacion en Cusco, en el cual se aplica
una técnica de muestreo censal; se desarrolld6 un cuestionario de clima
organizacional y satisfaccion, se utilizé estadistica descriptiva. Los resultados
demostraron que se percibe un nivel regular referente al clima organizacional
(50%), existié un buen nivel de liderazgo de gestion (30%). Por otro lado, el 47%
afirmo tener un regular nivel de comunicacion, 15 equivalen al 50% un nivel medio
de satisfaccion laboral, 16 equivalen al 54% un nivel mediode satisfaccion laboral

intrinseca, concluyendo en una relacion significativa.

Segun Ramirez (2018) quien realizé su estudio en Arequipa cuyo fin fue
sefalar la relacion del CO y la motivacion laboral. Se aplicé el cuestionario por
Sonia Palma (2013) y se aplico la escala de Motivacion Laboral elaborada por
Gagné y col. (2012). Se hall6 relaciones directas ente las variables
(r=0.400; p = 0.00); el nivel del clima organizacional en el personal evaluado es
un nivel medio. Teniendo el nivel de autorrealizacion predomina el 45.1% de los
sujetos, es el nivel medio, el nivel de involucramiento laboral es el 41.2%,
es el nivel desfavorable, el nivel de comunicacion es el 43.1% es el nivel favorable,
el CO que predomina el 36.3% un nivel favorable y el nivel de motivacion

intrinseca que predomina es alto representado por el 52 %.

En lo referido a los antecedentes locales mencionamos a Chéavez,
Rios (2015) quienes en su investigacion en Chiclayo es descriptivo correlacional,
de corte transversal; los encuestados fueron 27. Resultando un 41% del personal
tienen nivel medio y un 7% es nivel bajo. Concluyendo que hay una relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral segun la prueba de
Pearson P=0.76.

Por su parte Palacios (2018) presenta una investigacion acerca de como
precisar la ilacion del ambiente organizacional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del laboratorio, para lo cual se esta realizando una encuesta

descriptiva de correlacion, siendo un estudio transversal no fue experimental,



con una poblacibn de 44 ayudantes, un cuestionario en escala Likert.
Se aplic6. Se considera productivo ya que el 15% esta totalmente de acuerdo en
que en el entorno hay consideracion, amistad y camaraderia entre los
trabajadores. Se hallo el vinculo entre las dos variables fue moderadamente alta,
alcanzando el 79,6%.

Dentro de las teorias en la conceptualizacion de clima organizacional,
tenemos ambienteorganizacional es una practica comdn para las empresas que
escudrifiar, mejorar su produccion, pero pocas compafias consideran el
importante papel del entorno organizacional. Si el entorno organizacional toma en
cuenta las relaciones entre los diversos factores involucrados en una o mas
actividades, puede ser una correlacion positiva dentro de la organizacion o, en
caso contrario, sera un obstaculo, una preocupacion por el desempefio de la
organizacion. En cuanto a la forma metodologicadel estudio, el marco teorico de
esta variable ha tenido en cuenta tres factores importantes: la definicion del

entorno organizacional, sus aspectos y las medidas que lo miden.

Cruz, Souza, Nascimento y Souza (2017) manifestaron que el entorno
organizacional del mundo empresarial consiste en un analisis descrito por un
conjunto de factores, elementos, magnitud, categorias y variables, a los efectos

de una propuesta del estudio.

Para Dominguez y Garcia (2013) definen un ambiente organizacional como
una asociacion de juicios realizados por los individuos del entorno que inciden en

las actitudes personales de quienes integran la institucion.

Asimismo, Toro y Sanin (2013) mencionan que se estudia la existencia de
un conjunto de actitudes y juicios que posee cada empleado, como el estilo de
liderazgo, sus relaciones, recompensacion recibida, estabilidad laboral,
transparencia organizacional, responsabilidades, compromiso, recursos, tarea en

equipo y actividades diarias.

Por su parte Gonzalez y Maldonado (2007) se menciona que los entornos

organizacionales son politicas, regulaciones, trabajo en equipo, roles y estructura.



Para Garcia (2009) ElI ambiente organizacional esta relacionado con las
condiciones, caracteristicas del ambiente laboral y su impacto perceptual afecta

el comportamiento de los empleados.

Segun Pérez (2006) se define como una habilidad que existe en el ambiente
sindical que experimentan los empleados de la corporacion, que afecta su

comportamiento y refleja los valores de la organizacion.

Por su parte Pérez de Maldonado (2006) define como un modelo social que
surge de la asociacién entre las condiciones de trabajo entre individuos y grupos,
debido a que se da en organizaciones afines y esta vinculado al conjunto, proviene
de la experiencia colectiva e personal. Ademas, estos hallazgos institucionales no

son estaticos, sino mas bien los efectos de interacciones emocionales dinamicas.

Segun Rodriguez (2016) es un entorno que genera condiciones favorables
para las relaciones con los empleados, por lo que si el entorno es desfavorable es
necesario buscar una solucion para evitar un impacto negativo en la organizacion.
Ausencia de trabajadores, retraso del proceso, inconsistencia con los resultados

deseados.

Segun Chiavenato (2011) Es el ambito que existe entre los miembros de una
organizacion y detalla el nivel de motivacion de los empleados, asi como las
caracteristicas de motivacion en el ambiente y le permite elevar la moral de la

gente.

Por su parte Brown y Leigh (1996) afirmaron que un ambiente organizacional
les permite crear una ventaja competitiva y motiva a los empleados a incrementar
su fuerzay entrega a sus labores. Brindan un entorno agradable para que los
empleados alcancen las metas marcadas y por ende las institucionales,

gracias a su buena actitud hacia el desemperio laboral y participacion regular.

En este contexto es importante mencionar las dimensiones de clima
organizacional a Cruz (2017) aconseja tasar el entorno de la entidad desde un
punto de vista psicosocial,pero ademas de subrayar unarelacion entre los factores
cognitivos, los niveles de estrésdel trabajador y el entorno humano y laboral,

el trabajo.



Por su parte Brown y Leith (1996) plantean los siguientes aspectos precision
del rol, soporte del superior inmediato, testimonio, reconocimiento, accion y
aportacion; también vincula la variable mencionada con la variable satisfaccion de

los trabajadores.

Segun Litwin y Stringer (2010) Sugieren 9 capacidades: disposicidn,
obligacién, retribucion, riesgo, calor, sostén, estandares de desempefio, disputa e
personalidad que poseen los colaboradores con la organizacion.

Para Likert (1968) defini6 como comportamiento de los empleados, este es el
resultadode una relacion directa entre sus comportamientos y sus condiciones
organizacionales, sus percepciones, tomando en cuenta aspectos de desemperio,
ausencia, satisfaccion laboral, alta rotacion y otros factores relacionados con el

comportamiento organizacional.

Para Maldonado y Bustamante (2006) argumentaron que existen factores
gue impiden la formacion de sistemas especificos presentes en el ambiente
organizacional ademas de las metas del sistema, factores individuales como
aceptacion, valores, incentivos, variables de estructura tenemos tecnologia,
autoridad, recompensas. El ambiente organizacional esta formado por los
empleados de la organizacidén con el propdsito de promover la consecucion de

metas y deseos.

En la contextualizacion de la variable satisfaccion laboral se considera a
Rossero y Ramirez (2008) la satisfaccion laboral es una forma de comodidad

laboral.

Blum (1990) y Abrajan (2009) son el resultado de diferentes actitudes
expresadas por los empleados en el lugar de trabajo, reglas de trabajo, acuerdos
justos, relaciones interpersonales, continuidad en el trabajo, supervision,

evaluacion, sensibilizacidn, ocasion de desarrollo, compensacion y soluciones.

Finalmente, Zavala (2014) afirmaron se comprenden como las actitudes de
los individuos o grupos que los empleados desarrollan hacia una direccién y

dijeron que se relacionaban con actividad especial de trabajo.

Para la Dimensién Satisfaccion Laboral mencionamos la investigacién a

Peir6 & Prieto (1996) tienen en cuenta dos aspectos satisfaccion con las
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condiciones de trabajo relacionadas con la condicion fisica, productividad a
cumplir y gozo con la constitucion dada por el acuerdo de los espacios disponibles,

interaccion entre los trabajadores.

Segun Smith y Bulin (1969), desarrollaron una herramienta denominado Job
Descriptive Index que faculta determinar la variable estudiada, desglosada en 5
aspectos de caracteristicas de trabajo, remuneraciones, desarrollo profesional,

tipos de supervision e ilacion interpersonal.

Las teorias sobre satisfaccion laboral tenemos a Pefia, Olloqui y Aguilar
(2013) consideran que la causa propia es el trabajo en si, sentimiento de logro,
compromiso, comprobacion, progresion y avance. Al mismo tiempo considera
los factores externos como un contexto poco saludable en torno a los empleados,
politicas, formas de gestion, condiciones trabajo, ejemplo de supervision,
relaciones entre expertos e individuos, salud ocupacional, salario y prestaciones

sociales.

Finalmente Atalaya (2009) describe que los trabajadores que no disfrutan de
la satisfaccion laboral no significa insatisfaccion sino porque no hay satisfaccion
con ella, no es necesariamente por el salario por su trabajo, esto indica que no es

por su insatisfaccion laboral, sino que otro motivo es él.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy Disefio de Investigacion

Por su tipologia, fue bésica en la cual se enuncia el problema y la hipétesis

de trabajo parasolucionar las trabas de la comunidad (Nicomedes, 2018, p. 3).

En lo que respecta a su alcance fue una investigacion descriptiva teniendo
como finalidad la descripcion de todos los hechos que presenta este
fenomeno en relacion a las variables en estudio. (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014) (p. 80). También se trata de un estudio correlacional donde se
dara a conocer la asociatividad presente entre dos variables. (Sampieri, 2010)
Segun la recopilacion de datos fue prospectivo, es prometedor porque proviene

de fuentes primarias.

Asimismo, tendrd un enfoque cuantitativo porque utilizan informacion
medible ya que los resultados seran procesados estadisticamente. (Daniel
Cauas ,2015)

El trabajo de indagacion asumio un disefio no experimental, tiene como fin tener

un conocimiento de la problematica en su estado natural sin manipular las variables

con la finalidad de no alterar la investigacion (Artiles y Barrios, 2008).

Fue transversal, porque la medicion de la variable solo se realizaunavez vy

en un periodo de tiempo determinado. (Viveros, 2015)

Figura 1:

Esquema de investigacion

Vi1
7
P R
\ t/ 2
Donde:

P: Poblacion
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V1: Clima organizacional
V2: Satisfaccion laboral

R: Relacion

3.2 Variables y Operacionalizacion
Definicién Conceptual:

Clima organizacional: Segun Brown y Leigh (1996), describen como el entorno
capaz de crear una ventaja competitiva, lo que generalmente hace que los
trabajadores gasten mas energia y dediqguen mas tiempo a sus actividades

laborales cuando son favorables.

Satisfaccion laboral: Zavala (2014) considera que tiene que ver por la

conducta grupal o personal que desarrolla el personal hacia una situacion.

Definicion Operacional:

Clima organizacional: Producto de la interaccion del ambiente de trabajo,
evaluado en niveles como no adecuado, adecuado e inadecuado. (Brown y
Leigh,1996)

Satisfaccion laboral: La percepcion personal del empleado sobre su situacion

laboral se evalla de la siguiente manera: bajo, regular y alto. (Zavala, 2014).

Identificacion de la variable:
Variable independiente: Clima organizacional.

Variable dependiente: Satisfaccion laboral.

3.3 Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

Es el conjunto de individuos con caracteristicas similares, se encuentran en
un momento y lugar determinado (Enrique,2020) Conformada por 74 trabajadores

tecnologos médicos de un Hospital de la Red Lambayeque, EsSalud.
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Los criterios de inclusion fueron los tecndlogos médicos de las diferentes
especialidades que estuvieron en la capacidad de poder responder.
Por otro lado, los criterios de exclusion fueron el personal que no cumplian con los

criterios de inclusion, que realizaban trabajo remoto, que se encontraba aislado.

Muestra

La conformaron toda la poblacién debido a que es un numero reducido factible
de encuestar, la indagacion es de tipo no probabilistico.

Muestreo

Se considera que se trabajara en una muestra censal en el estudio, donde no

se utilizé ninglin método estadistico para la obtencidon de la muestra.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta permitird corroborar fundamentalmente el enfoque de un

conjunto de individuos que dan su parecer o aportes relevantes (Davila, 2015).

En el correspondiente estudio se utilizdé la encuesta con el propoésito de
recaudar indagaciones que estén relacionadas a la primera y segunda variable;
se usO cuestionarios como instrumento de medicion adaptado por Neri Huarachi

Pacho (2018), fundamentado en escalas de tipo Likert.

Para la aplicacion del instrumento se llevd a cada una prueba piloto en
30 participantes con el proposito de determinar la confiabilidad de los mismos,
donde se aplico los cuestionarios de escala Likert en las dos variables, estuvieron
validados por un grupo de expertos encargada por la Dra. Karina Navarro
Gutiérrez, el Mg. Mario Marcelino Nina Ramos y finalmente el Mg. Jacqueline
Miriam Portugal Puma dando como calificacién aplicable; asimismo, fue necesario
determinar su nivel de confiabilidad mediante una prueba para demostrar que el

instrumento es confiable para su uso.

La cual se midi6 medido a través estadisticas de Alpha de Cronbach la cual
proporciona una estimacion de la consistencia intrinseca de la variabilidad de las

variables de la escala (Vaske, 2016), mediante la recopilacién de datos con una
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prueba piloto realizada en dicho hospital mencionado anteriormente y la seleccion
del personal que trabajan fue de manera continua.

Para la primera variable:

Tuvo una confiabilidad de 0,976, consistio de 75 items, distribuido en las
siguientes dimensiones:

e Comunicacion interna (14 items).

e Reconocimiento (10 items).

e Relaciones Interpersonales en el trabajo (8 items).

e Calidad en el trabajo (8 items).

e Toma de decisiones (7 items).

e Entorno fisico (6 items).

e Objetivos de la institucion (3 items).

e Compromiso (4 items).

e Adaptacion al cambio (5 items).

e Delegacion de actividades y funciones (4 items).

e Coordinacion externa (5 items).

e Eficiencia en productividad (2 items).

Se distribuyeron en la siguiente escala de medicion Likert: (1) Muy en
desacuerdo; (2) En desacuerdo; (3) No estoy seguro; (4) De acuerdo; y, (5) Muy

de acuerdo.
Para la segunda variable:

Tuvo una confiabilidad de 0,938, consistio de 23 items, distribuido en las
siguientes dimensiones:
e Satisfaccion con la relaciéon con sus superiores (5 items).
e Satisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo (5 items).
e Satisfaccion con la participacion en las decisiones (7 items).
e Satisfaccion con su trabajo (4 items).

e Satisfaccion con el reconocimiento (3 items).
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Se distribuyeron en la siguiente escala de medicion Likert: (1) Totalmente
insatisfecho, (2) muy insatisfecho, (3) Insatisfecho, (4) Indiferente; (5), satisfecho,
(6) Muy Satisfecho, y (7) Totalmente satisfecho.

Segun Bourke (2016) un cuestionario es un grupo de preguntas relacionadas con

una o mas variables que se estan midiendo.

3.5 Procedimientos

Para realizar el estudio se solicitd la aceptacién del estudio de tesis a la
Universidad Cesar Vallejo sede Chiclayo, donde fue aprobada para luego solicitar
autorizacion para la ejecucion del instrumento de estudio de un Hospital de
Chiclayo dirigida al area de Docencia e Investigacion siendo aceptada por la
institucion dirigida por la Directora comentando asi el objetivo de la investigacion,
asimismo se presentd una solicitud al coordinador del area de Diagndstico por

imagenes para la recolecta de informacion donde la aceptacion fue positiva.

Aprobada el instrumento de validez y confiabilidad por el juicio de expertos,
se pasO a ejecutar a la poblacion muestra de 74 tecnologos de un Hospital
de Chiclayo, a quienes se les dio instrucciones para el llenado del instrumento,

informandoles que sus respuestas serian anonimas.

3.6 Método de andlisis de datos

El resultado obtenido después de la ejecucidn de los instrumentos se sometid
al procesamiento estadistico que permitié analizar las hipotesis que se han
establecido en la investigacion. Este proceso se dio a través de programas

informaticos como SPSS versiéon 24 y Excel.

Si los datos se encuentran en un nivel de medicion nominal u ordinal vamos a
estar hablando acerca de pruebas no paramétricas lo cual me lleva a mi siguiente
punto nuestras distribuciones tomaran algo que se llama distribucién libre es decir
gue no van a seguir una curva; por lo cual se utilizara la formula de Rho de
Spearman para establecer el grado de asociacion entre dos variables, de acuerdo
con Hernandez es una prueba analitica no paramétrica utilizada en instrumentos

de escala ordinal.
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3.7 Aspectos éticos

Existe la plena obligacion de garantizar el respeto y la independencia de los
sujetos de investigacion y su entorno, estableciendo los principios bioéticos
existentes, asegurandome de que el método de investigacidén no presente mas que
un riesgo minimo para los participantes, de acuerdo con el principio de no mencion,
con el unico objetivo de crear conocimientos cientificos sobre la base del principio

de beneficio mutuo y respetando el principio de justicia.

Asi mismo, se utiliz6 las normas APA, ademas los datos siguiendo los
lineamientos de confidencialidad y confiabilidad a toda la informacion a la que tenga
acceso una vez que el proyecto de investigacion sea aprobado y me comprometo
a notificar, publicar, registrar o comunicar los contenidos en su totalidad que se me
otorgaron con fines netamente cientificos salvaguardan la integridad, privacidad

y anonimato de los involucrados.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Pruebas de normalidad de Kolmogorov- Smirnov

Estadistico al Sig.
Clima organizacional 341 74 ,000
Satisfaccion laboral ,309 74 ,000

Nota. En la tabla 01 se determina que la variable CO muestra que todos los datos
ingresados y aplicados son correctos, por lo que la informacion se procesa
sin problemas, por lo tanto, como muestra de 74, se considerara esta prueba.
Se considera el nivel de significancia 0.00 y de igual manera para la variable SL.
Por tanto, la conclusion es que ambas variables tienen p <0.05, es consistente con

la hipotesis de que los datos no se distribuyen normalmente.
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Tabla 2

Distribuciéon de la frecuencia del

tecnélogo Médico

clima organizacional del personal

Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 00.0
En desacuerdo 0 00.0
No estoy seguro 11 14.9
De acuerdo 55 74.3
Muy de acuerdo 8 10.8

Nota. Se detalla en la tabla 02 que del 100% (74) del personal tecndlogo médico
el 74.3% (55) estan De acuerdo, el 14.9% (11) No estoy seguro y el 10.8% (8)

muy de acuerdo.
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Tabla 3

Distribucién de la frecuencia de la satisfacciéon laboral del personal
tecnélogo médico

Frecuencia Porcentaje
Totalmente Insatisfecho 0 0.0
Muy insatisfecho 0 0.0
Insatisfecho 5 6.8
Indiferente 18 24.3
Satisfecho 43 58.1
Muy satisfecho 8 10.8
Totalmente satisfecho 0 0.0

Nota. Como se observa en la tabla 03 que del 100% (74) del personal tecndlogo
médico, el 58.1% (43) estuvieron satisfechos, 24.3% (18) indiferentes, 10.8% (8)

muy satisfecho y 6.8% (5) insatisfecho.
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Tabla 4

Distribucion de la frecuencia de la dimensién satisfacciéon con la relacién con

sus superiores del personal tecnélogo médico

Frecuencia Porcentaje
Totalmente Insatisfecho 2 2.7
Muy Insatisfecho 5 6.8
Insatisfecho 10 135
Indiferente 27 36.5
Satisfecho 23 31.1
Muy Satisfecho 4 5.4
Totalmente satisfecho 3 4.1

Nota. En la tabla 04 muestra que del 100% (74) del personal tecn6logo médico,
el 36.5% (27) se muestran indiferente, 31.1% (23) estan satisfecho, 13.5% (10)
insatisfecho, 6.8% (5) muy insatisfecho, 5.4% (4) muy satisfecho, 4.1% (3)

totalmente satisfecho y 2.7% (2) totalmente insatisfecho.
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Tabla 5

Distribucion de la frecuencia de la dimension satisfaccion con las

condiciones fisicas del personal tecn6logo médico

Frecuencia Porcentaje
Totalmente Insatisfecho 2 2.7
Muy Insatisfecho 4 5.4
Insatisfecho 12 16.2
Indiferente 19 25.7
Satisfecho 25 33.8
Muy Satisfecho 9 12.2
Totalmente Satisfecho 3 4.1

Nota. Se detalla en la tabla 05 que del 100% (74) del personal tecnélogo médico,
el 33.8% (25) estan satisfecho, 25.7% (19) indiferente, 16.2% (12) insatisfecho,
12.2% (9) muy satisfecho, 5.4% (4) muy insatisfecho, 4.1% (3) totalmente

satisfecho y 2.7% (2) totalmente insatisfecho.



Tabla 6

Distribucion de la frecuencia de la dimensiéon satisfaccion con la

participacion en lasdecisiones del personal tecn6logo médico

Frecuencia Porcentaje
Totalmente Insatisfecho 2 2.7
Muy Insatisfecho 8 10.8
Insatisfecho 20 27.0
Indiferente 24 25.7
Satisfecho 17 32.4
Muy Satisfecho 3 4.1

Nota. En la tabla 06 se precisa que del 100% (74) del personal tecndlogo médico,
el 32.4% (24) es indiferente, 27.0% (20) insatisfecho, 23.0% (17) satisfecho,
10.8% (8) muy insatisfecho, 4.1% (3) muy satisfecho y 2.7% (2) totalmente

insatisfecho.



Tabla 7

Distribucién de la frecuencia de la dimension satisfaccion con su trabajo del
personal tecndlogo médico

Frecuencia Porcentaje
Totalmente Insatisfecho 3 4.1
Muy Insatisfecho 4 5.4
Insatisfecho S 6.8
Indiferente 19 25.7
Satisfecho 30 40.5
Muy Satisfecho 7 9.5
Totalmente Satisfecho 6 8.1

Nota. En la tabla 07 muestra que del 100% (74) del personal tecndlogo médico,
el 40.5% (30) satisfecho, 25.7% (19) indiferente, 9.5% (7) muy satisfecho,
8.1% (6) totalmente satisfecho, 6.8 % (5) insatisfecho, 5.4% (4) muy insatisfecho

y 4.1% (3) totalmente insatisfecho.



Tabla 8

Distribucion de la frecuencia de la dimensién satisfaccion con el

reconocimiento del personal tecndlogo médico

Frecuencia Porcentaje
Totalmente Insatisfecho 7 9.5
Muy Insatisfecho 19 25.7
Insatisfecho 10 13.5
Indiferente 21 28.4
Satisfecho 12 16.2
Muy Satisfecho 4 5.4
Totalmente Satisfecho 1 1.4

Nota. Se detalla en la tabla 08 que del 100% (74) del personal
tecnologo médico, el 28.4% (21) indiferente, 25.7% (19) muy insatisfecho,
16.2% (12) satisfecho, 13.5% (10) insatisfecho, 9.5% (7) totalmente insatisfecho,
5.4% (4) muy satisfechoy 1.4 % (1) totalmente satisfecho.



Tabla 9

Correlacién entre el Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal
tecnélogo médico

Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion ,898
Rho de Clima _ _

Sig. (bilateral) ,000
Spearman organizacional N 74

Nota. En la Tabla 9 se realiz6 la descripcion de los datos estadisticos indicando
0.898, demostrando una correlacion directa y significativa entre las variables, por
lo que podemos decir que la hipdtesis alternativa propuesta es correcta y
correlacionada significativamente. Esto implica que si hay un buen clima
organizacional entonces la satisfaccion laboral del personal tecndlogo médico de
la Red Lambayeque EsSalud sera bueno, caso contrario también influira de manera

negativa.
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Tabla 10

Correlacion entre el Clima organizacional y satisfaccion con la relacion con sus
superiores del personal tecn6logo médico

Satisfaccion en relaciéon con

Sus superiores

Coeficiente de 913
Rho de Clima correlacion '
Spearman organizacional
Sig. (bilateral) ,000
N 74

Nota. Enla Tabla 10 se realizé la descripcion de los datos estadisticos indicando
0.913, lo que muestra que existe una correlacion directa y significativa entre
las variables, por lo que podemos decir que la hipbtesis propuesta es correcta
y correlacionada significativamente. Esto implica que si hay un mejor clima

organizacional sera mejor la satisfaccion laboral en relacién con superiores.
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Tabla 11

Correlacion entre el Clima organizacional y satisfaccion con las condiciones fisicas

en el trabajo del personal tecnélogo médico

Satisfaccion con
las condiciones
fisicas en el trabajo

Rho de Clima Coeficiente de ,855
Spearman organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 74

Nota. EnlaTabla 11 se realizé la descripcion de los datos estadisticos indicando
0.855, lo que muestra que existe una correlacion directa y significativa entre las
variables, por lo que podemos decir que la hipdtesis propuesta es correcta
y correlacionada significativamente. Es decir que a mejor clima organizacional

sera mejor la satisfaccion con las condiciones fisicas en el trabajo.
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Tabla 12

Correlacion entre el Clima organizacional y satisfaccion con la participacion en las

decisiones del personal tecnélogo médico

Satisfaccion con
la participacion
en las decisiones

Rho de Clima Coeficiente ,867
Spearman organizacional de correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 74

Nota. Enla Tabla 12 se realizé la descripcion de los datos estadisticos indicando
0.867, lo que muestra que existe una correlacion directa y significativa entre las
variables, por lo que podemos decir que la hipétesis propuesta es correcta y
correlacionada significativamente. Es decir que a mejor clima organizacional sera

mejor la satisfaccion con la participacion en las decisiones.
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Tabla 13

Correlacion entre el Clima organizacional y satisfaccion con su trabajo del
personal tecndlogo médico

Satisfaccion
con su trabajo

Rho de Clima Coeficiente de , 7194
Spearman organizacional correlacién

Sig. (bilateral) ,000

N 74

Nota. Enla Tabla 13 se realiz6 la descripcion de los datos estadisticos indicando
0.764, lo que muestra que existe una correlacion directa y significativa entre las
variables, por lo que podemos decir que la hipdtesis propuesta es correcta
y correlacionada significativamente. Es decir que a mejor clima organizacional

sera mejor la satisfaccion con su trabajo.
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Tabla 14

Correlacion entre el Clima organizacional y satisfaccién con el reconocimiento del
personal tecn6logo médico

Satisfaccion con el
reconocimiento

Coeficiente de

Rho de Clima correlacién ,826
Spearman
organizacional
Sig. (bilateral) ,000
N 74

Nota. En la Tabla 14 se realiz6 la descripcidon de los datos estadisticos indicando
0.826, lo que muestra que existe una correlacion directa y significativa entre las
variables, por lo que podemos decir que la hipotesis propuesta es correcta y
correlacionada significativamente. Es decir que a mejor clima organizacional sera

mejor la satisfaccién con el reconocimiento del personal.
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V. DISCUSION

En el presente aporte investigativo se pretende determinar el grado de relacion
entre la variable C.O, sus dimensiones correspondientes y la variable S.L.;
logrando complementar los resultados con algunas conclusiones
correspondientes a otros estudios validados para su posterior interpretacion,
comparacion o distinciébn con otros temas estrechamente relacionados con el

tema que se esta tratando:

Con respecto a la hipétesis general, en donde la tabla 9, se describe los datos
estadisticos con un valor Rho de Spearman 0,898 dando a conocer que hay una
relacion significativa y directa entre el C.O. yla S.L. del personal tecnélogo médico
en coyuntura del covid -19 en un Hospital de la Red Lambayeque,EsSalud. Con
respecto al analisis de la variable C.O., se encontraba en un nivel medio (74.3%),
al igual que la segunda variable (58.1%). Estos resultados pueden
complementarse con lo propuesto por Vallejos (2017), quien demostro, en su
estudio, un alto nivel de asociacion entre ambas variables propuestas en una
MicroRed de Salud. Asimismo, con el andlisis de la relacién entre el C.O. y
las dimensiones de la variable S.L., se logré determinar que existié una relacion
directa y significativa con las siguientes dimensiones: condiciones de trabajo
(0,706); interaccion de los jefes (0,671); bienestar de trabajadores (0,523).
Finalmente, se logré determinar, en términos generales, la relacion directa y
significativa entre las variables C.O. y S.L. Estos resultados pueden contrastarse
por lo expuesto por Ramirez (2018), quien, en su estudio, después de utilizar el
cuestionario de Sonia Palma, también logr6 establecer una relacion directa entre
el C.0O. y las dimensiones de la variable S.L., debido al apoyo constante entre la

plana laboral y la identificacion con el establecimiento sanitario.

Continuando con la discusién del estudio, con respecto a la primera hipotesis
especifica, en analisis estadistico determina una correlacion positiva y alta
(rho=0,913) y un grado de significancia (p=0,000); ademas, la dimensién “apoyo
del superior inmediato” se mantuvo en un nivel medio (36.5%). Estos resultados,
entonces, evidencian que existe una buena percepcién por parte de los personal
con respecto al apoyo de los superiores, lo cual contrasta con el aporte teérico de
Brown y Leigh (1996) quienes confirman que el apoyo de jefes directos y
superiores permite a los colaboradores, tener la capacidad de tomar decisiones

en las unidades respectivas, establecer reglas y politicas para realizar las

32



actividades con subordinados, disminuyendo la falta de comunicacién y confianza
entre el personal. Asimismo, Vanegas (2018) encontro6 que el clima organizacional
de los empleados se califica como promedio siendo 9.1% respeta a la mayoria,
8.7% se comunica con el trabajo directo y las relaciones personales 9.3%
diferencidndose de mi estudio donde se muestran indiferentes con el 36.5%. Vera
(2018) concluye indicando que casi nunca los jefes tienen una buena relacién con
sus trabajadores o entre compafieros con el 37,5% encontrandose con la relacion
personal y satisfaccion laboral 0,535 a diferencia con mi estudio donde se hallé

0,913 la satisfaccion laboral.

Con respecto a la hipétesis especifica 2: existe una relacion directa entre el
C.0. y la S.L. con las condiciones fisicas del personal Tecndélogo Médico en
coyuntura del covid-19 en un Hospital de la Red Lambayeque, EsSalud,
se determin0 estadisticamente que, existe relacion positiva (rho=0,855) y un nivel
de significancia (p=0,000) ; no obstante, la dimensién “condiciones fisicas” tuvo
un nivel bajo (33.8%), demostrando que existen trabajadores que relacionen la
destreza fisica con el clima organizacional. Los resultados conciertan con Palacios
(2018) donde también se aplicO un cuestionario en escala Likert donde se

considera productivo el 15% esta totalmente de acuerdo en el entorno.

En lo que refiere la hipbtesis especifica 3: existe relacion directa entre la
relacion C.O. y la S.L. con la toma de decisiones en un Hospital EsSalud, se ha
observado que los datos estadisticos demuestran una correlacion positiva
(rho=0,867) y un grado de significancia (p=0,000). Asimismo, la dimension
“participacion en la toma de decisiones” registré un nivel bajo (32.4%), lo que
demuestra que una parte del personal mantienen interés es ser parte de los
tomadores de decisiones en la gestion administrativa del hospital.
Por su parte Vera (2018) evidencio que los trabajadores casi nunca tienen libertad
para tomar decisiones un 35% en su investigaciéon teniendo el nivel de
reconocimiento y satisfaccion laboral es 0,494 a diferencia de mi estudio se

muestra una correlacion alta.

Con referencia a la Hipoétesis Especifica 4: Existe una relacién directa entre
la claridad de su trabajo y la satisfaccion laboral del personal tecnélogo médico en
coyuntura del covid-19 en un Hospital de la Red Lambayeque, EsSalud.
Se encontré6 una correlacidbn positiva entre las variables (rho=0,794);

y significativas (Sig. = 0,000<0,05), asimismo se encontré6 que el 40.5% del
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personal perciben un nivel medio en la claridad del rol, consistente Siguiendo el
marco tedrico, Brown y Lee (1996), quienes definen claramente roles, como
conocer la precision de sus tareas y trabajos, asi como las expectativas
laborales, consideran que, si las expectativas no se cumplen adecuadamente,
esto generard niveles de estrés y por ende reducir el trabajo. Por otro lado,
Hilasaca (2018) manifiesta que todos los trabajadores a quienes se les pregunto
sobre eficiencia en el trabajo, el 60,8% eran altos y en competencia profesional el
65,8% eran Optimos teniendo una correlacion de 0,384 y con nivel significativa
p=0,000 mostrando similitud a mi estudio, con asociacién positiva mostrando

diferencia con mi estudio donde observamos que la correlacion es alta.

En referencia a la hipotesis especifica 5: Existe relacion directa entre el C.O.,
la S.L. y el reconocimiento laboral tecndlogo médico en coyuntura del covid-19 en
un Hospital de la Red Lambayeque EsSalud, se encontro una correlacion positiva
considerable entre las variables (rho=0,826); y significativa (Sig.=0,000< 0,05).
Por otro lado, el 28.4% del personal percibe un nivel bajo de reconocimiento en el
hospital de estudio y de acuerdo con la teoria de Brown y Leigh (1996), el
reconocimiento laboral genera altos niveles de motivacion y desempeiio en el
personal y colaboradores de cualquier area o unidad, pues tienen un sentimiento
de importanciay libertad para poder expresarse y opinar ante cualquier coyuntura
0 contexto situacional. Asimismo, Ramirez (2018) quien tuvo una autorrealizacion
de 45.1%, dando una correlacion de 0.400 en su estudio y con significancia

p=0.000 siendo una similitud con el presente estudio.
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VI.

CONCLUSIONES

1. La hipotesis general logré establecer la relacion entre las variables del
estudio con un indice de Rho de Spearman= 0, 659, siendo una asociacién
positiva y alta, y un nivel de significancia fue Sig.=0,000. Asi pues, se
rechazo la hipotesis nula aceptando la alterna, que afirmé la relacion directa
entreel C.O.ylaS.L.

2. Se establecié la relacion entre el C.O y la S.L. en lo que respecta a la
dimension “relacion con sus superiores” (rho Spearman = 0,913), indice
positivo alto, mientras que la dimensién “apoyo del inmediato superior”
con un nivel medio (36.5%). Lo que significo que, mientras mas desempefio

eficiente en el trabajo, mayor relacion con los superiores.

3. Se determino la relacion positiva y alta entre el C.O. y S.L. con la
dimension “condiciones fisicas” en el trabajo del personal tecndlogo médico
en coyuntura del covid-19 en un Hospital de la Red Lambayeque, EsSalud,
con un indice de Rho=0,855 y un nivel de significancia 0,000. En efecto, la
dimension en estudio se mantuvo en un nivel bajo (33.8%), pues algunos
de los encuestados garantizan un mejor desempefio laboral mientras exista

mejor infraestructura y recursos fisicos en el establecimiento.

4. Se logré establecer la relacidén positiva y directa entre el C.O. y la S.L.
con la dimensién “participacion en las decisiones” con un indice de
Rho= 0,867; ademas se ha observado en los resultados que la dimension
en estudio se establecié en un nivel bajo (32.4%), lo que indica que gran
parte del personal esta interesado en participar en la toma de decisiones

en lo que respecta en la gestidon de las unidades.

5. Se determiné la relacion alta y positiva (Rho= 0,794) entre el C.O. y
la S.L. con en el personal tecnélogo médico en coyuntura del covid-19 en
un Hospital de la Red Lambayeque, EsSalud. Esto indica que las funciones

deben estar bien definidas y esto los involucran.
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6. Se determind la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion
con el reconocimiento del personal tecndlogo médico en coyuntura del
covid-19 en un Hospital de la Red Lambayeque, EsSalud.
Se establecié un Rho=0, 826, positivo alto, a un nivel de significancia de

p=0,000; con un 28.4% un nivel bajo en el reconocimiento hacia el personal.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Con respecto a los resultados alcanzados, los gerentes de los
hospitales deben desarrollar un plan de fortalecimiento del clima
organizacional con el fin de incrementar el indice de satisfaccion laboral
del personal hospitalario, teniendo en cuenta que los empleados gozan de
un alto nivel de satisfaccion, y mayores niveles de trabajo conduciran a
una mayor productividad en la cantidad y calidad de los servicios dentro
de los servicios médicos hospitalarios.

2. Considerando los resultados establecidos. Con respecto al aspecto de
apoyo directo de la variable clima organizacional, la alta direccion del
hospital debe mejorar la percepcion de que los subordinados reciben el
apoyo del superior respecto a la forma de su trabajo y oportunidades para

desarrollar fortalezas a través de soluciones innovadoras.

3. En relacion a los resultados hallados. En cuanto al aspecto funcional
de la variable clima organizacional, la direccion general del hospital y
a recursos humanos deben desarrollar una descripcion precisa de las
responsabilidades y deberes de los colaboradores, asi como de las
expectativas esperadas, empleados evitando asi el estrés laboral,

la insatisfaccion laboral y reduciendo el compromiso de los empleados.

4. Dada la relacibn encontrada a través de la investigacion.
Los gerentes de recursos humanos y hospitalarios deben adoptar politicas
gue reconozcan el buen desempefio, promuevan el buen desempefio
con la debida diligencia y respeto por las responsabilidades
organizacionales, y midan el desempefio. Cada trabajador al mismo

tiempo premia y aprecia sus méritos.
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ANEXO 01 - MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERATIONAL
Es el resultado de Ia
Clima Brown y Leigh (1996) Es un entorno | interaccion entorno

organizacional

capaz de crear una ventaja
competitiva, lo que generalmente
hace que los trabajadores gasten
mas energia y dediqguen mas tiempo
a sus actividades laborales cuando
son favorables.

laboral, el cual es valorado
en niveles

adecuado,

inadecuado
organizacional

Hospital

Lambayeque, EsSalud.

como No
adecuado e
del Clima

en un
la Red

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Comunicacion Comunicacion con jefes
omunicacio Trabajo en equipo Ordinal
Interna - ——— 1-14
Mecanismos de Comunicacién
Reuniones de trabajo
Capacitaciones Se evaluo:
Toma de Desarrollo Personal 15-24
decisiones —
Desarrollo Habilidades
Actitud en el trabajo Muy en
Relaciones Comunicacion abierta desacuerd
interpersonales Confianza 25-32 0
en el trabajo Respeto
Calidad 1
Calidad en el Fortalezas y debilidades
trabajo Impulsar mejoras 33-40 En
Orden .y.d|ISC|pI|na desacuerd
Iniciativa
Toma de o
- ., . 41 - 46
decisiones Informacion confiable
2
Bienestar
Entorno fisico Ruido y espacio fisico
. . 47 - 52
Equipos e insumos No estoy
Opjetiyos.gle la Claridad 53 - 55 seguro
institucion Conoce los objetivos
Cumplimiento 3
Compromiso Esfuerzo extra
. 56 - 59
Exitos y fracasos
Adaptacion al Flexibilidad a los cambios De
. . 60 - 64
cambio Uso de las tecnologias acuerdo
Delegacion de Delegaciones de funciones
acftlvml_ades y Capacitacion de los funcionarios 65 - 68 4
unciones
Coordinacion Trabajo coordinado 69 - 73
externa Flujo de informacion Muy de
L Expectativas del usuario acuerdo
Eficiencia en la ———
roductividad Eficacia 74 -75
P Efectividad 5
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DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERATIONAL
. L Para Peiro 'y  Prieto (2007) Es la percepcion personal
Satisfaccion citado por Zavala (2014) de los trabaiadores
La Satisfaccion laboral es la respecto a sJu Situacion
laboral actitud grupal o personal que Iabgral el cual es valorado
desarrollan los trabajadores s
) . - como: Bajo, regular y alto.
hacia una situacion laboral
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Proximidad y frecuencia Ordinal
Satisfaccion con la Supervision Se evalué:
Relacion con sus 1-5 '
superiores Relacion Personal
. Totalmente
Apoyo de los superiores insatisfecho
Ventilacion 1
Satisfaccion con las L
Condiciones fisicas lluminacion - Muy
en el trabajo 6-10 insatisfecho
Limpieza e higiene
2
Temperatura
Insatisfecho
Convenios, leyes
3
Satisfaccion con la Negociacion Indiferente
Part|C|pa'Lc'|on enlas Toma de decisiones 11-16
decisiones 4
Trato
Satisfecho
Oportunidades 5
Satisfaccit;')n_ Con su satisfacciones 17 - 20 "
trabajo ) uy
_ satisfecho
Objetivos, metas
6
_ 5 Promocion y formacion Totalmente
Satisfaccion Con el 21 .23 satisfecho
Reconocimiento
Salario 7
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ANEXO 02 — INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario de Opinion: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

Estimado sefior (a), sefiorita 0 joven, el siguiente cuestionario forma parte de un
trabajo de investigacion que tiene por finalidad, obtener informacion relevante acerca
del clima organizacional y satisfaccidon laboral en la institucion en la que usted

trabaja. El cuestionario es anénimo y confidencial, agradeciendo anticipadamente su

valiosa colaboracion.

Variable 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Marque con una “x

[{Pgnt)

alternativas siguientes.

en los espacios que estan enumerados de 1 al 5 segun las

Muy en En No estoy De Muy de
desacuerdo
desacuerdo seguro acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
ITEMS
I.Comunicacion interna:

¢, Se siente usted libre para conversar con su superior |1(2[3 (4|5
1 | acerca de materias relacionadas con su trabajo?
> ¢ Es adecuada la relacion con sus comparieros de 1123|415

trabajo?

¢ Siente que su relacién con su jefe directo es de 1123|415
3 | confianza y apoyo reciproco?

¢,Cree usted que en su area de trabajo se producen 1123|415
4 | errores por falta de informacion?

¢ Su jefe se preocupa de explicar todo muy bien de 1123|415
5 | modo gue no existan confusiones?

¢, Considera usted que se le entrega la informacién 1123|415
6 | suficiente en el momento, para realizar bien su trabajo?

¢Ante un problema en su trabajo puede usted hablar 1123|415
7 | consu jefe en forma franca y sincera?
8 | ¢ Trabajamos en equipo? 1123|415
9 | ¢Avanzamos en la misma direccion? 112/3|4]|5

¢, Nuestra informacion se comparte con el resto del 1123|415
10 equipo de trabajo?
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11 ¢ Nuestros mecanismos de comunicacion son 1(2(3/4|5
adecuados?
12 | ¢ Realizamos reuniones efectivas? 1(2(3/4|5
13 ¢ Comunicamos entre nosotros cuando y donde 112345
podemos ser localizados?
14 | ¢Respetamos nuestro tiempo mutuamente? 112|345
Il. Reconocimiento:
15 | ¢Se estimula la capacitacion de los funcionarios? 112345
16 éSe tr_abajg regularmente con un plan para la 112345
capacitacion de los funcionarios?
17 ¢ Se ofrecen posibilidades para el desarrollo personal | 12|34 |5
de los funcionarios?
18 | ¢ Existe equidad en el acceso a la capacitacion? 112345
¢ Los funcionarios de su Departamento/Servicio/Unidad| 1|2 |3 |4 |5
19 | son frecuentemente elogiados, mas que criticados y
corregidos?
20 | ¢Hemos sido participes de los buenos resultados? 112345
21 | ¢Laactuacion de calidad es gratificada? 112345
22 ¢La jefatura se fija mas en las habilidades de los 112345
funcionarios que en sus puntos débiles?
23 ¢Hay grupos de funcionarios que casi nunca reciben 112345
atencion ni reconocimiento?
24 ¢El funcionario que ha sido llamado por el jefe, espera |12 3| 4|5
mas bien elogios que criticas?
lll. Relaciones interpersonales en el trabajo:
25 | ¢Lo pasamos bien trabajando juntos? 112345
26 | ¢ Tenemos ganas de ir a trabajar cada dia? 112345
27 | ¢Nos sentimos seguros en nuestro trabajo? 112345
28 | ¢ Nos ayudamos y animamos unos a otros? 1/(2(3]4|5
29 | ¢Nuestra comunicacion es abierta y transparente? 112345
30 | ¢Confiamos los unos a los otros? 1(2(3]4|5
31 ¢,Hablamos los unos CON los otros, peronolosunos (12|34 |5
de los otros?
32 ¢Respetamos las habilidades, los deseos y la 112345
personalidad de los demas?
IV. Calidad en el trabajo:
33 | ¢ Nos tomamos en serio la calidad? 1(2(3]4|5
34 | ¢Conocemos nuestras fortalezas y debilidades? 112345
35 ¢ Evaluamos regularmente la calidad de nuestras 112345
actividades?
36 | ¢Hacemos uso Optimo de nuestros recursos? 112345
37 | ¢Exigimos calidad entre nosotros? 112345
38 | ¢Hacemos realmente todo lo que podemos hacer? 112345
¢, Trabajamos todos para impulsar mejoras y desarrollar| 1 |2 (3|4 |5
39 | nuestro Departamento/Servicio/Unidad?
¢ Existe orden y disciplina adecuados para realizar 112345
40 nuestro trabajo?
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V. Toma de decisiones:

a1 ¢Las decisiones de su Departamento/Servicio/Unidad |12 |3 |4 |5
se toman en su mismo nivel?
42 | ¢Las decisiones se toman oportunamente? 112345
43 Piensa usted que las decisiones en su unidad se hacen/ 1|2 |3 | 4|5
pensando en los trabajadores.
Usted puede emplear su propia iniciativa para hacerlas 1 (2|3 4|5
44 cosas.
45 Siente usted que en esta organizacién se animaalos 1|2 |3|4|5
empleados a que tomen sus propias decisiones.
46 | ¢Las decisiones se basan en informacién confiable? 1(2(3]4|5
VI. Entorno fisico:
47 ¢El entorno fisico mejora el bienestar y la 112345
eficiencia de su Departamento/Servicio/Unidad?
48 La decoracién y el disefio: ¢Son acordes a la 112345
funcidn de su Departamento/Servicio/Unidad?
49 | ¢El espacio fisico es suficiente? 112345
50 | ¢Tiene una ventilacion e iluminacion adecuada? 1(2(3]4|5
51 ¢El nivel de ruido interfiere significativamente conel |1{2]3|4|5
desarrollo de sus funciones?
¢,Cuenta su Departamento/Servicio/Unidad con los 112345
52 | equipos e insumos necesarios para el desarrollo de
sus funciones?
VII. Objetivos de la Institucion:
53 | ¢Estan claramente definidos los objetivos? 112345
54 | ¢Los conoce usted? 1(2(3]4|5
55 | ¢Esta de acuerdo con ellos? 1(2(3]4|5
VIIl. Compromiso:
56 | ¢ Cumplimos nuestros acuerdos? 112345
57 C‘,_Estamos dispuestos a hacer un esfuerzoextrasila |12 |3|4|5
situacion lo exige?
58 | ¢Se siente usted con la camiseta puesta? 112345
59 ¢Nos sentimos responsables de los éxitos y fracasos |12 3| 4|5
de nuestro Departamento/Servicio/Unidad?
IX. Adaptacion al cambio:
60 ¢ Sabemos cuales son I_os progresos denuestro |1|2[3|4|5
Departamento/Servicio/Unidad?
61 | ¢Sentimos la necesidad de que existan cambios? 112345
62 ¢ Somos lo suficientemente flexibles para aceptarlos |1 (23|45
cambios?
63 | ¢ Estamos dispuestos a adaptarnos a los cambios? 112345
64 ¢Hemos empezado a usar nuevas tecnologias o 112345
herramientas de gestion?
X. Delegacion de actividades y funciones:
65 | ¢Hay suficiente delegacion? 112345
66 ¢Las capacidade_s de los funcionarios sonusadas delaj1|2 3| 4|5
forma mas ventajosa?
67 | ¢Es adecuada la forma de delegacion? 112|345
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68 ¢Los funcionarios estan capacitados para asumir las | 1|23 | 4|5
funciones delegadas?

Xl. Coordinacion externa:

¢ Trabajamos bien con el resto de los|1]2(3]4|5

69 Departamentos/Servicios/Unidades?

20 ¢ Conoce quiénes_ son los usuarios de su|l/2/3|4)|5
Departamento/Servicio/Unidad?

71 ¢, Sabe usted lo que los usuarios de su 112345

Departamento/Servicio/Unidad requieren?
72 | ¢COmo evalla la comunicaciéon de la administracion? | 1
73 ¢El flujo de informacion con el resto de los 1
Departamentos/Servicios/Unidades es adecuada?
XIl. Eficiencia en la productividad:
74 ¢Responde su Departamentg/Servicio/Unidad alas 112345
expectativas de la organizacion?
¢ Las tareas son siempre realizadas en forma 112345
75 | oportuna, deacuerdo a normas establecidas y
haciendo en mejor uso de los recursos?

N
w
N
(&)

N
w
N
(&)

Variable 2: SATISFACCION LABORAL

Marque con una “X” en los espacios que estan enumerados de 1 al 7 segun las
alternativas siguientes.

Totalmente | Muy Insatisfecho | Indiferente | Satisfecho | Muy Totalmente
insatisfecho | insatisfecho satisfecho | satisfecho
1 2 3 4 5 6 7
| ITEMS

Satisfaccion con larelacién con sus superiores.

1 | La proximidad y frecuencia con que es supervisado.1 2 3 [4/5|6 |7
2 | La supervision que ejercen sobre usted. 12 3 |4|56 (7
3 | Las relaciones personales con sus superiores. 12 34|56 (7
4 | La forma en que sus superiores juzgansutarea. 1 2 3 |4|5(6 |7
5 | El apoyo que recibe de sus superiores. 12 34|56 (7

Il. Satisfaccidon con las condiciones fisicas en el trabajo
6 | La ventilacidon de su lugar de trabajo.

7 | Lailuminacién de su lugar de trabajo.

El entorno fisico y el espacio de que dispone en

=
¥
w
N
(&)
o
3

=
o
w
N
(6]
o
3

g | su lugar de 1234|567
trabajo.
La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de

9 trabajo. 1 2 34|56 |7

La temperatura de su local de trabajo.
10 12 3 (4|56 (7




lll. Satisfaccion con la participacion en las decisiones

11

El grado en que su institucion cumple el
convenio, las disposiciones y leyes laborales.

12

La forma en que se da la negociacién en su
institucién sobre aspectos laborales.

13

Su participacibnen las decisionesde su
unidad, departamento o seccién.

14

Su participacion en las decisiones de su grupo
de trabajo relativas a la empresa.

15

La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su
institucion.

16

La capacidad para decidir autbnomamente
aspectos relativos a su trabajo.

V. Sat

isfacciéon con su trabajo

17

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
realizar las cosas en que usted destaca.

18

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer
las cosas que le gustan.

=

Las satisfacciones que le produce su trabajo por si

19 mismo. 1
Los objetivos, metas y tasas de produccion 1
20| que debe alcanzar.
V. Satisfaccion con el reconocimiento
21| Las oportunidades de promocion que tiene. 1
22 Las oportunidades de formacion que le ofrece la 1

institucion

23

El salario que usted recibe

Gracias por su participacion
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FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Caracteristicas

Nombre del
instrumento:

Autor del
instrumento:

Adaptado por:

Obijetivo del
instrumento:

Encuestados

Caracteristicas y
modo de aplicacion:

Procedimiento:

Validacion:
Confiabilidad:

Alfade Crombach

Baremos o niveles y
rangos

Observaciones

Cuestionario sobre clima organizacional

Cuestionario (Pincheira, 2001), utilizado en
evaluacidénconsultorio municipal de Los Angeles.

Neri Huarachi Pacho

Medir el grado de clima organizacional del personal.

Personal
Moquegua
El cuestionario estuvo disefiado con 75 items,
divididos en cinco dimensiones de variable clima
organizacional. Las dimensiones fueron:
Comunicacion interna (14 items); reconocimiento
(10 items); relaciones Interpersonales en el trabajo
(8 items); calidad en el trabajo (8 items); toma de
decisiones (7 items); entorno fisico (6 items);
objetivos de la institucion (3 items); compromiso
(4 items); adaptacion al cambio (5 items);
delegacion de actividades y funciones (4 items);
coordinacion externa (5 items); eficiencia en
productividad (2 items); donde cada item tuvo cinco
alternativas de respuesta multiple en escala Likert:
(1) Muy en desacuerdo; (2) En desacuerdo;
(3) No estoy seguro; (4) De acuerdo; y, (5) Muy de
acuerdo.

de planta del Hospital Regional de

El  empleado seleccionado del Hospital
individualmente respondié el cuestionario de
acuerdo a las indicaciones explicadas, sin limite de
tiempo durante la guardia. Por el tipo detrabajo que
presta el hospital con el objeto de esperar
respuestasvalorativas en vez que cognoscitivas. Se
empled un lapicero como material.

La validez de contenido obtuvo un resultado de
aplicable porjuicio de expertos.

Alfa de Crombach: 0,976. La confiabilidad fue
obtenida en elSPSS a través de una prueba a 30
trabajadores del hospital.

Bajo: [30-70]; Medio: [71-111] y Alto: [112-150]

Fuente: Elaboracion propia 2018.
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FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

Caracteristicas Observaciones

Nombre del Cuestionario sobre satisfaccion laboral

Instrumento:

Autor del instrumento:  Melid y Peird, de la Universidad de Valencia.

Obijetivo del Medir el nivel de la variable satisfaccion laboral del

instrumento: personal.

Encuestados Personal de planta del Hospital Regional de
Moquegua

Caracteristicas y El cuestionario estuvo disefiado con 23 items,

modo de divididos en cinco dimensiones de la variable

aplicacion: satisfaccion laboral. Las dimensiones fueron:

satisfaccion con la relacion con sus superiores
(5 items); satisfaccion con las condiciones fisicasdel
trabajo (5 items); satisfaccion con la participacion en
lasdecisiones (7 items); satisfaccion con su trabajo
(4items); satisfaccion con el reconocimiento
(3 items). Cada item tuvo siete alternativas de
respuesta multiple en escala Likert
(1) Totalmente insatisfecho, (2) muy
insatisfecho, (3) Insatisfecho, (4) Indiferente; (5),
satisfecho, (6) Muy Satisfecho, y (7) Totalmente
satisfecho.

Procedimiento: Cada empleado del Hospital individualmente
respondid el cuestionario de acuerdo a las
indicaciones explicadas, sin limite de tiempo durante
la guardia. Por el tipo de trabajo que presta el
hospital con el objeto de esperar respuestas
valorativas en vez que cognoscitivas. Se emple6 un
lapicerocomo material.

Validacion: La validez de contenido se obtuvo como resultado
del juiciode expertos.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach: 0,938. La confiabilidad fue
obtenida en elSPSS. La confiabilidad fue obtenida a

Alfa deCronbach través de una pruebaa 30 trabajadores del hospital.

Baremos o niveles Bajo [15-35], Medio [36-56] y Alto [57-75]

y rangos

Fuente: Elaboracion propia 2018.
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ANEXO 03

VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DEL DATOS

EXPERTO 1

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Clima Organizacional

OBJETIVO: Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboralen los trabajadores del Hospital Ilo 11-1. afio 2018

DIRIGIDO A: Trabajadores del Hospital llo [I-I.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mario M. Nina Ramos

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:
' N MruyAAIto 1 ﬂ}t{of [-- " Medio l Bajo ! Muy Bajo
i

FIRMA DEL EVALUADOR
MARIO M. NINA RAMOS
MAGISTER

C.E.P.54971 REE.6050
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Satisfaccion laboral.

OBJETIVO: Determinar la relacion entre el clima organizacional y
la satisfaccionlaboral en los trabajadores del Hospital lo I1-1. afio
2018

DIRIGIDO A: Trabajadores del Hospital llo II-I.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR - Mario M. Nina Ramos

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

| Muy Atto iyé { Medio Bajo | MuyBajo |

.................

MARIO M. NINA RAMOS
MAGISTER

C.E.P.54971 REE. 6050
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EXPERTO 2

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala valoracion de Clima organizacional

OBJETIVO: "Conocer la escala que presenta el Clima organizacional”

DIRIGIDO A: Trabajadores del Hospital llo II-l, afio 2018.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Navarro Gutiérrez Karina

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctora

VALORACION:

Muy alto Alto Medio ‘ Bajo Muy bajo

DIRECCION R

IOMAL BE BALUR MODUEOUA
AT e

vl Q)i
0& rnaw f > ,P
s 0 qﬂﬂ Quuo 230008
TG uNerrez

FIRN DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala valoracion de satisfaccion laboral

OBJETIVO: "Conocer la escala que presenta la satisfaccion laboral"

DIRIGIDO A: Trabajadores del Hospital llo II-l, afio 2018.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Navarro Gutiérrez Karina

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctora

VALORACION:

Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo

FIRMA DEL EVALUADOR
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EXPERTO 3

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala valoracion de Clima organizacional

OBJETIVO: "Conocer la escala que presenta el Clima organizacional”

DIRIGIDO A: Trabajadores del Hospital llo II-I, afio 2018.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Portugal Puma Jaqueline Miriam

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo

A ol

......... ot e v 1 T
FIRMA DEL EVALUADOR

Mgr. Jaqueline Portugal OBSTETRA

COP: 3014
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala valoracion de satisfaccion laboral

OBJETIVO: "Conocer la escala que presenta la satisfaccion laboral"

DIRIGIDO A: Trabajadores del Hospital llo II-I, afio 2018

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Portugal Puma Jaqueline Miriam

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister

VALORACION:

Muy alto

Alto

Medio Bajo Muy bajo

FIRMA DEL EVALUADOR
Mg, Jaqueline
M. Portugal
Puma
OBSTETRA

COP: 3014
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CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para hallar la confiabilidad de los instrumentos se siguid el siguiente procedimiento:

- Seleccion de una muestra de una poblacion diferente, pero afines a la

poblacidn aestudiar (es recomendable que esa muestra esté entre 10% y 15%).

- Aplicacién del cuestionario, recojo de datos y tabulacién de los mismos en Excel.

- Determinacion de confiabilidad, empleando la siguiente formula:

Doénde:

o: Alfa de Cronbach

K: NUumero de item

S i2: Varianza del instrumento

St 2: Varianza de la adicion de items
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La confiabilidad se obtuvo mediante el estadistico de Alfa de Cronbach:

Coeficiente
Confiabilidad
Alfade Cronbach
0,25 Baja
0,50 Media
0,75 Aceptable
0,90 Elevada

Resultado de confiabilidad para el instrumento :

Clima organizacional

Alfa de Cronbach N° items

0,976 75

Fuente: Tratamiento estadistico SPSS version 24 (2018).

Resultado de confiabilidad para el cuestionario:

satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N° ftems

0,938 23

Fuente: Tratamiento estadistico SPSS version 24 (2018).
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ANEXO 04

AUTORIZACION

ﬁfﬁE Salud RED PRESTACIONAL LAMBAYEQUE
" egil plv dg:l - HOSPITAL NACIONAL ALMANZOR AGUINAGA ASENJO

COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA EN INVESTIGACION

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
“Decenio de la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres”

CREDENCIAL

El Coordinador de la instancia encargada del area de investigacion Red
Prestacional Lambayeque EsSalud

ACREDITA A :

Srta. YACORI YERALDINE ROMERO YRIGOIN

Egresada de la Escuela de Post Grado de la Universidad Cesar Vallejo,
Maestria en Gerenciade Servicios de Salud, para que se le otorguen las
facilidades necesarias y pueda aplicar la encuesta

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL

A los trabajadores del Hospital Nacional Nivel IV -IPSS- | Alimanzor Aguinaga
Asenjo, en el presente afio 2021 para la obtencion del Grado de Magister.

Se otorga el presente documento para los fines sefialados.

Chiclayo, Febrero del 2022.

Atentaments,

STicva
Se adjunla expedients

[NIT [7550[2021]099 |

centeny sl ambase e ihe s saned ok pa Plaza di la Segurddad Social SN
Crglayo — 1 ambayenun — Ferd
Tt (ET4; 481120 Anean BEOT
(o7ay AT1S55
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ANEXO 05

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El presente cuestionario conducido por Bch Yacori Yeraldine Romero Yrigoin
de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo es estrictamente
académico por estar cursando una maestria en Gestion de los Servicios de
la Salud, con el objetivo de obtener informacion relevante acerca del Clima

organizacional.

Si usted accede a participar, se le pedira completar un cuestionario.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria.

La informacidn que se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro
proposito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas al
cuestionario seran anonimas. Si tiene alguna duda puede hacer preguntas
en cualquier momento durante su participacion en el. lgualmente, puede
retirarse en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma.

Desde ya agradezco su participacion.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

El presente cuestionario conducido por Bch Yacori Yeraldine Romero
Yrigoin de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo es
estrictamente académico por estar cursando una maestria en Gestion de
los Servicios de la Salud, con el objetivo de obtener informacién relevante

acerca satisfaccion laboral.

Si usted accede a participar, se le pedira completar un cuestionario.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria.

La informacion que se recoja sera confidencial y no se usara para ningun
otro proposito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas al
cuestionario seran anonimas. Si tiene alguna duda puede hacer preguntas
en cualquier momento durante su participacion en el. Igualmente, puede
retirarse en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma.

Desde ya agradezco su participacion.
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ANEXO 6 - MATRIZ DE CONSISTENCIA

OBJETIVOS DE LA

DFSLRPMRU(')?LCSA'X INVESTIGACION HIPOTESIS VARIABLES
PROBLEMA PRINCIPAL o OI_BJElTlvcl) G_I,ENERtAL o HIPOTESIS GENERAL
; Cudl es la relacion gue existe entre eterminar la relacion entre elClima _ . .,
(é| Clima orgaﬂizacional y organizacional y satisfaccion laboral | Ho: No existe relacion entre
satisfaccion laboral del personal | d€l personal Tecnologo Medico en el Clima organizacional y
coyuntura del covid-19 en un | satisfaccion laboral  del VARIABLE

Tecnblogo Médico en coyuntura del
covid-19 en un Hospital de la Red
Lambayeque, EsSalud?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

1.;Cudl es relacion entre el Clima
organizacional y satisfaccion con sus
superiores del personal Tecnologo
Médico en coyuntura del covid-19 en
un Hospital de la Red Lambayeque,
EsSalud?

2.¢Cual es relacion entre el Clima
organizacional y satisfaccion con las
condiciones fisicas del personal
Tecnélogo Médico en coyuntura del
covid-19 en un Hospital de la Red
Lambayeque, EsSalud?

3.¢Cual es relacion entre el Clima
organizacional y satisfaccion  con

Hospital de la Red Lambayeque,
EsSalud.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Determinar la relacion entre el
Clima organizacional y satisfaccion
con la relacion con sus superiores
del personal Tecnélogo Médico en
coyuntura del covid-19 en un
Hospital de la Red Lambayeque,
EsSalud.

2.Determinar la relacion entre el
Clima organizacional y satisfaccion
con las condiciones fisicas en el
trabajo del personal Tecndlogo
Médico en coyuntura del covid-
19 en un Hospital de la Red
Lambayeque, EsSalud.

personal Tecnologo Médico
en coyuntura del covid-19 en
un Hospital de la Red
Lambayeque, EsSalud.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1. Existe relacion entre Clima

organizacional y

satisfaccion con la relacion
con sus superiores del
personal Tecnologo Médico
en coyuntura del covid-19 en
un Hospital de la Red
Lambayeque, EsSalud.

2. Existe relaciéon entre Clima
organizacional y satisfaccion
con las condiciones fisicas
en el trabajo del personal
Tecnélogo Médico en

INDEPENDIENTE

Clima

organizacional
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la participacion en las decisionesdel
personal Tecnologo Médico en
coyuntura del covid-19 en un
Hospital de la Red Lambayeque,
EsSalud?

4.¢;Cudl es relaciéon entre el Clima
organizacional y satisfaccion con su
trabajo del personal Tecndlogo
Médico en coyuntura del covid-19 en
un Hospital de la Red Lambayeque,
EsSalud?

5.¢,Cual es relacion entre el Clima
organizacional y satisfaccion con
el reconocimiento del personal
Tecnodlogo Médico en coyuntura del
covid-19 en un Hospital de la Red
Lambayeque, EsSalud?

3.Determinar la relacion entre el
Clima organizacional y satisfaccion
con la participacion en las decisiones
del personal Tecnoélogo Médico en
coyuntura del covid-19 en un
Hospital de la Red Lambayeque,
EsSalud.

4.Determinar la relacion entre el
Clima organizacional y satisfaccion
con su trabajo del personal
Tecndlogo Médico en coyuntura del
covid-19 en un Hospital de la Red
Lambayeque, EsSalud.

5.Determinar la relacion entre
el Clima organizacional y
satisfaccion con el reconocimiento
del personal Tecndélogo Médico en
coyuntura del covid-19 en un
Hospital de la Red Lambayeque,
EsSalud.

coyuntura del covid-19 en un
Hospital de la Red
Lambayeque, EsSalud.

3. Existe relacion entre el

Clima organizacional vy
satisfaccion con la
participacion en las
decisiones del personal
Tecnbélogo  Médico en

coyuntura del covid-19 en un
Hospital de la red
Lambayeque, EsSalud.

4. Existe relacion entre el
Clima organizacional vy
satisfaccion con su trabajo
del personal Tecndlogo
Médico en coyuntura del
covid-19 en un Hospital de
la Red Lambayeque,
EsSalud.

5. Existe relacion entre el
Clima organizacional vy
satisfaccion con el
reconocimiento decisiones
del personal Tecndlogo
Médico en coyuntura del
covid-19 en un Hospital de
la Red Lambayeque,
EsSalud.

VARIABLE

DEPENDIENTE

Satisfaccion
laboral
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POBLACION Y MUESTRA

ENFOQUE / NIVEL (ALCANCE)
/ DISENO

TECNICA / INSTRUMENTO

UNIDAD DE ANALISIS
El Personal Tecndlogo Médico de las
diferentes  especialidades en Hospital de

la red Lambayeque, EsSalud.

POBLACION
74  trabajadores del Hospital
Nacional Almanzor Aguinaga
Asenjo.

MUESTRA

Se tendra en cuenta como integrantes de
la muestra a toda la poblacion debido a
gue es un numero  reducido factible de

encuestar.

ENFOQUE DE
INVESTIGACION:

De enfoque cuantitativo.

Segun Daniel Cauas (2015)

La investigacion cuantitativa, es
aquella que utiliza informacion
cuantitativa 0 cuantificable

(medible).

DISENO:

En esta indagacion el disefio
no experimental aplicado segun
Hernandez, Ramos, Placencia,
Indacochea, Quimisy Moreno
(2018).

TECNICA:

La Encuesta,
Segun Déavila (2015).

INSTRUMENTO:

Cuestionario en escala de Likert
modificada. Segun Bourke et al.
(2016)

cuestionario establece un conjunto

indic6 que el uso de

de preguntas relacionadas con una o

mas variables que se estan
midiendo.
El Cuestionario de  Clima

organizacional y  satisfaccion
laboral adaptado por Neri Huarachi

Pacho (2018).
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Se considera que se trabajara
en una muestra

censal en el estudio

Transversal segun Viveros
(2015) afirma que en este
tipo de disefio el instrumento se
aplica una sola vez, los datos se
recolectan en un solo paso, con
el proposito de describir las
variables 'y analiza su
ocurrencia en un periodo de

tiempo.

Correlacion  segun  Sampieri
(2010) Este tipo de investigacion
tiene como objetivo conocer la
relacion o grado de asociacion
gue existe entre dos o0 mas
conceptos, una clase ovariable en

un contexto dado.

METODOS DE ANALISIS
DEINVESTIGACION:

Se realizard el analisis de cada
variable utlizando el programa
informatico Microsoft Excel y el
SPSS

paquete de software

(Version 24).

Microsoft Excel, Segun Marin
(2017).

Software SPSS (version 24),
segun
Ong y Puteh (2017).

Se utilizara la formula de Rho de
Spearman para medir el grado de
relacion entre dos variables, que,
segun Hernandez, Es una prueba
analitica no paramétrica utilizada

en instrumentos de escala ordinal.
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ANEXO 7 - BASE DE DATOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

G.d
y.d
€Ld
zLd
12d
o0.d
69d
89d
29d
99d
god
y9d
€9d
z9d
1od
o09d
65d
8gd
,6d
9gd
ggd
ysd
egd
zsd
1gd
osd
6vd
gvd
Lpd
9vd
Spd
yid
evd
zvd
Lpd
ovd
6ed
ged
Led
9¢ed
ged
yed
eed
zed
Led
ogd
6zd
gzd
Lzd
9zd
ged
yed
ezd
zzd
rzd
ozd
61d
gid
L1d
9id
Gid
yid
eid
zid
Lid
oid
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gd

2d
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gd
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58 5| 3] 5| 3[ 5[ 5[ 5] 3) 5 5[ 5[ 3] 5] 3] 5] 3[ 5[ 5] 3| 5| 5[ 5[ 5[ 5] 3] 5/ 3| 5[ 5] 5] 3] 5| 5[ 5] 3| 5] 3| 5 3[ 5[ 5] 3| 5/ 5| 5[ 5] 5] 3| 5| 3[ 5] 5] 5] 3| 5| 5[ 5[ 3| 5] 3| 5[ 3[ 5[ 5] 3| 5| 5[ 5] 5] 3] 5| 5| 5[ 5] 5

59131 2) 3] 3[ 3[ 5[ 5] 3) 5 5[ 5[ 5[ 3] 3] 5 3[ 5[ 3] 3] 5| 3[ 5[ 3] 3] 2) 3| 3] 3[ 5| 5] 3] 5| 5[ 5] 5] 3] 3] 5[ 3[ 5[ 3] 3] 5/ 3] 5[ 3] 3] 2] 3 3[ 3] 5] 5] 3] 5| 5[ 5[ 5] 3) 3| 5[ 3[ 5] 3] 3] 5/ 3[{5[3]3]53]53]3

601 2] 20 1) 3(3[ 1 1) 1 1 3[ 1] 202020 2{2{2) 3] 3] 3[3[3[ 2] 2) 1| 3| 3[ 111 1 1 3[ 1) 220 2{ 2[2{ 2] 3] 3| 3| 3[3[ 2] 2| 1| 3[3[ 1|1y 1) 1 13[1]2) 2] 2[{2[2]2]3]3]3[3]3]3]3]3]3[3]3

61| 1) 2] 1) 1{ 2[ 2{ 2] 2) 3| 2 3[ 2| 1) 1) 2| 2[ 2{ 3| 3] 2| 1| 2[ 1| 1) 2) 1 1| 2[ 2] 2] 2] 3| 2[ 3| 2| 1| 1| 2[2[2{3|3] 2|1 2[ 1| 1) 2| 1| 1f{2{2]2)2|3|2[3]2]1)12[2[2]3]3]21f2[13]2 12[1f1

62012)2)212{2[2[2]2)2[2{2{2]2) 22| 2[2{2]2] 21 2{ 2[2[ 2] 2) 2 2{ 2{ 2] 2] 2] 2| 2{ 2] 2] 2] 2] 2{ 2{ 2{ 2] 2] 2| 2| 2{ 2{ 2] 2| 2| 2{ 2{ 2] 2] 2) 2| 2[ 2[ 2] 2) 2| 2{ 2{ 2| 2] 2] 2| 2{ 2| 2| 2] 2] 2| 2[ 2| 2

63| 5| 5] 5| 5[ 5[ 5[ 5] 5] 5| 5| 5[ 5{ 4] 4] 4| 5[ 5{ 4] 4] 5| 5[ 5[ 5[ 5] 5] 5/ 5| 5[ 5] 5] 5] 5| 5[ 5] 5| 4] 4] 4] 5[ 5[ 4] 4] 5| 5/ 5[ 5[ 5] 5| 5| 5[ 5] 5] 5] 5| 5| 5[ 5] 5] 4] 4| 4 5[ 5] 4] 4] 5| 5[ 5] 5] 4] 5| 5| 5[ 5] 5

64| 3| 5] 2| 5[ 3| 5] 5| 5| 5| 4| 5| 4| 5] 4] 5| 4] 5| 5| 5] 5| 5] 5[ 5] 3| 5] 2| 5| 3| 5 5| 5] 5| 4| 5| 4| 5] 4| 5] 4] 5[ 5] 5| 5| 5| 5| 5| 3] 5| 2| 5[ 3| 5| 5] 5| 5| 4| 5] 4| 5] 4| 5[ 4| 5| 5] 5| 5/ 5[ 5| 5| 5] 5| 5] 5[ 5[ 5

65 3] 5] 5| 3[ 5[ 5[ 5] 3) 5| 5[ 5[ 3| 5] 5] 3| 3[ 3| 5] 5| 5| 5[ 5[ 5[ 3| 5] 5/ 3| 5[ 5] 5] 3] 5| 5[ 5] 3| 5] 5| 3 3[ 3] 5| 5| 5/ 5 5[ 5] 3] 5| 5| 3[ 5] 5] 5] 3] 5| 5[ 5[ 3| 5] 5/ 3[ 3 3| 5] 5| 5| 5[ 5] 5] 5] 5] 5| 5[ 5[ 5

66| 4| 5| 5| 3| 2| 5| 5| 5| 5| 5| 4] 4| 5] 5| 4| 4] 4| 6] 3] 3| 3] 3[ 3| 4| 5] 5| 3| 2| 5[ 5| 5| 5| 5| 4] 4| 5| 5| 4| 4] 4] 6] 3] 3| 3| 3| 3| 4| 5] 5] 3| 2| 5| 5 5| 5] 5| 4| 4] 5| 5] 4| 4] 4] 6] 3] 3| 3| 3| 3| 3] 3[ 3] 3] 3| 3

67| 4] 4| 4| 3] 2| 3| 3| 3| 5| 4| 5| 5| 4| 4] 5] 5| 5| 5| 3| 3| 3| 3| 3| 4 4] 4| 3| 2| 3| 3| 3| 5] 4| 5| 5| 4| 4] 5] 5| 5| 5| 3| 3| 3| 3| 3| 4| 4] 4| 3| 2| 3| 3| 3| 5| 4| 5| 5| 4| 4| 5| 5| 5| 5| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3

68| 4] 5| 5| 4] 4] 3| 4] 3| 3| 3| 3| 4] 4| 4] 5] 4| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 4] 5| 5| 4] 4] 3| 4| 3| 3| 3| 3] 4] 4| 4] 5] 4] 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 5| 4| 4] 3| 4| 3| 3| 3| 3| 4] 4| 4| 5] 4| 5| 5] 5| 5| 5] 5| 5| 5| 5| 5] 5| 5/ 5

69 3] 5] 5| 3 5[ 5[ 5] 3) 5/ 5 5[ 3] 5] 5] 3| 3[ 3| 5] 5| 5| 5[ 5[ 5[ 3| 5] 5/ 3| 5[ 5] 5] 3] 5| 5[ 5] 3| 5] 5| 3 3[ 3] 5| 5| 5/ 5 5[ 5] 3] 5| 5| 3 5] 5] 5] 3] 5| 5[ 5 3| 5] 5/ 3 3[ 3| 5] 5| 5| 5[ 5] 5] 5] 5| 5] 5[ 5] 5

70] 4| 5| 5| 3| 2| 5| 5| 5| 5| 5| 4] 4| 5] 5| 4| 4] 4| 6] 3] 3| 3] 3[ 3| 4| 5] 5| 3| 2| 5[ 5| 5| 5] 5| 4| 4| 5| 5| 4| 4] 4| 6] 3| 3| 3| 3| 3| 4| 5| 5] 3| 2| 5| 5] 5| 5| 5| 4| 4] 5| 5| 4| 4] 4] 6] 3] 3| 3| 3| 3| 3] 3[ 3] 3] 3| 3

71| 4] 4| 4| 3] 2| 3| 3] 3| 5| 4| 5| 5| 4| 4] 5] 5| 5| 5] 3| 3| 3| 3| 3| 4] 4] 4| 3] 2| 3| 3| 3| 5| 4| 5| 5| 4| 4] 5] 5| 5| 5| 3| 3| 3| 3| 3| 4] 4] 4| 3] 2| 3| 3| 3| 5| 4| 5| 5| 4| 4| 5] 5| 5| 5] 3| 3| 3] 3| 3| 3] 3| 3| 3] 3] 3

72 4| 5] 5| 4] 4] 3| 4] 3| 3| 3| 3| 4| 4] 4] 5| 4] 5| 5 5| 5] 5| 5[ 5 4| 5| 5| 4| 4] 3| 4] 3| 3| 3| 3| 4| 4| 4] 5| 4] 5| 5] 5| 5] 5| 5| 5 4| 5| 5| 4| 4| 3| 4] 3| 3| 3| 3| 4] 4| 4] 5| 4] 5| 5| 5| 5| 5 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5
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ANEXO 8 - BASE DE DATOS DE SATISFACCION LABORAL

czd
zczd
Lzd
ozd
e6Ld
gLd
Zrd
oLd
sLd
1Ld
crd
rof Ne
LLd
oLd
ed
ad
2d
od
cd
+d
cd
zd
Ld

0202123133233 3132323333 2] 2| 2
3313|3131 3] 3] 31 3] 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3] 3
53 5] 3] 5 5] 5[ 3| 5] 3] 5 3] 3| 3| 5| 3| 5 3{ 3| 3] 3 3] 5
31 2 3|31 31 5] 5[ 3| 5] 3] 5 5] 3| 3| 5] 3| 5 3| 3] 3] 3 3| 3
2033 44 4301 2120221 22313333

15] 5 515 2| 3( 31 3] 5] 3] 5] 3| 5{ 5] 3| 3| 3| 3] 5] 3 5] 3| 5
2 5] 55 5 2 5 5| 5{ 5] 5[ 3| 3| 5 5] 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3 3| 3

R E N E R R E R

4131 3 3 53] 3| 3] 3] 5 3| 3| 3] 3| 3{ 3] 3| 3| 5[ 3] 3] 3| 3| 3

LMHh O ™ oo o

U220 202222222222 22120221?20!
TI0) 7\ 6 7161 5| 7\ TL0f S| 5| 7Y TE TV o) 1 6 T| 1) 1) T} T
3{ 31 6] 2| 5 3| 7| 7) 5 5 6| 7] 6 7| b{ 7| 6] 7| b[ 7| 6] 7| 7| b

431 5 51 31 5] 51 5 3| 5] 5[ 3 3] 3| 5 3] 3| 3| 5[ 5] 3] 3 3] 5
3| 4] 6] 6] 3| 2| 6| 6f 3{ 6f 7{ 4 4 7| 7) 41 4] 41 7| 3] 3| 3] 3] 3

«—d «=—Hd <A <A <« |«
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16| 4| 4| 4| 3| 2| 3| 3| 3| 5| 4| 5| 5| 4| 4| 5| 5| 5| 5| 3| 3| 3| 3| 3

17| 4| 5[ 5| 4| 4| 3| 4| 3| 3| 3| 3| 4| 4| 4| 5| 4| 5[ 5| 5| 5| 5| 5[ 5

18] 5[ 5| 5| 5] 2| 3| 3| 3| 5[ 5| 5| 3| 5| 5| 3| 3| 3| 3| 5|/ 5] 5] 5[ 5

191 5[ 5| 5| 5] 2| 5| 5| 5| 5] 5| 3| 3| 5| 5[ 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3

2003 1)1 2] 1) 1f3)2[13]2[1111)1[1]3]2]2]12]1

21| 3| 3| 3| 5] 3| 3| 3| 3| 5] 3| 3f 3] 3| 3[ 3| 3| 3] 5] 3[ 5] 3| 5] 3

22| 2| 2| 2| 2| 3| 3| 3| 2| 3| 3| 3] 3| 2| 3| 2| 3| 3] 3| 3| 2| 2| 2| 2

231 3 3| 33| 3| 3[3] 33| 3]|3[3]3]|3[3]|33]3]|33]|3]3]3

24| 5| 3| 5[ 3| 5| 5] 5| 3| 5] 5] 5| 3] 5| 3| 5] 3| 5| 5] 3| 5[ 5] 5| 5

25| 3| 2| 3| 3| 3| 5| 5| 3| 5] 5] 5| 5] 3| 3| 5] 3| 5] 3] 3| 5[ 3] 5|3

260 2| 2| 13| 3| 1) 1] 1| 1| 1} 3] 1) 2|2|2]2]2]2]33]3]3]3

2701 211 1) 2| 2{ 2] 23| 2| 32| 11222332121

28| 2 2| 2| 2] 2| 2{ 2] 2(2|2|2|2]22]2]|2|2]2]|2]2]2f2]2

29| 7|16 7[6|7|6|57[7]6|5|5|7(7(7|6|7|6|7[7|7|7]7

301 3| 6 2| 5| 3| 7| 7| 5] 5| 6| 7| 6|7[6]|7]6]7 676|776

31{ 3| 5| 5[ 3| 5| 5] 5] 3 5| 5| 5] 3| 5[ 5] 3| 3] 3| 5| 5] 5] 5[ 5] 5

32| 4| 6| 6| 3| 2| 6| 6] 3| 6] 7| 4| 4] 7| 7| 4| 4| 4| 7| 3| 3| 3| 3| 3

33| 4| 4| 4| 3| 2| 3| 3| 3| 5| 4| 5| 5| 4| 4| 5| 5| 5] 5| 3| 3| 3| 3| 3

34| 4| 5| 5| 4| 4| 3| 4| 3| 3| 3| 3| 4| 4| 4| 5| 4| 5] 5| 5| 5| 5] 5] 5

35 5| 5| 5[ 5] 2| 3| 3| 3 5] 5| 5] 3| 5[ 5] 3| 3| 3] 3| 5] 5] 5[ 5] 5

36| 5[ 5[ 5| 5| 2| 5| 5[ 5] 5| 5| 3| 3| 5[ 5] 3| 3] 3| 3| 3] 3| 3| 3| 3

37\ 3[ 1 1) 2] 1) 1) 3 2[ 13|21 11 1]1]1]3]2[2]1]2]1

38| 3| 3| 3| 5| 3| 3| 3| 3| 5| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 5] 3| 5] 3| 5] 3

39| 2| 2| 2| 2| 3] 3| 3| 2| 3| 3| 3| 3| 2| 3| 2| 3| 3| 3| 3| 2| 2| 2| 2

40| 3| 3| 3| 3] 3] 3] 3| 3] 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3

41( 5| 3| 5| 3| 5| 5[ 5] 3| 5| 5| 5| 3| 5] 3| 5] 3| 5| 5[ 3] 5| 5] 5|5

42| 3| 2| 3| 3| 3| 5| 5[ 3| 5| 5] 5| 5] 3| 3| 5] 3| 5| 3| 3] 5| 3| 5| 3

43121 2|1 1] 3| 3| 1) 1] 1) 1) 1) 3| 1] 2| 2| 2| 2| 2| 2| 3] 3| 3| 3| 3

A41 1) 21 1) 1) 21 2) 2| 2| 3| 2( 3] 2| 1| 1]2|2]2]3[3]21]2]|1

A5 2] 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

46| 7)1 6 7| 6| 7| 6| 5| 7| 7| 6] 5|5 7| 7| 7| 6| 7|6[777]7]7
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47131 6| 2{ 5| 3| 7[ 7| 5| 5[ 6] 7| 6 7| 6| 7| 6] 7| 6 7| 6] 7| 7| b

48| 3| 5| 5] 3| 5| 5| 5| 3| 5[ 5| 5| 3| 5| 5] 3| 3] 3| 5| 5] 5| 5| 5| 5

49| 4 6| 6| 3| 2| 6| 6| 3| 6| 7| 4| 4 7| 7| 4| 4] 4] 7| 3| 3| 3| 3| 3

50{ 4| 4] 4| 3| 2| 3| 3| 3| 5| 4| 5| 5| 4| 4| 5] 5| 5| 5| 3| 3| 3| 3| 3

51| 4| 5| 5| 4| 4| 3| 4] 3| 3| 3| 3| 4| 4| 4| 5] 4| 5| 5| 5| 5[ 5| 5| 5

52| 5| 5| 5[ 5] 2| 3| 3| 3| 5| 5] 5| 3| 5| 5] 3| 3| 3| 3| 5[ 5] 5] 5[5

53| 5| 5| 5[ 5] 2| 5| 5| 5| 5| 5] 3| 3| 5 5 3| 3| 3| 3| 33| 3|33

540311 1 2| 1) 132|132 1111 111f1)3[2[2]12f1

55( 3| 3| 3| 5| 3| 3| 3| 3| 5/ 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 3| 5| 3| 5] 3|53

56( 2| 2|2(2|3]|3|3|2|3|3]|3]|3]2|3]2|3|3]|3]3]2]22|2

57\ 3| 3| 3| 3| 3|3|3|3]|33]3]|3]|3]3]3]|3]3]3]33]3]3]3

58| 5| 3| 5[ 3| 5| 5[ 5| 3| 5| 5] 5| 3| 5/ 3| 5| 3| 5{ 5] 3| 5| 5] 5[5

591 3| 2| 3| 3| 3| 5| 5| 3| 5| 5] 5| 5| 3| 3| 5| 3| 5| 3| 3| 5| 3|53

60( 2| 2| 1| 3| 3| 1| 1| 1| 1| 1| 3| 1} 2| 2| 2{ 2| 2{ 2| 3| 3] 3| 3| 3

61| 1| 2( 1| 1| 2| 2| 2[2|3|2|3[|2|1f1]2[2]23]3]2]12]1

6212|222 2{22[2|2[2|22|2{2|2(2]22]|2]2]2 2|2

63| 7| 6| 7| 6 7| 6| 5| 7| 7| 6[ 5| 5| 7| 7| 7| 6| 7| 6| 7| 7|7 7|7

64| 3{ 6] 2| 5[ 3| 7| 7| 5| 5| 6[ 7| 6| 7| 6|7 6[7(6]7/6]7 76

65| 3| 5| 5[ 3| 5| 5| 5| 3| 5] 5| 5| 3| 5| 5| 3] 3| 3| 5| 5| 5] 5] 5| 5

66( 4| 6] 6| 3| 2| 6| 6] 3| 6| 7| 4| 4] 7| 7| 4] 4| 4| 7| 3| 3| 3| 3| 3

67( 4| 4] 4| 3| 2| 3| 3| 3| 5| 4| 5| 5| 4| 4| 5/ 5| 5| 5| 3| 3| 3| 3| 3

68| 4| 5| 5| 4| 4| 3| 4| 3| 3| 3| 3| 4| 4| 4| 5] 4| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5

69 3| 5| 5| 3| 5| 5| 5{ 3| 5| 5[ 5] 3| 5] 5] 3| 3| 3| 5] 5[ 5| 5] 5[5

70| 4| 6| 6| 3| 2| 6] 6] 3| 6| 7| 4 4| 7| 7| 4] 4] 4| 7| 3| 3| 3| 3| 3

71| 4| 4f 4] 3| 2| 3| 3| 3| 5| 4] 5] 5| 4| 4] 5| 5| 5| 5| 3| 3| 3| 3| 3

72| 4| 5| 5| 4| 4| 3| 4] 3| 3| 3| 3| 4| 4| 4| 5] 4| 5| 5| 5| 5[ 5| 5| 5
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