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Resumen

Para plantear el liderazgo como herramienta de gestion y el compromiso
organizacional como la clave para alcanzar metas, se plante6 determinar la relacion
entre estilos de liderazgo y compromiso organizacional en los colaboradores de la
Unidad Ejecutora de Salud Ascope, 2021

Para tal fin, se ejecuté un estudio no experimental, descriptivo, correlacional de
corte transversal, la muestra estuvo constituida por 143 colaboradores de la red de
Salud de Ascope. Se utilizé el cuestionario para liderazgo de Castro & Casullo
(2004) y el de compromiso organizacional de Meyer & Allen, adaptado por Chavez
(2021).

Los resultados muestran que el estilo de liderazgo predominante en los
colaboradores es el liderazgo Transformacional con un 39,2 %. Con respecto al
compromiso organizacional, se encontrd que los trabajadores poseen un alto nivel
de compromiso con un 46,2%, predominando el compromiso de tipo afectivo con
47,6%. Finalmente se concluye gue existe relacion significativa entre los estilos de

liderazgo y el compromiso organizacional con Pearson: 0,739 y Sig. = 0,00.

Palabras clave: liderazgo, compromiso organizacional, profesionales de la salud.
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Abstract
In order to consider leadership as a management tool and organizational
commitment as the key to achieving goals, we set out to determine the relationship
between leadership styles and organizational commitment in the collaborators of the
Ascope Health Executing Unit, 2021.

To this end, a non-experimental, descriptive, correlational cross-sectional study was
carried out, the sample consisted of 143 collaborators of the Ascope Health
Network. The leadership questionnaire of Castro & Casullo (2004) and the
organizational commitment questionnaire of Meyer & Allen, adapted by Chavez
(2021), were used.

The results show that the predominant leadership style of the collaborators is
Transformational leadership with 39.2 %. With respect to organizational
commitment, it was found that workers have a high level of commitment with 46.2%,
with a predominance of affective commitment with 47.6%. Finally, it is concluded
that there is a significant relationship between leadership styles and organizational

commitment with Pearson: 0.739 and Sig. = 0.00.

Keywords: leadership, organizational commitment, health professionals.
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INTRODUCCION

El sector sanitario a nivel mundial es muy alterable, requiere de diversos
lideres que ayuden a sobrellevar los diferentes problemas que pudieran
presentarse. Es evidente que, para sostener la armonia de los colaboradores
de una organizacion, poder brindar un buen cumplimiento a los indicadores
de gestion de una Red de Salud y dar prioridad a la satisfaccion de los
usuarios es necesario contar con lideres como actores clave que prioricen
las posibles respuestas ante la necesidad de la poblacién, den alternativas
de solucién, sepan adaptarse a cada realidad y contribuir a mejorar el mundo
actual. El compromiso organizacional en el sector salud es pieza de debate
a nivel mundial, como consecuencia de los cambios que impone la
globalizacion econémica la cual avanza de manera acelerada, con ella se
busca una estrecha integracion entre todos los paises y los pueblos del
mundo desplazando capital de bienes, servicios, agentes culturales,

politicos, de comunicacion, etc.).

A nivel internacional, la Organizacién Internacional del Trabajo [OIT] (2018),
informa que existe importantes diferencias salariales en paises de Europa y
latinoamericanos como Indonesia, México, Uruguay, Filipinas, Brasil y Peru,
por lo tanto, producen una carencia de de compromiso con su organizacion
y un obstéaculo para su crecimiento econémico y forma de vida. Por otro lado,
la Organizacion para la cooperacion y Desarrollo econdémico (2017),
menciona que el crecimiento econémico en Espafia aumentd en un 2.6%,
reduciendo el desempleo y subempleo; Asimismo, se alega que hay mas
formacion disponible para los colaboradores. Entonces, con mayores
requisitos de formacion se busca un modelo de liderazgo adecuado, basado
en valores, comportamientos y actitudes que tengan una fuerte influencia en

el futuro de la organizacion.

El sector de la salud en Pakistan, es uno de los sectores con mayor prioridad.
La eficacia afecta positivamente la salud general de la poblacién, por otro
lado, la eficacia organizacional depende directamente del liderazgo.
Después de la revolucion de la tecnologia y el cambio de organizacion,

cultura y estructura, la necesidad de lider estd creciendo en las



organizaciones. Los eruditos tienen diferencias sobre la efectividad y papel
de los lideres en el éxito y el fracaso organizacional, pero la mayoria de estos
estan de acuerdo en que los lideres y sus estilos de liderazgo juegan un
papel vital en el éxito organizacional de la salud. Cada estilo de liderazgo
tiene un gran efecto en la satisfaccion laboral de los empleados y desempefio
laboral. (Walumbwa & Hartnell, 2011).

En ese sentido, la relacion equitativa de colaborador y organizacioén tiene el
mismo peso para el funcionamiento de las organizaciones en el sector salud,
fundamentdndose con el compromiso activo del logro de los objetivos y
metas propuestas estratégicamente. Los mismos requieren de un esfuerzo
razonable por parte de los colaboradores de la salud ya que tienen que
asumir responsabilidad segun su profesion o el cargo asignado, dando asi
respuesta a los requerimientos de calidad provistos por parte de la
organizacion. Un ejemplo claro son las organizaciones prestadoras de salud
en la ciudad de Barranquilla segun Pérez (2020) han experimentado cambios
muy frecuentes la cual se ha visto reflejado en la sobrecarga laboral como la
asignacion de horarios extendidos, contrataciones laborales a corto plazo y
sin algun tipo de seguro, alto indice de rotacién y desigualdad salarial, esta
situacion es semejante a la realidad de otros paises, esta situacion vendra
afectando directa e indirectamente la relacion dual entre el compromiso

organizacional — liderazgo.

El Pert no es ajeno a la realidad de los paises de Latinoamérica, ya que en
la actualidad se caracteriza por contar con un sistema muy fragmentado, con
una fragil rectoria, financiamiento poco equitativo, recurso humano limitado
y poco comprometido, establecimientos de salud desabastecidos a causa del
mal liderazgo de los gerentes de salud y las reducidas inversiones en salud

por el estado. (Sanchez, 2014).

Por otro lado, el liderazgo en las organizaciones, segun Szeinman (2015) es
citado por (Cruzado, 2015). Menciond que las encuestas mas importantes
son la realizacion de encuestas para comprender como se sienten los
colaboradores y asi identificar decisiones que ayuden a impulsar su

desempeiio en el trabajo. Asimismo, en una encuesta realizada por el mismo



autor en la empresa Hay Group, mencion6 que el cuestionario fue elaborado
a partir de las respuestas de 3.800 lideres, demostrando que el estilo de
liderazgo puede influir en el 70% del compromiso de una organizacion,
vinculado con la motivacién de los empleados y a su vez analizando las

consecuencias para su desempefio en el trabajo.

Asi mismo, La Organizacion Panamericana de salud (OPS) indica que
paises de las Américas han sido lideres mundiales en algin momento en
tomar acciones colectivas para dar cobertura las metas de salud publica, Sin
embargo, para superar los desafios de la salud persistentes y nuevos, se
requieren sistemas de salud mas fuertes, acceso universal a los servicios,
compromiso, coordinacion y liderazgo efectivo y sobre todo continuos para

la acciéon en salud publica.

Por lo anteriormente redactado se describe que para alcanzar un apropiado
nivel de compromiso organizacional se debe contar con lideres
comprometidos y adaptados a cada realidad, esto otorgar4 una conexién
entre cada colaborador permitiéndoles enfrentar cualquier conflicto y desafio
(Castro & Casullo, 2004). Asi también, se evidencia que los colaboradores
Ccon mayor cCompromiso Son Menos pPropensos a renunciar a la organizacion
(Meyer & Allen, 1991).

Diversos estudios manifiestan que el compromiso organizacional del
colaborador surge en base al desarrollo del gerente, Bycio et al. (1995) dicho
autor afirmé que un apropiado compromiso organizacional de los
colaboradores en los ultimos afios se ha convertido en la clave para contar
con la eficiencia de recurso humano y gestion a una organizacion hacia el
éxito.

La Unidad Ejecutora de Salud Ascope, esta situada en el distrito y provincia
de Ascope, Departamento de La Libertad; cuenta con 15 establecimientos
de nivel | y Il de atencion, en cada uno de ellos liderado por el Jefe de
establecimiento, algunos profesionales segun percepcion con muy poco
compromiso, mostrando un liderazgo subjetivo, basado en su punto de vista

personal, conllevando a presentar actitudes negativas frente a diversos



conflictos organizacionales, falta de empatia, socializacion, miedo al cambio,
entre otros, todos estos aspectos mencionados juegan en contra de la
organizacion ya que no se da el cumplimento de las metas fisicas y
financieras de manera 6ptima, por lo tanto la calidad de atencion se ve
afectada y plasmada en los reclamos por parte de los usuarios, conllevando
a que los resultados presentado por los lideres o jefes de cada

establecimiento retrase la misma.

Asi mismo en el sector salud en las diferentes redes con frecuencia las
jefaturas tienen periodos cortos de gestion, esto genera una discontinuidad
de los planes de trabajo, esta realidad no es excluye al lider de la Unidad
ejecutora de Salud Ascope, ya que viendo la realidad este es cambiado en
periodos menores a un afo, no facilita el apego emocional, laboral y el

compromiso organizacional con sus colaboradores.

Otros de los aspecto importante a resaltar en la coyuntura a nivel nacional
por causa de la covid-19, el estado peruano se ha visto en la necesidad de
contratar a personal de salud con sueldos superiores en comparacion a los
sueldos del personal que ya viene laborando en los establecimientos de
salud, otorgandoles diferentes bonos, justificandose estos por los riesgos
hacia su salud; lamentablemente esta discriminacion salarial al personal
contratado por cas y nombrado viene afectando en mayor proporcion al
compromiso organizacional, debido que la remuneraciéon econdémica no es

parcial.

Por todo lo anteriormente mencionado, se pretende identificar el estilo de
liderazgo de los colaboradores de la Unidad Ejecutora de Salud Ascope que
predominaron significativamente en relacion con el compromiso
organizacional; existiendo diversidad de estudios que relacionan las dos
variables, conllevando a investigar la relacién entre estas variables. Ante lo
expuesto, se planteo la siguiente interrogante: ¢ Existe relacion entre estilos
de liderazgo y compromiso organizacional en los colaboradores de la Unidad
Ejecutora de Salud Ascope, 20217



La justificacion de este estudio teéricamente se basa en ser complemento a
las teorias existentes, la cual sumara a las posteriores investigaciones
locales en relacionados al liderazgo y compromiso organizacional, asi
mismo, la obtencion de los resultados servird para implementar mejoras que
sumen al ejercicio de un liderazgo positivo y que el compromiso
organizacional sea fortalecido, ya que al analizar la relacion de ambas
variables, se pudo evidenciar el nivel y las dimensiones que predominan,
siendo asi, el efecto que produce en los colaboradores. A nivel social, la
investigacion servira en la medida en que, a través de un buen liderazgo, el
sector sanitario logre niveles mas altos de compromiso laboral, mejorando la
calidad del servicio, de tal modo que se pueda conocer las competencias de

los colaboradores para impactar en el compromiso organizacional

Metodoldgicamente, la investigacion se justificé basandose en instrumentos
validados con éxito en poblaciones de nuestro pais, adecuado a la realidad
del sector salud, aprobando la correcta medicibn de ambas variables en
estudio. De tal modo la informacion mostrada es valida y confiable para el

incremento del conocimiento en la materia que se plantea.

El objetivo general, que se planted es: Determinar la relacion que existe entre
estilos de liderazgo y compromiso organizacional en los colaboradores de la
Unidad Ejecutora de Salud Ascope, 2021. Respecto a los objetivos
especificos, se plantean: Identificar el estilo de liderazgo predominante en
los colaboradores de la Unidad Ejecutora de Salud Ascope e ldentificar el
nivel de compromiso organizacional segun dimensiones en los

colaboradores de la Unidad Ejecutora de Salud Ascope.

Como Hipotesis general se determing, Hi: Los estilos de liderazgo se
relacionan con el compromiso organizacional en los colaboradores de la
Unidad Ejecutora de Salud Ascope y Ho: Los estilos de liderazgo no se
relacionan con el compromiso organizacional en los colaboradores de la

Unidad Ejecutora de Salud Ascope.



MARCO TEORICO

Para lograr la eficiencia en una organizacion, se necesita un lider que tenga
una visién optima del bien comun. Por lo general, se espera que un lider
facilite el logro de las metas de su organizacion, dejando atras sus propios
intereses y siendo capaz de influir en sus empleados para una mayor
cooperacion sin convertirse en dominante. También, el liderazgo debe ser
visto como un proceso de influencia mutua, donde existe interaccion cercana
entre el lider y sus trabajadores, de tal manera se sume esfuerzos para

enfrentar nuevos desafios. (Prado, 1998)

A nivel internacional Rodriguez (2017), Barcelona, tuvo como obijetivo
conocer los tipos de liderazgo existentes en los gerente de la red de salud
publica Catalana, con un tipo de disefio exploratorio con metodologia mixta,
dividida en 3 fases, con una muestra de 48 gerentes el instrumento fue un
cuestionario auto administrado del autor Bass y Avolio, obteniendo como
liderazgo predominante al transformacional con un 60% y transaccional con
un 45%, concluyendo que los estilos de liderazgo de las gerencia de salud
tienen muy en cuenta la perspectiva de sus colaboradores de la
organizacion, pero aun existe mejoras por potenciar y generar una mayor

eficiencia si se promueve continuamente las practicas de liderazgo.

Un estudio semejante de Latinoamérica citado por Mendoza et al. (2018)
Colombia, el objetivo de su estudio fue mostrar la existencia de una influencia
del liderazgo transaccional, transformador y el laissez-faire con compromiso
organizacional de los trabajadores de salud, participando 511 personas de
diversas clinicas de salud, se us6 el instrumento de Bass & Avolio, junto con
el cuestionario adaptado por Meyer y Allen para el compromiso
organizacional. Los autores mostraron que el liderazgo transformacional tuvo
una influencia significativa y una no existencia de significancia entre el
liderazgo transaccional y el compromiso organizacional, concluyendo que si

existe correlacién significativa.

En cuanto a estudios citados a nivel nacional, Evangelista (2018) Lima, el
objetivo del estudio fue mostrar la relacion de Liderazgo transformacional y

el compromiso organizacional del personal de salud de enfermeria del



hospital nivel IV. El tipo de estudio cuantitativo, correlacional, con la
participacion de 115 enfermeros, uso el cuestionario por Bass y Avolio “estilo
de liderazgo” y de Meyer y Allen para “compromiso organizacional”. Como
resultado se evidencié un nivel bueno para este tipo de liderazgo de 65,2%,
la presencia de una significativa relacion entre ambas variables en los
enfermeros del servicio; asi mismo refiere el autor que existe relacion
significativa entre influencia idealizada, estimulacién intelectual motivacién

inspiracional, consideracién individual y compromiso organizacional

Continuando a nivel nacional, Tucto (2017) Huanuco, examind la relacion
entre estilos de liderazgo y compromiso organizacional entre enfermeros
pertenecientes a la Microred para la salud "Aparicio Pomares" de la ciudad
de Huanuco. El disefio de la investigacion fue de tipo de observacion
prospectiva con un enfoque cuantitativo; Muestra de 49 enfermeras, el
instrumento para la escala de estilos de liderazgo y compromiso
organizacional fueron de los autores Jhosep Yahir Quispe Nuvero y Meyer,
Allen y Smith (1999) respectivamente. Los resultados mostraron que 42,4 %
de enfermeras percibieron un estilo de liderazgo positivo; el 49,5%
moderadamente favorable; y el 8,1% no favorable. Para el compromiso
organizacional, se identificaron 51,7 % de enfermeros con compromiso alto
y 36.7 con un compromiso regular. Concluye el autor que el liderazgo esta

significativamente relacionado con la dimensién normativa de compromiso.

Por otro lado, Arévalo (2019) San Martin, buscé comprender la relacion entre
estilos de liderazgo y el compromiso organizacional desde la perspectiva de
las trabajadoras del Centro de Emergencia de la Mujer. El tipo de estudio
descriptivo correlacional con 50 trabajadores en los 10 CEM. El instrumento
usado fue el cuestionario de estilos de Liderazgo y Compromiso
Organizacional. Obteniendo lo siguiente, el estilo transformativo con mayor
predominancia entre los empleados de CEM y con menor medida, el estilo
de liderazgo Lassiez faire. La autora concluye que, desde la perspectiva de
las empleadas del Centro Emergencia Mujer Region San Martin 2019, existe

una alta correlacion entre estilo de liderazgo y compromiso organizacional.



Chéavez (2021) Cajamarca, determiné la relacion entre estilo de liderazgo y
compromiso organizacional del personal del hospital docente regional de
Cajamarca durante la pandemia de COVID19; el estudio transversal,
descriptivo, correlativo, con muestra de 136 empleados. El cuestionario
usado de liderazgo de Castro y Casullo y el cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer y Allen. Mostrando los siguientes resultados para
estilo de transformacional con 80,1% y laissez-faire con 5,1%. Para el
compromiso organizacional, los empleados muestran un elevado nivel de
compromiso (85%), predominantemente compromiso afectivo (57,4 %). El
autor finalmente indica que existe una correlacion alta para ambas variables
en relacion a los trabajadores durante la pandemia de COVID19 entre los

trabajadores del hospital docente regional de Cajamarca.

Contraria investigacion, realizada por Quenta & Silva (2016) Arequipa,
relaciona estilos de liderazgo con la satisfaccion laboral en el personal de
jefe de enfermeria del Hospital Regional Honorio Delgado; presenté un
estudio descriptivo, correlacional y de corte transversal, la muestra
conformada por 153 personas, aplicandose CELID-S. Como resultado
indico, que el 74,51% tienen un liderazgo transaccional, el 19,61% liderazgo
transformacional y el 5,88% con estilo Laissez faire. Para satisfaccion laboral
se encontré que el 52,94% se encontraban moderadamente satisfechas.
Concluyendo que si existe correlacion significativa entre las dos variables de

estudio.

Para tener una perspectiva amplia y clara, es necesario presentar
fundamentos tedricos a base cientifica, a continuacion, se detalla

informacion para estilos de liderazgo.

El liderazgo juega un papel vital en el éxito organizacional. Se han
desarrollado varias teorias en el curso de la historia sobre el liderazgo.
Inicialmente se creia que los lideres nacian, esta teoria se llama teoria del
rasgo, luego algunos eruditos presentaron el comportamiento de teoria,
mencionando que los lideres tienen algin comportamiento que los hace
exitoso. Luego, algunos estudiosos dieron la teoria de la contingencia, de

acuerdo con esta teoria los lideres no tienen un rasgo 0 comportamiento



anico, pero tienen una variedad de habilidades diferentes que utilizan segun
la situacion. Actualmente nuevas teorias de liderazgo transformacional y el
liderazgo transaccional estan ganando éxito entre los estudiosos de la

gestion e investigadores en salud. Walumbwa & Hartnell, 2011)

El lider y sus estilos de liderazgo es uno de los temas més estudiados de la
historia reciente. EI comportamiento y las técnicas utilizadas por los lideres
para dar vision y hoja de ruta para alcanzar vision, formulacion y ejecucion
de estrategias y plan se denomina estilo de liderazgo (House y Aditya, 1997).
Los estilos de liderazgo varian de persona a persona y también depende de
la necesidad situacional (Bass & Bass, 2009). Hay varias teorias de
liderazgo; Todas estas teorias explican el proceso de liderazgo de alguna
manera diferente (Bass Y Bass, 2009). Entre estas teorias de liderazgo se
encuentran las tradicionales, mientras que la teoria transformacional y las

teorias transaccionales se denominan nuevas teorias de liderazgo.

Bass (1990), sefiala que los estilos de liderazgo son formas alternativas en
las que los lideres muestran su comportamiento interactivo para desarrollar
sus metas. Asimismo, Castro & Nader (2007) sefialan que los estilos de
liderazgo ocurren en un entorno grupal y son un proceso de influenciar a

otros con el fin de mejorar el logro de metas y objetivos.

Para brindar un alcance amplio de los conceptos que se plantean la variable
liderazgo, la primera vez que los estilos fueron sometidos fue en el siglo XIX,
dichos estudios mencionan la influencia y control politico del Parlamento
Britanico. (Pariente, 2009); otra definicibn manifiesta la Real Academia de la
lengua espafiola indicando: La condicion del lider; cuyo sin6nimo es
liderazgo; son términos aceptados y se usan en este contexto; En relacion al
término lider, se precisa como un individuo, empresa o0 equipo que esta al

frente de un grupo que lidera y dirige. (RAE, 2005).

Para Chiavenato (1993), define al liderazgo como la aptitud de comunicar y
persuadir al grupo, ademas de ejercer una situacion de guia que incita tener
el éxito a favor de éste y de los demas, de tal forma lograr la trascendencia
de uno o mas objetivos especificos dentro de la organizacion.



Estas concepciones nos ofrecen un amplio panorama de la importancia de
lo que es el liderazgo; Sin embargo, se requieren premisas mas amplias para
comprender con claridad el tema objeto de estudio en esta investigacion, el
concepto ha cambiado durante el paso de los afios. Inicialmente habia una
perspectiva individual de liderazgo; Sin embargo, actualmente se conoce
como un desarrollo colaborativo que a través de la relacion efectiva e interés
es posible influir en otras personas y motivarlas para lograr las metas

marcadas en la institucion. (Pedraja et al., 2020).

Actualmente, el lider ampliamente puede enseflar una gama de
comportamientos, segun las destrezas y habilidades que el lider pudiera
llegar a tener con el fin de interpretar las caracteristicas identificadas en

cualquier situacion (Sponton et al., 2013).

Segun Bass y Avolio, indica diferentes tipos de liderazgo. Liderazgo
Transformacional: Las personas con caracteristicas transformadoras son las
gue concientizan a sus seguidores, van mas alla de los acuerdos difundiendo
y planteando sus demandas y enfatizando que pueden tener sus intereses
propios (Bycio et al., 1995). Despiertan compromiso, entusiasmo y logran
motivarse, tomandose a si mismos como modelo a seguir (Pedraja et al.,
2020).

El liderazgo transformacional indica lo siguiente: Los empleados siguen a las
personas que los motivan. La pasién y la vision pueden lograr grandes cosas,
brindando a los colaboradores una alta dosis de energia y entusiasmo para

alcanzar sus objetivos trazados (Pariente, 2009).

Mostrando las siguientes valoraciones, un liderazgo carismatico citado por
Bycio et al. (1995) Con aporte de creencia, inspiracion y consideracion que
un lider aporta a sus colaboradores; los atributos mostrados por un lider
carismatico se consideran muy importantes. (Pedraja et al., 2020). Este estilo
se considera un encanto inspirador, un encanto que establece un modelo a
seqguir y transmite un sentido fuerte y decidido de grandes objetivos y se
convierte en un ejemplo de como sus seguidores se identifican con su vision

y comportamiento éticos. (Avolio et al., 1999, p.444). Otra de las
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caracteristicas que lo defines es de mostrar consideracion personalizada: se
refiere al nivel de ayuda personal y atencion a los trabajadores (Bycio et al.,
1995). Esta funcion intenta comprender las necesidades individuales de
cada colaborador y se esfuerza continuamente por ampliar el potencial.
(Avolio et al., 1999); brindandoles oportunidades constantes, capacitacion y
aprendizaje en donde el trabajador tiene limitaciones y simpatia para cada

colaborador. (Pedraja et al., 2020)

Muestra también el lider transformacional estimula el &rea intelectual,
relacionandose con la medida en que los ejecutivos permiten que sus
subordinados reflexionen sobre como operan. Avolio et al. (1999) definen a
esta sub dimension de tal manera que los seguidores cuestionan los
métodos probados para resolver situaciones dificiles y los animan a
cuestionar los métodos con los que los mejoran. Estas son cualidades que
poseen los lideres que pueden desafiar las habilidades de resolucién de

problemas por cada empleado. (Pedraja et al., 2020)

Bass y Avolio, mencionan al tipo de liderazgo transaccional, siendo aquellos
gue determinan las necesidades de los trabajadores y a cambio comparten
recompensas en funcion de sus esfuerzos y grado de desempefio. (Bycio et
al., 1995). Este liderazgo es capaz de convertirse en un pilar para construir
expectativas de crecimiento y generar confianza, porque puede seguir
cumpliendo el "contrato” en el tiempo y por lo tanto tiene estabilidad laboral
(Avolio et al., 1999). Con los siguientes criterios, recompensa contingente,
caracterizandose en que el gerente aumenta los esfuerzos volatiles y el
habito apropiado del empleado. (Bycio et al1995) recalcando qué las
recompensas son a base de resultados que espera de cada uno y se les
seran entregadas solo si lo cumplen (Avolio et al.,, 1999). Gestion por
excepcion Se presenta cuando los colaboradores solo atienden al lider
cuando surgen errores (Bycio et al. 1995), el lider est4d constantemente
enfocado en sus actos de control y no hay temas que tratar, tener la misma
conformidad con la que se mantuvieron. (Avolio et al., 1999). Finalmente,
Bass y Avolio presentan el tercer tipo, denominado liderazgo Laissez — faire,

considerado como un liderazgo pasivo, ignorando las decisiones
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tradicionales y solo acata las decisiones correctivas en el caso que surjan
problemas de gran escala (Avolio et al., 1999). Esta terminacion se traduce
en francés como: “mandar - hacer”, en la que el lider hace una contribucién
insignificante o ausente a la hora de tomar alguna decision, ya que son los
seguidores los que asumen (Pariente, 2009). Entonces, el estilo de este lider
es que, nunca se esmera o0 hace el intento por comunicarse para alcanzar
metas, nunca muestran el poder que se les otorga al ser lider y menos toman
decisiones organizacionales; De lo contrario, el principio es la ausencia total

o la evasion de liderar. (Sponton et al., 2013).

El liderazgo es un tema relativamente nuevo en el sector de la salud, que se
remonta a aproximadamente un siglo; Sin embargo, la falta de liderazgo en
todos los niveles de salud sigue siendo un factor limitante para lograr los
objetivos propuestos. (Dwyer et al., 2006); El dilema es que los trabajadores
del sector salud generalmente no les otorgan la capacitacién adecuada para
administrar y el personal administrativo que ocupa cargos en el sector salud,
su trabajo no es valorado como tal (Dwyer et al., 2006). Por lo tanto, hay que
reconocer que la investigacion sobre el liderazgo en salud debe ayudar a
esclarecer estos procesos Recientemente, varias investigaciones han
precisado tener muy en cuenta el valor del liderazgo, particularmente en las
areas de salud psicosocial y organizacional; Segun varios informes, en
términos de liderazgo transformacional y liderazgo transaccional, influyen
significativamente en el compromiso, pero en menor medida impactan
negativamente en el agotamiento, con relaciones al liderazgo laissez-faire

de manera opuesta ". (Sponton et al., 2013).

Ademas de liderazgo positivo, deben considerar otros aspectos relevantes
gue conducen al éxito de una organizacion, el éxito dependera de un capital
humano probado por la conexion entre los empleados y la organizacion que
forma el compromiso organizacional (Evangelista, 2018). En este sentido, el
compromiso organizacional representa una actitud de trabajo que se
considera con mas fuerza en los estudios sobre el comportamiento
organizacional debido a la estrecha relacion entre la disposicion al

desempefio, el absentismo y la rotacion. (Mai et al., 2020).
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Por otro lado, el significado de compromiso organizacional segun Claure y
Bohr (2004), surge en 1965, cuando el desempefio de los colaboradores se
caracterizaba por la responsabilidad de cada trabajador influyendo en

confianza.

También Meyer y Allen (1991) Citado por (lbarra, 2019) sefalan que
compromiso organizacional es el estado de bienestar psicolégico que
muestra la conexién entre la persona y la organizacién, otorgandole el valor
de seguir perteneciendo o renunciar. Cuenta con multiples definiciones que
representan sus dimensiones: compromiso afectivo, continuo y compromiso

normativo.

Para la primera dimension de tipo afectivo, muestra la conexién emocional y
la participacion del empleado en la organizacion. (Bycio et al., 1995).
Engloba aquellas emociones placenteras que en detalle produce motivaciéon
y voluntad para contribuir con entusiasmo a las metas de su institucion, mas
alld de la obtencion de un buen salario. Los empleados con fuertes lazos
emocionales permanecen en la instituciéon porque asi lo deciden (Meyer &
Allen, 1991). El enfoque emocional de la dimension afectiva es en el que el
empleado demuestra conexion, alegria y pertenencia a su institucion. (Ruiz,
2013). La medicion de la escala de compromiso afectivo es que muestra
significativa consideracion e igualdad por parte del empleado (Meyer y Allen,
1991). Un deseo real de pertenecer a la institucion independientemente del

trabajo realizado (May et al., 2020).

Para la dimension del compromiso normativo, refleja las emociones del
empleado acerca de establecerse dentro de la organizacion solo por una
orden. (Bycio et al., 1995); es decir, entienden el mandato ético por el hecho
de compromiso con la organizacion a la que se deben (Ruiz, 2013). Los
empleados con tal compromiso creen que deben continuar en la empresa.
(Meyer & Allen, 1991). Los empleados se sienten obligados a permanecer
por lealtad lo que lleva al trabajador a la contribucion de las metas de su
centro de trabajo (Ruiz, 2013). En esta premisa la razén se armoniza con las
emociones, el trabajador decide ser fiel a su institucién por el trabajo ya

realizado, ya que asi cree dar cumplimiento a los estandares, segun sus
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perspectivas emocionales indica que es lo correcto para el establecimiento.
(May et al., 2020).

Finalmente, el compromiso continuo, esta ligado con un apego material del
colaborador hacia la organizacion, ya que este tiene el concepto que esta
invirtiendo su tiempo y energia, asi que, al renunciar podria perder todo
(Citado por Ibarra, 2019). Por lo tanto, cualquier situacién que aumente los
costos asociados del individuo con la organizacion aumenta la posibilidad de
realizar un compromiso permanente (Meyer y Allen, 1991). Los
colaboradores suelen orientarse en datos econdmicos que les permitira
evaluar ventajas o desventajas personales para continuar o dejar la
institucion. (May et al., 2020). Reforzando a lo descrito, se entiende que los
colaboradores permanecen y se adaptan a los objetivo o metas de la
organizacion solamente por los beneficios que se les otorgue, aunque los
valores atenten contra sus creencias personales (Ruiz, 2013). En algunos
casos los trabajadores con vinculo continuo permaneceran en cualquier
organizacion solo porque cree ser indispensable o lo es para el cumplimiento
de objetivos (Meyer & Allen, 1991).

Relacionando ambas variables y para tener un abstracto claro y preciso los
lideres podrian diagnosticar y reconocer el tipo de compromiso
organizacional, luego identificar el estilo de liderazgo que es mas adecuado
para la situacion y luego implementar estrategias para dar efectividad al
estiio de liderazgo que se decida (Mullins, 2007). Segun teorias
situacionales, no existe un estilo ideal y Unico, sino todos los estilos de
liderazgo pueden ser adecuados para diversas situaciones y la capacidad de
los lideres para adaptar el estilo. Segun la situacion lo hace exitoso (Hersey,
Blanchard y Johnson, 1988).

En la actualidad los entornos organizacionales internos y externos han
cambiado rapidamente durante las ultimas décadas y este cambio exige
nuevo estilo de liderazgo, que deberia ser mas participativo y solidario y

menos directivo y autorizado (Mike, 1995).
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacién fue aplicada, la cual busca resolver problemas

existentes de un individuo o grupo.

Disefio de investigacion

El disefio que se us6 fue no experimental, descriptiva correlacional de
caracter transversal. Por lo tanto, permitid6 describir relaciones vy
correlaciones entre dimensiones de estilos de liderazgo y compromiso
organizacional. La cual como investigador no hubo interferencia. Hernandez
et al. (2018) menciond que el estudio de corte transversal, toma como factor
el tiempo, los datos fueron recolectados en un solo momento, sin ningun
cambio durante el periodo de analisis.

Esquema del disefio de investigacion

Dénde:

M: Muestra en estudio

r: Correlacion de la variable.
X3: Estilos de liderazgo

Y: Compromiso organizacional

3.2. Variables y operacionalizacién
Las variables correlaciones para esta investigacion son:
Estilos de liderazgo: transformacional, transaccional y liderazgo Laissez

faire.
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Para la variable compromiso organizacional, las dimensiones son:
normativo, compromiso afectivo y continuo.

Las variables fueron operacionalizadas y estan alojadas en el Anexo 01.

3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis

Poblacién

Poblacién conformada por 226 colaboradores que laboran en la Unidad
Ejecutora de Salud Ascope, que realizan funciones asistenciales y

administrativas, perteneciente al | y Il nivel de atencion.
Criterios de inclusion

- Profesional de la salud asistencial y con funcion administrativa que
laboran en los establecimientos de la Red de Salud Ascope.

- Profesional de la salud que acepta voluntariamente participar en el
estudio.

- Profesional de la salud que esté laborando a un tiempo mayor a 3 afos.

Criterios de exclusién

- Profesionales de salud con licencia por comorbilidad o recuperacion
médica.

- Profesionales de la salud que no desean participar voluntariamente en el
estudio.

- Jefes de las 15 instituciones prestadoras del sector salud de la Unidad
ejecutora de Salud Ascope.

Muestra

La muestra lo conformaron 143 colaboradores en total, determinado por la
muestra de poblacion finita de los participantes que cumplieron con criterios

de inclusién y exclusion citados en este estudio.
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FORMULA PARA POBLACIONES FINITAS:
n= Z2N XP.Q
E2 (N-1) +Z2 P.Q

n= 3,84 226,00 0,50 0,50

0,003 225,00 + 3,84 0,50 0,50
n= 868,20 X 0,25
0,56 + 3,84 0,25
n= 217,05
0,56 + 0,96
n= 217,05
1,52
n= 143

n= Tamafio de muestra buscado

N= Tamafio de Poblacién

Z= Paradmetro estadistico que depende del nivel de confianza
E= Error de estimacion maximo aceptado

p= Probabilidad de que ocurra el evento estudiado

g= (1-p) = Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado

Muestreo
Se realizé un muestreo probabilistico aleatorio simple, a modo de sorteo, ya
gue todos los individuos tuvieron la misma probabilidad de ser incluidos en

la muestra.

Unidad de Analisis
Cada profesional de la salud asistencial y con funcion administrativa que

laboro en la Unidad ejecutora de Salud Ascope,2021.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Encuesta

Instrumento
Para la recoleccion se utilizd dos instrumentos de tipo cuestionario para

ambas variables:

Cuestionario estilos de liderazgo

El instrumento utilizado en la variable Estilos de liderazgo es CELID, Siendo
los autores originales Bass y Avolio (1985) incluyendo una estructura de seis
conceptos fusionando la influencia idealizada y la motivacion Inspiracional,
posteriormente realizaron mejoras de conceptualizacion Bycio et al (1995),
después de 4 afios Avolio et al. (1999) reformularon las dimensiones
transformacional y transaccional. Finalmente, Castro & Casullo (2004) a
través de un andlisis factorial exploratorio y confirmatorio modifican el
cuestionario, otorgando una escala de 34 items al cual denominaron
protocolo CELID forma (S) Percepcion Superior, en el cual se agrupan en 3
dimensiones calificadas segun la escala de Likert dirigida a su superior.
Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre y Siempre (1,2,3,4,5). Las
dimensiones son las siguientes: 17 items con liderazgo transformacional; 11
items para el Liderazgo transaccional y con 6 items el liderazgo laissez faire.
(Anexo 2)

Cuestionario compromiso organizacional

Tedricamente basado en Allen & Meyer (1990) autores que describieron el
cuestionario del compromiso organizacional conformado por 24 item, dentro
de las tres dimensiones: compromiso afectivo, normativo y continuo, con 8
items cada uno. Instrumento citado por Chavez (2021), valoradas segun
escala de Likert con las siguientes opciones para responder: Nunca, Casi

nunca, A veces, Casi siempre y Siempre (1,2,3,4,5). (Anexo 3).
Validez y confiabilidad:

Para medir la variable estilos de liderazgo se utilizo el “Cuestionario de
Estilos de liderazgo CELID-S de Castro, Nader y Casullo, (2004), basandose
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en la percepcion que tuvieron los colaboradores en relacién a su jefe

inmediato.

Para medir la variable compromiso organizacional se utilizo el cuestionario

gue mide compromiso organizacional autora Chavez (2021).

Las fichas se detallan de la siguiente manera:

Ficha Técnica de escala valorativa: Estilos de Liderazgo

Titulo Cuestionario Estilo de liderazgo CELID-S

Autor Castro, Nader y Casullo, 2004.

Afo 2004

Aplicacién Individual

Grupo de | Mayores de 18 afios

aplicacion

Duracién 20 minutos aproximadamente

Objetivo Establecer mediante una encuesta de trabajo
colaborativo

Descripcion | El cuestionario consta de 34 preguntas, fue estructurado

bajo una escala Nunca, casi Nunca, a veces, casi

siempre y Siempre

Dimensiones

Dimensién 1.- D1: Liderazgo transformacional 1 al 17
(items) Dimension 2.- D2: Liderazgo transaccional 18 al
28 (items) Dimension 3.- D3: Liderazgo Laissez faire 29
al 34 (items)

Nivel y

Rango

Categorias

No
favorable
L. Transformacional 75-85 pts. 68-74 pts. 49-67 pts.
39-52 pts. 32-38 pts. 16-31 pts.
15-30 pts. 12-14 pts. 6-11 pts.

Dimensiones: Favorable Medianamente

favorable

L. Transaccional

L. Laissez Faire

Alfa

Cronbach

de

La prueba de confiabilidad obtuvo un alfa de Cronbach
de 0,75

19



Ficha Técnica de escala valorativa: Compromiso organizacional

Titulo Cuestionario compromiso organizacional

Autor Chéavez (2021)

Afo 2020

Aplicacion Individual

Grupo de | Mayores de 18 afios

aplicacion

Duracién 20 minutos aproximadamente

Objetivo Establecer mediante una encuesta de trabajo
colaborativo

Descripcion | El cuestionario consta de 24 preguntas, fue estructurado

bajo una escala Nunca, casi Nunca, a veces, casi

siempre y Siempre

Dimensiones

D1: compromiso normativo 1 al 8 (items)
D2: Compromiso afectivo 9 al 16 (items)

D3: Compromiso continuo 17 al 24 (items)

Nivel y Categorias
Rango Dimensiones: Alto Regular Alto
C. Normativo 33-40 pts. 28-32 pts. 13-27 pts.
C. Afectivo 34-40 pts. 30-383 pts. 9-29 pts.
C. Continuo 26-39 pts. 19-25 pts. 8-18 pts.
Alfa de | La prueba de confiabilidad obtuvo un alfa de Cronbach
Cronbach de 0,911.
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3.5. Procedimientos

Para el desarrollo de la presente tesis se gestiond el permiso dirigido al
Gerente de la Unidad Ejecutora de Salud de Ascope para la aplicacion de
los instrumentos respectivos. Después de tener aprobado el permiso se
aplicé las dos encuestas previo analisis de los colaboradores que cumplieron
0 no con los criterios de inclusidn y exclusion.

Mediante la plataforma virtual meet se realiz6 una breve reunién a los
encuestados explicando la finalidad del estudio, de tal forma se confirmé su
voluntaria participacion, mostrandole virtualmente el Formulario virtual con el
consentimiento informado. URL reunidn: https://meet.google.com/fdm-anvd-
cow.

Se aplicé los cuestionarios a cada colaborador, para ello se elaboré el
cuestionario virtual en Google Form https://forms.gle/niTwoyV9aabuQkh7A ,
revisando minuciosamente el avance hasta obtener la muestra completa de
estudio.

Para analizar los resultados se us6 dos programas, el primero fue en Excel,
con la data recolectada del cuestionario Google Form el segundo programa
fue SPSS version 25, se procedio a copiar la data de Excel en el apartado
vista de variables, con la finalidad de hacer uso de un analisis cuantitativo,
se realiz6 las frecuencias, analisis de porcentajes correspondientes para
cada variable y dimension, finalmente, para encontrar la correlacion para
ambas variables se dio uso al estadistico denominado Pearson.

3.6. Método de anélisis de datos

El procesamiento se realiz6 en el programa SPSS version.25, para el analisis
correlacional primero se utilizé la prueba de Kolmogorov — Smirnov, con la
finalidad de determinar la normalidad de los datos, encontrando un valor de
p =0,200; indicando que existe una distribucién normal para las variables. En
relacion a ello se dispuso usar la prueba estadistica paramétrica denominada
Pearson. Aplicando dicha prueba se pudo encontrar correlaciones de
Pearson altas de 0.739 y nivel de significancia de 0,000 para ambas
variables. Finalmente se obtuvo tablas descriptivas, de frecuencias y graficos

gracias al soporte de Software SPSS version 25.
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3.7. Aspectos éticos

Los datos recolectados para este estudio estan basados en el acuerdo
Belmont formulado en 1979, (Salud, 2003) considerando los siguientes
aspectos: beneficencia, credibilidad y privacidad, incluyéndose el formato
de consentimiento informado al inicio del cuestionario siendo este un
proceso de comunicacion entre los sujetos y el investigador, la cual condujo
a un acuerdo optimo entre los mismo en beneficio del estudio.

Finalmente, se utilizé el software “Turnitin” como herramienta digital para

garantizar la originalidad de la investigacion.
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V. RESULTADOS

Tabla 1
Estilo de liderazgo predominante en los colaboradores de la Unidad Ejecutora de

Salud Ascope.

Estilos de Liderazgo N.° %
Liderazgo Transformacional 56 39,2
Liderazgo Transaccional 36 25,2
Laissez faire 51 35,6

Total 143 100

Nota: Base de datos

La tabla 1 muestra que el estilo de liderazgo predominante de los colaboradores de
la unidad ejecutora de Salud Ascope es el liderazgo transformacional conformado
por un 39,2 % de personal de la salud; en segundo lugar, se encuentra el liderazgo
laissez faire con un porcentaje cercano de 35,6 y un 25,2% de lideres

transaccionales.
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Tabla 2
Nivel de compromiso organizacional segun dimensiones en los colaboradores de la

Unidad Ejecutora de Salud Ascope.

Dimensiones de compromiso

Compromiso  Compromiso ~ Compromiso

Nivel normativo afectivo continuo Tota
N % N % N % N %
Bajo 7 14,6 5 7,4 3 111 15 10,5
Regular 22 45,8 31 45,5 9 33,3 62 43,3
Alto 19 39,6 32 47,1 15 556 66 46,2

TOTAL 48 100,0 68 100,0 27 100,0 143 100,0

Nota: Base de datos

La tabla 2 indica que el compromiso organizacional segun dimensiones de los
colaboradores de la Unidad Ejecutora de Salud Ascope es alto con 46,2%; siendo
de tipo afectivo con mayor compromiso a diferencia de las otras dimensiones para

compromiso organizacional.
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Tabla 3:
Relacion entre los estilos de liderazgo y compromiso organizacional en los

colaboradores de la Unidad Ejecutora de Salud Ascope.

Compromiso Organizacional

Estilos de Normativo Afectivo Continuo TOTAL
Liderazgo N % N % N % N %
Liderazgo

Transformacion 18 12,6% 30 21% 8 560 56 39,2%
al

Liderazgo

. 10 7,0% 16 11,2% 10 7% 36 25,2%
Transaccional

Laissez Faire 20 14% 22 15,3% 9 6,3% 51 35,6%

TOTAL 48 33,6 68 475 27 189 143 100,0

Nota: Base de datos
Pearson: 0,739 Sig. P= 0,00

Prueba de Chi cuadrado:

Significacion
Valor df o .
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 106,0902 4 ,000
Razon de verosimilitud 87,536 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 67,036 1 ,000
N de casos validos 143

a. 1 casillas (11,1%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 1,47.
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La tabla 3 muestra las correlaciones cruzadas, siendo la mas relevantes para el
compromiso organizacionales el de tipo afectivo (47,5%) en relacion a los tres
estilos de liderazgo, indicando lo siguiente porcentajes, con el liderazgo
transformacional (21%), con el estilo transaccional (11,2%) y Lassiez faire (15,3).

Ademas, se evidencia correlacion de Pearson =0,739 y Sig. 0,000 para la relaciéon
entre los estilos de liderazgo y compromiso organizacional en los colaboradores de
la Unidad Ejecutora de Salud Ascope, bajo lo observado, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna concluyendo que los estilos de liderazgo se

relacionan con el compromiso organizacional.

Asi mismo se aplico la prueba de Chi cuadrado con la finalidad de asegurar la
comparacion de la distribucion observada de los datos con la distribucion esperada,
finalmente se evidencia una relacion significativa alta entre el estilo de liderazgo y
el compromiso organizacional, expresando una correlacion positiva y significativa
entre ambas variables (X2 = 106,090 y Sig. p= 0,00).
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V.  DISCUSION

La finalidad de este estudio, fue determinar la relacion que existe entre los estilos
de liderazgo y el compromiso organizacional en los colaboradores de la Unidad
Ejecutora de Salud Ascope, 2021; tomando como unidad de analisis, a los
profesionales de la salud que realizan labores asistenciales y administrativas en la
Red de Salud mencionada. Segun los resultados que arrojo la investigacion,
demuestra que existe evidencia suficiente para aceptar la hip6tesis alterna y
rechazar la nula, ya que los estilos de liderazgo positivamente se relacionan, es por
ello que estadisticamente se comprueba la correlacion de las dos variables
(Pearson= 0,739 y sig. 0,00). En consecuencia, la existencia de la relacion de
ambas variables, permitira que se implementen estrategias que fortalezcan el
vinculo laboral para evitar abandonos, con ello se lograra profesionales de la salud
comprometidos para concluir las metas trazadas.

Debido a la correlacién obtenida se procedié a analizar las principales causas que
podrian influir en el liderazgo y compromiso organizacional en una red de Salud, ya
gue diversas investigaciones concluyen que, el liderazgo es pieza clave en el
compromiso organizacional, siendo el lider quien dirija a sus colaboradores, si este
es conducido y adaptado de manera éptima el nivel de compromiso organizacional,

se vera reflejado en Optimos resultados para la organizacion. (Loza, 2014).

En la tabla 1, se muestra los tres tipos de estilos de liderazgos propuestos por Bass
y Avolio (1985), predominando para los colaboradores de la Unidad Ejecutora de
Salud, el liderazgo Transformacional con un 39,2 %. Los presentes resultados, se
deben a que actualmente existen profesionales de salud con vocacion de servicio,
comprometidos en motivar e inspirar y crear cambios en sus colaboradores,
trascendiendo sus propios intereses, siendo una de las caracteristicas que define
al liderazgo transformacional (Bycio et al., 1995).

Sin embargo, se puede precisar un resultado similar de 35.6 % para el tipo de
liderazgo Laissez faire, mostrando que sus lideres son capaces de dar plena
libertad para el trabajo independiente sin que tenga que intervenir constantemente.
En situaciones de crisis como la que actualmente vivimos este estilo puede salir de
control debido a las interminables presiones y emociones que debe enfrentar el

colaborador cada dia y repercutir en los objetivos trazados; por otro lado, se sabe
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gue un lider se define en funcion de sus decisiones, acciones, omisiones,
estrategias, comunicaciones y resultados. Es por ello, que no existe un mejor
momento para mostrar sus habilidades, debilidades y fortalezas en un momento de
crisis. (Islas, 2020).

Al disponer los resultados a las pruebas estadisticas, se encontré datos similares
reportados por Rodriguez (2017), Barcelona, en donde predomina liderazgo
transformacional con un 60 %, concluyendo que las gerencias de salud tienen en
cuenta la perspectiva de sus colaboradores de la organizacion. Muy similares a los
estudios de Mendoza et al. (2018) mostraron que el liderazgo transformacional tuvo
una influencia significativa, del mismo modo Evangelista (2018), Lima encontré que
un 65,2 % de profesionales de enfermeria en un Hospital nivel IV tienen un nivel
bueno de liderazgo transformacional. Sin embargo, difiere Quenta & Silva (2016)
Arequipa quienes obtuvieron un mayor porcentaje transaccional de 74.51 % y
Chéavez (2021) para el estilo laissez-faire con 5,1 %. Finalmente, los resultados
obtenidos de la tabla 1, reflejan la realidad problematica de la Red de Ascope, ya
gue los porcentajes para los tres estilos de liderazgo son similares, entendiéndose
de esta manera que cada jefe o lider realiza su gestion segun su perspectiva

personal.

La Tabla 2, el nivel de compromiso organizacional segun dimensiones en los
colaboradores de la Unidad ejecutora de Salud Ascope es la siguiente, de tipo
afectivo (47.6 %), normativo (33.56 %) y continuo (18.89 %). Esto se explica segun
la teoria de Ruiz (2013), los trabajadores que cuentan con compromiso afectivo,
son los que valoran sus experiencias laborales y esperan que continlen, por eso
se esmeran por lograr la efectividad organizacional, En este sentido, podemos
inferir que profesionales apegados emocionalmente han vivido situaciones
laborales favorables en el pasado, lo que les permite permanecer en el sitio a pesar
de las urgentes condiciones de salud. Por el contrario, la investigacion nos muestra
gue mas del 50 % de profesionales de salud de la Unidad Ejecutora de Salud de
Ascope tiene un regular y bajo nivel de compromiso, esto indica que el compromiso
organizacional es denominado como el estado psicolégico de un individuo hacia su
trabajo, en este caso influenciado por la situacion actual de incertidumbre

provocando agotamiento mental creado por la COVID19, interaccion con usuarios
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con emociones y actitudes negativas. Lozano (2020). Otra razén con mayor
precision que hace la diferencia de un alto compromiso con la organizacion en la
realidad de cada colaborador, es la poca equidad en la situacién laboral, la
estructura salarial beneficiando a ciertos profesionales debido a la coyuntura que
se atraviesa, los tipos de liderazgo segun conveniencia o criterio de cada jefe para
sus colaborares. Estos resultados son similares, reportada por Tucto (2017) quien
encontré un alto nivel de compromiso 51,7 % y regular de 36.7 % de enfermeros
pertenecientes a una microrred en Huanuco; mostrando que existe esa division de
compromisos de alto a regular. Por otro lado, el estudio de Chavez (2021)
Cajamarca, muestran un elevado nivel de compromiso 85%, predominantemente
compromiso afectivo 57,4 % durante la pandemia COVID-19.

Por lo anteriormente descrito, se evidencia que el compromiso organizacional pese
que es alto para el tipo afectivo, los niveles regular y bajo son muy similares, esto
para la Red de Salud Ascope no es conveniente, ya que afecta la vocacion de

servicio del personal de salud y por ende la eficiencia de la Red.

En la tabla 3 se describe la relacion de ambas variables, mostrando que el 39.2 %
de profesionales de salud que realizan labores asistenciales y administrativas de la
Unidad ejecutora de salud Ascope poseen liderazgo transformacional en relacion
al tipo de compromiso afectivo con un 47.5 %. Asi mismo, se evidencia la relacién
del tipo Laissez Faire con un 35.6 % de tipo normativo con 33.6 %. Por otro lado,
con menor valor de 25.2 % para liderazgo transaccional con tipo de compromiso
continuo 18.9 %.

Mostrando relaciones significativas para ambas variables de estudio con un
resultado de Pearson de 0,739 y significancia de p=,000, por lo tanto, se rechazo
la hipdtesis nula y se acepta la hip6tesis alterna, mostrando que los estilos de
liderazgo se relacionan con el compromiso organizacional en los colaboradores de
la Unidad Ejecutora de Salud Ascope, bajo lo analizado se indica que, a mayor nivel
de liderazgo del profesional de salud, mayor compromiso organizacional con su
centro de trabajo.

Contrastando con la evidencia cientifica sefiala que, para mantener una ventaja
competitiva sostenida, las organizaciones necesitan empleados altamente

comprometidos (Joo, Yoon y Jeung, 2012), ya que el compromiso organizacional
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juega varios roles: influye en el comportamiento y las actitudes de los empleados
hacia la organizacion, en la probabilidad de que permanezcan y en la congruencia
entre sus objetivos y vision de la organizacion (Mowday, Steers y Porter, 1982). Los
lideres transformacionales visualizan estratégicamente el futuro, desarrollando un
espiritu de equipo entusiasta y crean el compromiso de los empleados con la vision
de la organizacion. (Bass y Avolio, 1995; Joo et al., 2012). Por lo tanto, los lideres
transformacionales pueden tener un impacto positivo en el rendimiento de los
colaboradores (Joo & Lim, 2013). En tal sentido, la explicacién del resultado para
liderazgo transformacional de 39.2 % probablemente se deba, que algunos lideres
pese a la emergencia sanitaria, tomaron conciencia y les dieron valor a las metas
por cumplir en orden prioritario e impulsaron a sus colaboradores a tener ese
vinculo e identificacién con su organizacion, respondiendo al tipo de compromiso
afectivo.

Los resultados tienen alta similitud con las investigaciones de Arévalo (2019) San
Martin, quienes encontraron una correlacion alta entre compromiso organizacional
y estilos de liderazgo, predominando la dimensién transformacional, Rodriguez
(2017) Barcelona y Mendoza et al. (2018) en Colombia, mostraron que el liderazgo
transformacional tuvo una influencia significativa en relacion al alto nivel de
compromiso organizacional, concluyendo que si existe correlacion significativa
entre ambas variables. Asi mismo Chavez (2021) encontré una alta correlacion

entre ambas variables predominando para compromiso organizacional el afectivo.
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VI.

CONCLUSIONES

. El estilo de liderazgo predominante en los colaboradores de la Unidad

Ejecutora de Salud Ascope es el transformacional con un 39,2%,
correspondiente a 59 encuestados.

. El nivel de compromiso organizacional segun dimensiones en los

colaboradores de la Unidad Ejecutora de Salud Ascope es alto con 46.2%

con mayor compromiso el afectivo.

. Los estilos de liderazgo se relacionan con el compromiso organizacional en

los colaboradores de la Unidad Ejecutora de Salud Ascope, con un valor de

Pearson = 0,739 y significancia de Chi-cuadrado de Pearson = 0,00.
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VII.

RECOMENDACIONES

Si bien es cierto, se identific6 que el liderazgo predominante es el
transformacional con un 39,2 %, se sugiere que el gerente de la Unidad
Ejecutora de Salud Ascope, logre identificarlos para poder rotarlos a los

establecimientos en la que predomina el liderazgo Laissez Faire.

Por otro lado, se recomienda programar capacitaciones, talleres o
seminarios sobre estilos de liderazgo y formacion personal, para identificar
el tipo que posee cada colaborador de la Unidad Ejecutora de Salud Ascope,
ya que diferentes autores refieren que el liderazgo es una cualidad innata,
pero también se ha demostrado que es una habilidad que se puede aprender

a través de la educacion, formacion, practica continua y experiencias.

Implementacion de un programa de compromiso organizacional dirigido a los
jefes de establecimientos para mejorar la relacion con sus colaboradores, en
donde se ofrezca oportunidades equitativas; desarrollen desafios y se
promueva un ambiente de trabajo agradable, existiendo reconocimiento de

sus logros por parte de direccion.

La relacion significativa de las dos variables nos muestra la importancia en
el sector Salud, se recomienda hacer uso de estos resultados para orientar
futuros estudios, pudiendo ser especificos por el tipo de carrera profesional,
de ese modo podriamos identificar la carrera profesional que cuenta con un

liderazgo adecuado segun su realidad.
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ANEXOS

ANEEXO 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION 3} DIMENSIONES / ESCALA DE
VARIABLES DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES )
CONCEPTUAL COMPONENTES MEDICION
Se concibe | Se tomaron en cuenta tres estilos -Influencia ordinal
rdina
como un | de liderazgo: idealizada
. _ _ y Favorable (75- 85)
proceso -Liderazgo transformacional: Los _ -Estimulacion _
. o . Liderazgo Medianamente
colectivo donde | individuos con cualidades Intelectual

V1. Estilos de
liderazgo

a través de una
comunicacion
eficaz se puede
influenciar otras
personas
motivandolas
para conseguir
de

objetivos de la

el logro

organizacion.
(Pedraja et al.,
2020).

transformadoras son aquellos que
elevan el nivel de conciencia de
sus seguidores yendo mas alla de
las transacciones expandiendo y
elevando sus necesidades,
animandolos a ir mas alla de sus
propios intereses.

(Bycio et al., 1995)

-Liderazgo

transaccional: Los

lideres transaccionales son los
gue identifican las necesidades de

sus seguidores y canjean

transformacional

-Consideracion
individualizada
(items: 1-17)

favorable (68-74)
Desfavorable (49-
67)

Liderazgo

transaccional

-Recompensa
contingente
-Manejo por
excepcion

(items: 18-28)

Ordinal
Favorable (39- 52)
Medianamente
favorable (32-38)
Desfavorable (16-
31)

Liderazgo

Laissez faire

-Ausencia de
liderazgo

(items: 29-34)

Ordinal
Favorable (15- 30)




recompensas en funcion de su
nivel de esfuerzo y desempefio.
(Bycio et al., 1995)

-Liderazgo

laissez faire: Los

lideres evitan Ila toma de

decisiones frecuente y toman
medidas correctivas solo cuando
hay

(Avolio et al., 1999).

problemas  importantes.

Medianamente
favorable (12-14)
Desfavorable (6-
11)

V2.
Compromiso

organizacional

El compromiso
organizacional
se define como
un estado
psicolégico

gue se refiere a
los sentimientos
y / o creencias

acerca de la

Se clasifica en tres componentes:
Compromiso normativo: se refiere
al sentido de obligacion ética de
los empleados de permanecer en
la organizacion (Meyer y Allen,
1991).

Compromiso  afectivo: Para
permanecer en su lugar de trabajo,
los empleados estan dispuestos a

esforzarse y trabajar por el éxito de

Normativo

-Lealtad
-Deber moral
-ldentificacion
con fines vy
objetivos de la
organizacion
(items: 1-8)

Afectivo

-Pertenencia
-Apego

emocional

Ordinal
Alto (89-115)
Regular (77-88)
Bajo (43-76)




relacion de un
empleado con la
organizacion.
(Meyer & Allen,
1991)

la organizacion, demostrando
compromiso porque comparten los
valores y sentimientos asociados a
la Organizacion. (Meyer y Allen,
1991)

Compromiso continuo:

Los empleados con un vinculo de
tipo continuo, solo permaneceran
en la instalacion por necesidad; Un
trabajador con un alto grado de
compromiso  continuo  podra
invertir mucho esfuerzo en la
organizacion siempre que
considere que el trabajo requiere
este nivel de desempefio, por el
contrario, si el trabajo es seguro, el
nivel es aceptable. (Meyer y Allen,
1991)

-Identificacion
con los valores
de la
organizacion
(items: 9-16)

Continuo

-Necesidad
-Interés
econdémico
-Beneficios
laborales
(items: 17-24)




ANEXO 02: INSTRUMENTO PARA MEDIR ESTILO DE LIDERAZGO
ESTILOS DE LIDERAZGO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS
COLABORADORES DE LA UNIDAD EJECUTORA DE SALUD ASCOPE, 2021.

CUESTIONARIO QUE MIDE ESTILOS DE LIDERAZGO (CELID - S)
Autor Castro Solano, Nader y Casullo (2004)

Lea detenidamente y con atencion las preguntas que a continuacion se le presentan
y marque con un (x) la respuesta que estime correcta asi mismo se presenta una
serie de afirmaciones acerca del liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique
cuan frecuentemente su jefe de servicio muestra esta conducta o actitud en el trato
con usted.

Opciones de respuesta:

(N)Nunca (CN) Casi Nunca (AV) A veces (CS) Casi siempre (S) Siempre

N° |Dimensiones e items N ICN|AVICS|S

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

1 |Me siento orgulloso (a) de trabajar con ella.

Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los

problemas antes de actuar.

3 |Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan.

Centra su atencién en los casos en los que no se consigue

4 alcanzar las metas esperadas.

Me hace saber que nos basemos en el razonamiento y en
> la evidencia para resolver problemas.
5 Esta dispuesto a instruirme o ensefiarme siempre que lo

necesitemos.

7 |Nos da charlas para motivarnos.

8 |Cuenta con mi respeto.

9 Potencia mi motivacion de éxito.

10 Trata de que vea los problemas como una oportunidad para
aprender.




11 |[Trata de desarrollar nuevas formas para motivarme.
12 |Me hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva.

Impulsa la utilizacién de la inteligencia para superar los
13 obstaculos.

Me pide que fundamente mis opiniones con argumentos
1 solidos.

Me da nuevas formas de enfocar los problemas que antes
o nos resultaban desconcertantes.
16 ([Tengo plena confianza en él o ella.
17 |Confi6 en su capacidad para superar cualquier obstaculo.
LIDERAZGO TRANSACCIONAL

No trata de cambiar lo que hago mientras las cosas salgan
18 bien.
19 |Evita involucrarse en mi trabajo.

Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no
20 lo arregles”.
21 |Me da lo que quiero a cambio de recibir su apoyo.

Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los
2 objetivos.

Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se
23 |espera que haga y lo que puedo obtener por mi propio

esfuerzo.

Siempre que sea necesario puedo negociar con él, lo que
24 obtendré a cambio de mi trabajo.

Me hace saber que puedo lograr lo que quiero, si trabajo
2 conforme a lo pactado con él.

Trata de que obtenga lo que deseo a cambio de mi
26 cooperacion.

No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan
2 bien.
28 |Deja que siga haciendo mi trabajo como siempre lo he




hecho a menos de que sea necesario introducir algun

cambio.

LAISSEZ FAIRE

29 |Su presencia tiene poco efecto en mi rendimiento.

30 |No dice donde se encuentra en algunas ocasiones.

31 |Evita tomar decisiones.

32 |Es dificil encontrarlo cuando surge un problema.

33 |Evita decirme cdmo se tienen que hacer las cosas.

34 |Es probable que esté ausente cuando se lo necesita.

La puntuacion total se obtiene de la suma de los posicionamientos del encuestado

en cada uno de los 34 items, asignando un valor de:

- Nunca: 1 punto.

- Raravez: 2 puntos.
- Aveces: 3 puntos.

- A menudo: 4puntos.

- Siempre: 5puntos.



ANEXO 03: INSTRUMENTO PARA MEDIR COMPROMISO ORGANIZACIONAL
ESTILOS DE LIDERAZGO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS
COLABORADORES DE LA UNIDAD EJECUTORA DE SALUD ASCOPE, 2021.
CUESTIONARIO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Autora Chavez (2021)

Instrucciones: A continuacion, se plantean interrogantes referidas al compromiso

organizacional, lea atentamente las preguntas y reflexione sobre las situaciones
que haya vivido actualmente, luego rellene los espacios en blanco y marque con un
aspa (X) las respuestas que considere conveniente.

Opciones de respuesta:

(N)Nunca (CN) Casi Nunca (AV) A veces (CS) Casi siempre (S) Siempre

N° | Dimensiones e items Escala

COMPROMISO NORMATIVO N |[CN|AV CS|S

1 | Una persona debe ser leal a su organizacion sin

importar las circunstancias

2 | Considero que no es del todo ético estar

cambiando de organizacion frecuentemente

3 | Unade las principales razones por las que continto
trabajando en mi organizacion es porque creo que
la lealtad es importante y por lo tanto siento la

obligacion moral de permanecer aqui

4 | Sirecibiera otra oferta para un trabajo mejor en otro
lugar siento que no seria correcto dejar mi

organizacion

5 | Me ensefiaron a creer en el valor de permanecer

leal a una organizacion

6 | Valoro las inversiones que la organizacion ha
hecho en mi, por ello me cuesta dejar de trabajar

en ella

7 | Pienso que, si dejaria esta organizacion, estaria
perdiendo alguna

alternativa posible de obtener algun beneficio




8 | Cumplo con mis funciones porque la organizacion
asi lo establece

COMPROMISO AFECTIVO

9 | Estaria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en
esta organizacion.

10 | Disfruto platicando con otras personas sobre las
actividades que realizo en mi organizaciéon

11 | Los problemas que tiene mi organizacién los
considero como si fueran mios

12 | Siento un fuerte sentido de pertenencia hacia mi
organizacion en estos momentos

13 | Me siento como si fuera “parte de mi familia” en
esta organizacion

14 | Me siento emocionalmente ligado a esta
organizacion

15 | Me siento muy motivado para desempefiarme al
maximo en las
actividades de la organizacion

16 | Siempre soy el primero en dar la iniciativa para
cualquier actividad en la organizacion

COMPROMISO CONTINUO CN | AV | CS

17 | Unade las principales razones por las que contindo
trabajando para esta organizacion es que dejarla
requeriria considerables sacrificios personales

18 | Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si  decidiera abandonar esta
organizacion en estos momentos

19 | Considero que seria muy dificil para mi dejar la
organizacion en estos momentos incluso si quisiera

20 | Siento temor de abandonar esta organizacion sin

tener otras alternativas disponibles




21

Soy consciente de que sigo permaneciendo en
esta organizacion porque

realmente necesito el trabajo

22

Considero que continuo en este trabajo pues otra
organizacion no podria

igualar los beneficios generales que obtengo aqui

23

Una de las pocas consecuencias graves de dejar
esta organizacion seria la escasez de alternativas

disponibles

24

Si en caso se me ofreciera otro trabajo, me costaria
mucho aceptarlo por
el tiempo que vengo trabajando en esta

organizacion




ANEXO 04: CUESTIONARIO GOOGLE FORMS

Prequntas  Respuestas @ Configuracion
T 7

CUESTIONARIO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Buen dia estimado(a) participante, con el debido respeto, me presento a usted, Lic. Keyko Sofia Vera Diaz
estudiante de la Maestria en Gestion de los servicios de la salud de la Universidad César Vallejo - Trujllo. El
presente formulario forma parte del recojo de informacion para un estudio con fines académicos, en la
actualidad me encuentro realizando una investigacion sobre "Estilos de liderazgo y compromiso organizacional
en los colaboradores de la Unidad Ejecutora de Salud Ascope, 2021°. Por lo tanto, el presente estudio tiene
como objetivo determinar Ia relacion que existe entre estilos de liderazgo y compromiso organizacional en los
colaboradores de la Unidad Ejecutora de Salud Ascope. Para ello quisiera contar con su importante
participacion en este proceso que consiste en |a aplicacion de un cuestionario. De aceptar en [a investigacidn,
se informara todos los procedimientos de a investigacion. En caso tenga alguna duda con respecto a alguna
pregunta, se le explicara a cada una de ella.

Gracias por su colaboracion.

Atte:

Lic. Keyko Sofia Vera Diaz

Estudiante de Maestria en Gestion de los servicios de salud

Universidad César Vallejo- Sede Trujillo

URL: https://forms.gle/niTwoyV9aabuQkh7A




ANEXO 05: CALCULO DE LA MUESTRA
Tabla 1

Poblacién de estudio

Personal Total
P. Asistencial 200
P. Administrativo 26
Total 226

Fuente: Planilla de trabajadores 2021

La red de Salud Ascope cuenta con 226 profesionales que realizan labores
asistenciales y administrativas, segun la fuente de planillas actualizado al mes de
diciembre del 2021.

Tabla 2

Muestra de estudio

Cantidad (Fraccion
Personal
muestral al 63%)
P. Asistencial 126
P. Administrativo 17
Total 143

Fuente: Planilla de trabajadores 2021

Aplicando la férmula para poblaciones finitas se obtuvo la siguiente fraccion
muestral al 63%, para personal que realiza labor asistencial 126 colaboradores y
para profesional de la salud que realiza labor administrativo 17 colaboradores.



ANEXO 06: CONSTANCIA DE AUTORIZACION PARA LA REALIZACION DE LA
INVESTIGACION EMITIDA POR LA INSTITUCION

3 \é:"‘" e,
1;?: ! | GERENCIA REGIONAL =§ "Z% sIcENTENARIO
'L,—_q.[ DE SALUD ?4;;}“}‘:(\:\- PERU 2021

“Afio del Bicentenario del Perii: 200 afios de Independencia”
Ascope, 07 de diciembre del 2021
Carta N° 09 -2021-GRLL- GGR/GRSS/UESA-D

Sres.
Keyko Sofia Vera Diaz

Estudiante de la Maestria Gestién de los servicios de la salud

De mi especial consideracion.

Es grato dirigirme a usted, para saludarla cordialmente y a la vez informar que la investigacion
presentada “Estilos de liderazgo y compromiso organizacional en los colaboradores de la Unidad

Ejecutora de salud Ascope, 2021.”, ha sido aprobada para su ejecucion.

Sea propicia la ocasién para expresarle a usted las muestras de mi especial estima.

Atentamente; g
REG!
N GER
\
Lewa Lope?
0 EJECUTORA 213 SALUD

RECCION
DE‘J EcUT\VA('

Lagmee™

Nota: Los datos seran manejados bajo estrictas conductas de “ética de la investigacion
cientifica”, los problemas legales generadas por el mal uso de estos datos se de unida

responsabilidad del investigador.

“juntos por la Prosperidad”
Direccién de la Unidad orgénica que emite el documento, teléfonos, pagina web:

www.regionlalibertad.gob.pe, twitter, Facebook



ANEXO 07: CONSENTIMIENTO INFORMADO

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Buen dia estimado(a) participante, con el debido respeto, me presento a usted, Lic.
Keyko Sofia Vera Diaz estudiante de maestria en Gestion de los servicios de la
salud de la Universidad César Vallejo - Trujillo. El presente formulario forma parte
del recojo de informacion para un estudio con fines académicos, en la actualidad
me encuentro realizando una investigacion sobre “Estilos de liderazgo y
compromiso organizacional en los colaboradores de la Unidad Ejecutora de Salud
Ascope, 2021”. Por lo tanto, el presente estudio tiene como objetivo determinar la
relacion que existe entre estilos de liderazgo y compromiso organizacional en los
colaboradores de la Unidad Ejecutora de Salud Ascope, 2021. Para ello quisiera
contar con su importante participacion en este proceso que consiste en la aplicacion
de un cuestionario. De aceptar en la investigacién, se informara todos los
procedimientos de la investigacion. En caso tenga alguna duda con respecto a

alguna pregunta, se le explicara a cada una de ella.
Gracias por su colaboracion.

Atte:

Lic. Keyko Sofia Vera Diaz

Estudiante de Maestria en Gestidon de los servicios de salud de la Universidad

Cesar Vallejo — Trujillo.

Universidad César Vallejo- Sede Trujillo



ANEXO 08: BASE DE DATOS DE LA MUESTRA CONSIDERADA DE ESTILOS DE LIDERAZGO

ﬁ KEYKO VERA DIAZ RESULTADOS sav [ ConjuntaDatosD] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Archivo  Editar  Ver

Datos  Transformar
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Graficos
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A DIAZ RESULTADOSsav [ ConjuntoDatos(] - [BM SPSS Statistics Editor de datos
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300 300 300 300 200 400 300 300 300 300 400 400 300 300 200 200 200 200 300 300 200 300 300 300 300 200 200 300 300 300 M 300 52,00 2800 17.00 8800 Reguler
300 300 300 300 100 300 100 3000 100 1000 200 300 100 300 300 300 300 300 100 300 100/ 100 2000 200 200 200 300 300 300 300 300 3,00 40,00 2300 18,00 81,00 Reguler
500 500 4D0 500 G500 500 500 600 G500 600 500 400 500 500 500 600 G500 400 500 GO0 G500 GO0 500 500 500 GO0 300 200 200 100 100 100 82,00 5400 10,00 148,00 Al
500 5000 500 500 500 500 500 500 500 500 500 G500 500 500 500 500 500 500 2000 500 500 300 500 300 300 500 300 100 100 100 100 100 85,00 4500 100 139,00 Al
500 5000 5D0 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 6500 500 G500 100 500 1000 1p00 500 100 200 200 500 500 100 100 100 100 1,00 100 85,00 3300 &00 12400 Reguler
300 400 300 400 400 500 400 500 400 400 400 300 400 500 500 400 300 300 500 400 400 BDO 400 500 400 400 400 300 400 100 100 100 89,00 4500 14,00 128,00 Al
500 400 500 400 400 500 400 500 400 400 500 400 500 400 500 500 300 100 100 100 500 400 300 400 400 400 500 300 300 300 M0 300 76,00 35,00 19,00 130,00 Al
400 400 400 400 400 BO00 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 200 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 200 70,00 4200 22,00 12400 Ala
300 3000 3p0 300 100 500 200 3000 100 200 200 300 300 300 300 300 200 200 2000 100 200 200 200 200 300 200 BO0 200 300 300 3M 400 468,00 2300 2000 8900 Reguler
300 2000 200 200 400 200 300 2000 200 100 200 2000 200 200 200 3000 200 200 2000 200 400 200 200 200 200 200 200 200 400 200 300 300 ETgili] 2500 16,00 7800 Bzjo
500 300 300 500 200 500 200 400 200 200 200 400 200 400 EO0D 200 100 100 300 400 400 200 400 400 300 300 100 300 100 100 100 100 58,00 3200 2,00 8900 Reguler
400 400 400 400 300 500 400 400 400 400 400 400 400 500 400 400 400 400 300 400 400 300 400 400 400 400 200 200 400 100 200 100 89,00 4200 12,00 12300 Reguler
500 500 500 400 400 500 400 400 400 500 500 400 400 500 500 500 400 500 500 500 500 400 500 500 400 500 500 200 200 200 400 200 7700 5200 17,00 148,00 Alta
400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 300 400 400 300 400 300 400 300 300 300 400 400 300 400 400 400 a7.00 33,00 23,00 128,00 Al
400 200 400 3000 300 300 300 300 200 200 200 4000 300 300 300 400 300 300 200 100 100 100 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 52,00 270 18,00 9700 Reguler
400 5000 500 5000 300 3000 3D0 500 300 300 300 300 300 300 300 500 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 100 100 100 1,00 100 82,00 3300 2,00 103,00 Reguler
500 500 500 400 500 A00 400 500 BD0O GO0 500 400 500 ADO AO00 BDO 500 B00 400 G500 400 400 500 BDO 400 BDO 500 400 500 200 400 200 400 200 82,00 50,00 2000 162,00 Al
300 300 300 300 300 300 300 300 400 300 300 300 300 400 300 300 300 400 400 300 400 300 300 300 300 300 300 400 300 400 300 300 300 300 53,00 3700 19,00 10200 Reguler
500 400 400 400 400 500 400 500 400 400 400 200 400 400 300 400 400 400 400 400 300 400 400 300 400 400 400 400 100 100 100 100 100 100 €9,00 4200 600 11700 Reguler
500 500 500 300 500 A00 400 500 BDO 400 400 400 400 400 400 BDO 400 400 200 200 200 200 400 400 300 200 400 400 400 100 100 100 100 100 75.00 3400 800 11800 Reguler
500 400 500 500 400 400 500 500 500 500 500 500 400 400 400 400 500 400 400 400 100 100 400 100 200 100 100 200 100 100 100 100 500 100 78.00 2500 10,00 113,00 Reguler
400 300 300 400 400 400 200 400 200 200 300 300 300 300 300 300 200 400 400 200 300 300 400 300 300 200 200 200 200 200 200 200 400 300 58,00 36,00 18,00 110,00 Reguler
100 200 200 200 100 200 100 400 200 200 200 2000 200 200 200 300 300 300 400 400 300 400 200 200 400 400 500 BO0O 400 BDO 500 400 400 500 35,00 4000 2700 10200 Reguler
400 400 400 400 400 400 300 500 400 500 200 300 400 500 300 400 400 500 300 300 300 400 400 400 400 400 500 500 400 300 400 300 100 3,00 87,00 4400 18,00 129,00 Alta
400 300 300 400 300 300 1D00 500 200 200 300 400 300 300 300 400 500 500 200 300 300 400 400 GDO G000 400 400 500 300 400 500 400 300 400 56,00 4400 23,00 12300 Reguler
1,00 100 200 300 300 400 100 300 300 3000 100 100 100 300 100 2000 300 300 200 200 100 300 300 100 100 100 300 400 100 100 400 400 400 400 36,00 2400 18,00 78,00 Bsjo

4]
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3,00 300 200 400 300 300 200 400 300 300 200 200 200 300 200 300 300 400 200 300 200 300 300 300 200 200 300 300 300 300 400 200 Z00 300 47,00 30,00 18,00 95,000 Regular
5,00 4000 400 400 400 500 400 500 500 400 400 400 400 400 400 500 400 400 400 500 400 500 400 400 400 400 400 400 200 200 200 200 300 200 7300 48,00 13,00 132,00 Al

500 500 500 500 500 500 400 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 600 500 500 500 500 500 100 100 100 100 100 100 8400 55,00 800 145,00 Alto
5,00 500 500 500 500 500 500 500 5000 500 5000 500 500 500 500 500 500 500 500 5000 500 500 600 500 500 500 500 500 500 500 200 100 100 100 85,00 55,00 1500 185,00 Alto
500 500 500 500 500 500 4500 500 400 500 500 500 500 G000 500 G600 500 500 400 500 200 500 500 100 1000 100 500 500 100 200 100 100 100 1,00 2500 3800 700 131,00 Alto

4000 500 500 400 400 500 300 500 <400 400 400 200 400 300 200 500 G500 300 200 400 200 300 400 400 500 400 400 400 300 300 400 200 400 300 70,00 4100 2000 131,00 Alto
500 500 500 500 500 500 5000 500 500 500 500 500 500 500 500 00 500 500 400 400 400 400 500 400 500 500 5000 500 400 200 100 100 100 100 2500 50,00 10,00 145,00 Alto
500 4000 500 500 500 400 600 500 4500 G600 600 600 500 500 500 600 600 G500 500 500 600 600 600 500 500 600 6000 500 500 G500 600 G600 500 500 2400 55,00 30,00 168,00 Alto
500 500 400 500 500 400 400 500 400 400 400 300 400 400 400 400 400 200 400 200 300 200 200 200 200 200 200 400 200 400 200 200 200 200 72,00 3100 18,00 11900 Regular
200 200 400 4000 200 300 200 400 200 300 200 300 200 300 300 200 300 200 200 200 300 200 200 200 200 300 200 300 200 400 200 200 200 200 51,00 200 18,00 9700 Regular
300 3000 300 200 200 200 100 500 100 200 100 100 100 100 100 3000 200 200 300 300 300 400 100 300 300 300 400 400 500 400 300 300 300 300 3400 3300 2100 8800 Regular
500 500 500 500 500 400 G500 500 500 500 500 100 5000 G500 500 500 500 500 400 400 500 500 500 400 1000 100 400 400 100 100 100 100 100 100 80,00 4200 800 128,00 Alto
500 500 500 500 500 500 400 500 500 GO0 500 GO0 500 500 500 600 00 500 300 100 100 200 G600 200 400 400 400 400 100 300 100 100 200 100 8400 35,00 300 126,00 Alto
500 600 500 500 500 400 6000 500 4500 G600 600 600 G500 500 500 600 600 G500 500 500 600 600 G600 500 500 600 6000 500 500 300 300 300 300 300 85,00 55,00 2000 160,00 Alto
500 500 400 500 400 500 600 500 500 500 400 300 500 400 300 300 300 400 500 500 5600 500 500 400 400 400 400 400 200 200 400 400 400 200 72,00 4800 1800 140,00 Alto
4000 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 300 300 300 400 400 400 400 300 400 400 400 300 300 300 300 400 400 400 200 300 200 300 200 85,00 33,00 18,00 12000 Reguler
500 500 400 500 500 500 2000 500 <400 500 500 200 500 G500 500 G500 500 500 400 200 300 400 500 500 1000 500 3000 500 500 Zoo 100 100 100 200 79,00 4200 12,00 133,00 Alto
500 500 400 500 5000 400 400 500 500 400 500 500 400 500 400 500 500 4000 300 300 300 300 300 300 400 81,00 4500 13,00 143,00 Alto
4000 400 400 300 3000 400 300 400 300 400 300 300 300 400 400 400 400 400 300 300 300 300 300 300 300 400 400 400 400 400 400 200 200 400 81,00 3700 20 12000 Regular
4000 300 200 2000 2000 200 300 300 200 200 2000 200 200 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 400 400 400 300 100 400 200 300 100 300 42,00 8,00 11,00 5000 Regular
300 3000 400 400 400 400 2000 400 200 300 200 200 200 00 200 300 200 300 400 300 400 200 300 300 300 300 2000 200 200 2p0 4D0 2000 3000 200 50,00 3400 18,00 102,00 Regular
4000 400 400 400 400 400 400 400 400 400 500 200 400 400 500 400 400 400 200 200 400 400 400 400 400 400 400 400 400 200 200 200 200 100 83,00 4100 1300 12200 Regular
400 400 400 400 4000 400 500 500 400 300 200 300 300 400 400 3000 300 300 400 200 300 200 100 100 200 76,00 el 11,00 12400 Reguler
300 3000 300 300 300 300 200 300 300 300 200 300 2000 300 200 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 200 3000 300 300 300 200 300 200 300 47,00 20 18,00 9500  Regular
500 600 500 500 G500 400 6000 500 4500 G600 500 600 G500 500 500 600 600 G500 500 500 600 600 G600 500 500 600 65000 500 500 5Q0 500 G600 500 500 35,00 500 20,00 170,00 Alto
500 600 500 500 G500 400 600 500 500 G600 500 G600 G500 500 500 400 500 400 400 400 500 400 500 400 500 400 4000 400 400 qp0 100 100 100 100 3400 4700 300 140,00 Ao
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62 400 500 400 400 400 500 400 500 500 500 400 500 500 400 500 300 400 500 400 400 100 500 500 500 500 100 500 500 500 400 4,00 5,00 500 4,00 75,00 45,00 2700 147,00 Alto
& 500 500 E® BN 500 500 500 KO0 £ 500 500 E®0 500 EO0 500 400 500 £00 E00 500 EG0 500 E00 E®) 50 EM £ 500 200 200 200 200 200 200 8400 5500 1200 151,00 Alto
o 500 500 500 50 500 500 400 500 500 500 500 500 500 500 500 840 5%0 500 400 490 100 400 400 M 580 40 400 4 300 200 200 200 200 200 3400 4200 1500 141,00 Alo
85 3,00 3000 100 300 300/ 200 300 400 200 200 200 200 200 300 300 300 200 400 2300 400 400 200 200 300 300 400 400 400 400 2,00 3.00 3.00 2,00 4,00 48,00 39,00 20,00 105,00 Regulsr
o 500 300 20 300 200 300 300 K0 300 300 300 300 400 100 300 3% 200 300 400 200 100 300 300 3 180 10 100 300 200 100 200 100 200 100 5200 2500 10,00 87,00 Regular
& 40 40 400 400 400 480 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 4% 400 400 490 480 400 400 4; 490 400 400 400 400 400 €800 4400 2400 12800 Alto
68 400 3000 200 300 400 400 200 400 200 300 300 200 400 300 400 300 200 400 200 300 300 200 200 300 300 200 300 400 200 200 2,00 2,00 200 2,00 56,00 34,00 12,00 102,00 Regular
) 400 400 400 400 400 430 400 400 400 400 480 300 400 400 200 300 200 400 300 480 300 500 200 38 W0 30 400 3 480 200 400 200 400 200 €200  37.00 2100 12000  Reguier
[ 30 30 30 30 00 30 300 300 300 200 380 300 300 200 300 380 300 300 300 380 300 300 300 M0 380 W %00 &0 30 200 300 300 300 300 5100 3300 1800 10200 Regular
i 20 3000 400 500 200 300 400 500 200 400 400 500 200 300 500 300 300 400 500 300 500 400 300 400 500 400 300 200 200 2,00 4,00 5,00 2,00 3,00 59,00 42,00 20,00 121,00 Regular
n 400 400 300 400 300 380 W 400 400 300 300 400 300 400 300 400 300 400 400 3% 500 300 500 280 480 500 200 EM 400 400 400 400 200 300 £9400 42,00 2200 12300 Reguler
[ 500 400 480 B0 400 300 400 500 400 200 480 400 400 200 400 840 400 300 400 490 300 400 400 4% 430 40 00 400 400 300 400 400 400 400 €300 41,00 2300 12300 Alto
74 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 200 200 2,00 1,00 1,00 1,00 28,00 44,00 10,00 122,00 Regular
7 500 500 50 &0 500 500 500 500 £00 500 500 500 500 500 500 %0 500 500 E00 500 G0 500 500 G 580 5 500 500 500 500 500 400 400 400 8500 5500 2700,  167.00 Alo
78 20 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 2000 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 2,00 2,00 200 2,00 4,00 22,00 12,00 58,00 Bajo
77 500 50 5 BN 500 500 50 A0 £ 500 500 500 A0 EO0 500 SO0 500 £00 EQ0 500 EG0 500 K00 EM 50 EM B0 50 400 500 500 500 500 500 8500 5500 2800 169,00 Alto
7 500 500 50§00 400 500 500 500 £00 500 500 %0 500 500 500 %0 500 400 300 300 480 200 400 200 280 10 200 300 200 200 200 100 200 100 8300 30,00 11000 12400 Regulsr
79 5,00 5000 500 300 5000 500 400 500 500 500 G500 200 500 500 6500 500 500 400 100 200 400 100 500 500 500 400 100 100 200 500 1,00 1,00 1.00 1,00 72,00 33,00 11,00 122,00 Regular
[ 500 500 5 BN R0 400 500 400 £ 500 500 500 A0 EO0 500 SO0 500 £00 E00 5W0 EG0 500 K00 EM 5 EM 500 A 5 500 500 500 500 500 8300 5500 3000 168,00 Alto
31.00 600 11800 Requir
s ———————
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82 1,00 1,00 1,00 1,00 100 1,00 1,00 1,00 1,00 100 1,00 1,00 1,00 1,00 100 1,00 100 200 100 1,00 1,00 1,00 1,00 100 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 17,00 12,00 26,00 55,00 Bajo
53 400 400 300/ 300 4p0) 3w 300 4p0) 300) 300 300 400 400 400 400 400 200 4000 400 400 300 400 400 300 400 300 400 400 400 400 400 400 400 400 8000 4100 2400 12500 Ao
B4 5,00 5,00 5,00 5,00 500 500 5,00 5,00 5,00 500 5,00 5,00 5,00 5,00 500 5,00 5,00 5,00 500 500 1,00 1,00 5,00 100 500 1,00 1,00 5,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 85,00 3500 6,00 126,00 Alto
85 400 4000 4000 400/ 200 4m0) 3000 500) 400 300 300 100 400 400 300 300 400 300 300 300 180 100) 300 400 300 400 300 400 200 200 100 400 200 400 8000 3200 300 10100 Reguler
58 500, 500 500 500 500 500 400 500 500 5000 500 500 500/ %0 sm0) 500 500 500 500 500 400 400 500/ 500 500 500 400 500/ 100 100 100 100 100 100 8400 5200 800 14200 Ao
8T 3,00 3,00 3,00 3,00 300 400 400 3,00 4000 400 300 400 3,00 4,00 300 400 300 400 300 400 300 400 3000 400 300 400 400 3,00 300 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 58,00 38,00 18,00 115,00 Regular
[ 300, 300 300 200 200 200 200 200 200 200 200 200 300/ 200 3m0 200 300 3g0) 2000 300 200 300 300 200 300 200 300 300/ 200 300 200 200 200 200 4000 2800 13,00 8200 Regular
[ 300, 300 300 380 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 400 400 300 400/ 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 5100 3800 1800 10500 Regular
20 3,00 3,00 3,00 3,00 300 300 3,00 3,00 3,00 300 3,00 3,00 3,00 3,00 300 3,00 3,00 300 400 400 400 3,00 2000 200/ 200 200 200 2000 200 200 2,00 2,00 200 200 51,00 30,00 12,00 83,00 Regular
81 300, 300 300 300 300 300 300 300 300 200 300 200 200/ 300 3m0) 300 300 300 200 300 200 300 300 200 300 300 300 400 400 400 400 300 400 300 5100 3100 2200 10400 Regular
92 2,00 200 200 2000 200 200 200 200 2000 200 300 200 3,00 3,00 300 200 300 200 300 300 200 3,00 2,00 300 200 300 200 3000 200 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 39,00 2800 21,00 88,00 Regular
[ 300, 300 300 300 400 300 300 400 200 200 200 200 200 200 380 380 200 200 300 300 300 300 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 4800 3800 2400 10800 Reguler
3 500, 500 500 400 400 400 300 400 400 200 300 200 300/ 300 3000 3000 300 300 400 300 300 400 300 400 300 300 300/ 400/ 300 300 400 300 300 400 6200 370 2000 11900 Regulsr
95 200 200 200 200 100 1,00 300 400 300 200 300 200 200 300 200 200 200 300 200 300 200 200 3000 400 300 400 400 4000 400 400 4,00 4,00 4,00 4,00 38,00 3400 2400 88,00 Regular
8 500, 500 500 EG0 500 500 500 500 500 500 500 500 500/ %0 Em0 500 500 Eg0 100 300 100 100 100 500 500 500 500 600) 2000 200 300 300 300 300 8500 3700 1800 138,00 Ake
a7 500, 500 500 500 500 500 500 500 500 400 400 200 500/ 500 500 500 500 400 500 500 400 500 400 500 400 500 400 500 400 500 500 400 500 500 8000 5000 2800 18800 Ao
28 3,00 3,00 3,00 3,00 300 300 3,00 3,00 3,00 300 300 400 3,00 3,00 300 200 Z200 3,00 300 300 3,00 3,00 300 200 300 400 400 400 400 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 50,00 3500 2300 108,00 Regular
% 300, 300 400 380 400 300 300 400 300 200 300 200 400/ 300 300 300 300 300 300 400 400 200 200 300 400 300 200/ 300/ 400 300 300 300 300 200 5400 3300 1800 10500 Regulsr
100 4000 400 400 4000 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 €200 4400 240 1300 Ao
101 200 300 200 2000 200 300 200 3,00 3,00 300 200 3,00 3,00 2000 200 200 3,00 300 200 200 200 200 200 300 200 3,00 3,00 2000 200 200 2,00 2,00 3,00 3,00 42,00 2800 14,00 82,00 Regular
102 200 200 200 200 2m0) 2m) 2m0) sme) zoo| 200 200 100 100 300 200 200 200 200/ 200/ 2000 300 300 300 300 300 200 200 200 200 300 400 400 400 400 3500 2700 2100 8300 Regulsr
103 4,00 4,00 3,00 400 500 400 500 400 3,00 500 400 500 400 500 400 500 400 5,00 500 400 500 400 500 400 500 5,00 5,00 4,00 500 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 72,00 51,00 28,00 152,00 Alto
104 400 3000 4000 200 4p0) 300 3000 300) 400) 400 400 300 400 400 300 400 300 4000 400) 400 400 400 400 400 400 400 400 400 300 400 400 400 400 300 8000 4400 200 12800 Ak
105 400 400 400/ 4g0) 4p0) 4m0) 4p0) 4p0) 400) 400 400 200 400 400 400 400 400 4000 400 400 400 200) 400 400 400 400 200 400 400 400 300 400 400 400  ee00| 4000 2300 12300 Ao
108 5,00 400 400 4000 400 400 500 400 500 400 500 400 5,00 4,00 500 400 500 400 500 400 500 400 500 400 500 400 5,00 4,00 500 400 5,00 4,00 5,00 4,00 75,00 4800 2700 151,00 Alto
107 500, EO0 500 EG0 500 500 500 500 500 500 500 500 500/ 00 Ep0 500 500 Eg0 500 500 500 500 500 500 500 500 500 6000 OO 500 500 E00 500 EQ0 8500 5RO 000 170,00 Ake
108
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109 400 500 400 5,00 500 500 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 500 400 500 400 500 400 500 400 200 400 400 400 400 400 72,00 48,00 2200 142,00 Alto
100 100 100 100 100 100/ 100 100 100 100 100 100 100 100/ 100/ 100 100 100 100 100 100 100 10O 100 10O, 100 100 100 100 100 1000 100 100 1.00 17.00 11,00 6,00 3400 Bajo
m 300 300 300 300 300 3000 300 300 300 300 300 300 300 300 2000 200 200 300 200 400 100 200 300 500 300 300 100 400 400 200 100 400 400 4,00 48,00 31,00 20,00 9800/ Regular
112 400 5,00 3,00 3,00 300 500/ 3000 300 200 3000 200 200 200 300 200 300 200 200 3,00 300 200 400 200 200 200 200 500 200 200 200 300 200 400 200 50,00 2500 15,00 84,00 Regular
113 400 400 200 200 200 200 200 200 200 200 300 200 2000 2000 200 200 200 300 200 200 200 200 200 200 200 2000 2000 200 200 200 200 200 200 200 40,00 2300 1200 7500 Bajo
114 500 500 500 400 500 5000 500 500 500 400 500 500 500 5000 5000 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 5000 500 4000 500 500 5,00 83,00 55,00 29,00 167,00 Alto
115 500 5,00 5,00 300 400 400 400 500 500 500 500 500 500 500 400 400 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 500 500 500 500 500 500 500 400 5.00 500 5.00 500 78,00 55,00 295,00 182,00 Alto.
116 a0 300 200 200 200 2000 200 300 200 2000 200 200 200 2000 2000 200 300 200 200 200 200 200 300 200 200 200 200 200 2000 300 200 200 200 200 37.00 2300 13,00 7300 Bajo
17 500 200 200 200 200 200 200 100 GO0 500 500 500 G500 500 600 G500 400 300 500 100 300 200 200 200 200 500 5000 500 500 G500 100 200 200 300 62,00 35,00 18,00 11500 Reguler
118 500 5,00 5,00 5,00 500 5000 500 400 500 500 500 500 500 5,00 5,00 5,00 500 400 5,00 5,00 5,00 5,00 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 5.00 5.00 84,00 5400 30,00 188,00 Alto.
119 a0 500 500 500 500 5000 500 00O G500 400 200 200 200 2000 2000 200 100 500 500 500 500 500 500 500 200 200 300 200 2000 00 200 00 200 500 89.00 4400 1700 120000 Reguler
120 400 500 500 500 400 5000 500 500 500 500 ED0 500 400 500 5000 500 G500 500 500 500 500 400 500 500 EDO 500 G500 G500 G500 500 5000 500 500 5,00 82,00 54,00 20,00 168,00 Alto
121 400 3,00 5,00 5,00 500 400 500 500 500 500 500 500 500 400 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 500 400 5,00 500 500 500 400 300 200 200 3.00 5.00 500 5.00 500 80,00 43,00 25,00 153,00 Alto.
122 400 500 500 400 500 5000 500 500 500 500 400 500 500 500 5000 500 500 400 500 500 500 500 500 500 500 500 100 300 300 200 200 500 500 5,00 82,00 48,00 22,00 152,00 Alto
123 500 200 200 200 200 200 400 500 G500 400 500 500 G500 500 500 &S00 &S00 200 200 200 500 500 200 G500 100 500 2000 200 200 500 100 200 500 1.00 89,00 3300 18,00 11800 Reguler
124 500 5,00 5,00 500 400 500 500 500 500 500 400 500 500 500 400 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 500 400 500 500 500 500 500 500 400 5.00 500 5.00 400 82,00 5400 28,00 184,00 Alto.
125 400 500 500 500 400 5000 500 G500 500 400 500 500 500 400 5000 600 500 500 500 500 500 400 500 500 500 400 500 G500 G500 G000 500 400 500 5,00 81,00 53,00 29,00 163,00 Alto
126 500 5,00 5,00 500 400 500 500 500 500 500 500 500 500 500 400 5,00 5,00 5,00 5,00 500 400 5,00 500 500 500 500 500 500 500 400 500 5,00 5.00 400 83,00 5400 28,00 185,00 Alto.
127 400 500 500 500 400 5000 500 G500 500 500 GO0 500 500 500 500 500 400 500 500 500 500 500 400 500 500 500 500 500 400 500 500 500 500 5.00 82,00 5400 29,00 165,00 Alto
128 400 200 200 200 200 200 200 2000 200 100 500 GO0 2000 200 600 500 300 200 200 200 200 200 200 200 300 2000 2000 200 200 200 200 200 200 300 48,00 2300 14,00 85,00/ Regular
129 400 5,00 5,00 5,00 500 5000 500 500 500 400 500 500 500 5,00 5,00 500 400 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 500 500 500 400 500 500 400 400 5.00 500 5.00 200 82,00 5400 25,00 181,00 Alto.
130 500 500 500 500 400 5000 500 400 400 400 500 500 500 500 500 500 500 500 400 500 500 500 500 500 400 500 500 500 G500 500 400 500 500 5,00 81,00 53.00 29,00 163,00 Alto
13 200 200 200 200 200 200 200 2000 200 200 200 2000 200 300 200 200 200 200 200 200 300 200 200 200 200 200 2000 200 200 200 200 200 200 200 35,00 2300 14,00 7200 Bajo
132 300 200 200 200 200 300 200 2000 2000 200 200 200 200 300 200 200 200 200 300 200 200 200 300 200 200 200 200, 200 200 300 200 200 200 200 37.00 2400 13,00 7400 Bajo
133 300 200 400 200 200 300 200 300 200 400 300 200 200 200 200 200 300 200 400 200 200 200 200 200 200 300 400 200 200 200 200 GE00 200 300 43.00 27,00 16,00 8800  Reguler
400 300 300 200 300 2000 200 200 300 2000 200 500 500 400 5000 500 500 500 500 200 100 500 400 200 2000 200 300 200 300 400 500 500 500 200 57,00 3300 24,00 11400 Reguler
[ 15 | 3800 2600 12600 Aty
e ———
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136 300 5,00 500 400 500 5,00 5,00 5,00 5,00 500 200 5,00 5,00 5,00 5,00 500 300 500 400 5,00 500 200 200 200 200 200 3,00 300 200 500 200 2,00 200 100 TT.00 35,00 14,00 126,00 Alto

137 500 500 200 200, 300 200 300 400 GO0 500 500 500 500 G600 500 G500 400 400 500 2000 200 4000 500 500 500 5000 100 200 200 500 500 500 500 200 7000 40,00 2400 134,00 Alto.

138 1,00 200 200 2000 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 2000 200 200 200 200/ 200 200 200 300 300 200 300 200 3400 22,00 15,00 71,00 Bajo

139 300 200 200 200 200 300 400 3,00 2000 200/ 200 200 200 200 300 200 200 200 200 200 2000 2000 200 200 200 200 200 200 200 200 200 3,00 200 200 40,00 22,00 13,00 75,00 Bajo

140 500 500 500 400, S&D0 500 500 500 500 500 500 500 500 4600 G500 G500 G500 400 500 5000 G500 5000 500 500 500 6500 600 400 500 G500 500 500 500 500 2400 53,00 30,00 187,00 Alto.

141 4,00 5,00 500 500 500 5,00 500 400 5,00 500 500 5,00 5,00 5,00 5,00 500 500 5,00 5,00 5,00 400 500 500 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 500 500 500 5,00 5.00 400 2300 54,00 29,00 186,00 Alto

142 400 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 400 500 500 500 500 500 500 400 500 500 500 500 500 500 500 500 500 400 500 500 500 8300 5400 25,00 186,00 Ao

143 500 200/ 200 100 100 500 300 100/ 100 500 200 400 100 100/ 100/ 500 200 100 500 500 100/ 100 100 100 100 100/ 100/ 100/ 200 100 400 500 100 100 4200 18,00 14,00 75,00 Bajo
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
1568
157
158
159
180
181
182

1 Al e ———
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[ el Pl Pl Pl Bl B P P|ger|g PP, PP o PRI o PPY| o PPI| o PPI| o PRI o PRI o PPI| o PP2| o PPZ| o PPZ| o, PP2| o PP CNOR| 4 CAFE| 4 CCON|  COMPR| o CAT
&P&P&P&P&P&P&P&P&P%G%1%2 3 4 5 8 7%3 9 0 1&2%3 & | wamv| ¥ ctvol ¥ muo OMISOC%G\I’Z
1 2| 3| 4 s| s 7| 8 9 o RGANIZ.
1 400 400 200 2,00 200 400 400 500 2300 3,00 400 400 400 400 400 200 400 400 400 400 400 300 300 400 000 2800 20,00 3800 Ake
2 500/ 500/ 500 500 500 500 400 400 300 400 4,00 400 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 200 400 200 3,00 3,00 28,00 27,00 23,00 48,00 Regular
3,00 400 500 200 400 500 500 500 500 5,00 3.00 400 5,00 500 5,00 1,00 500 5,00 5,00 500 5,00 500 500 5,00 33,00 33,00 40,00 108,00 Alto
4 500 500 200 200 300 300 200 200 500 200 300 200 200 300 300 400 100 100 1,00 200 200 400 100 2600 2600 18,00 €500 Reguler
5 500/ 500 500 500 5004 500 100 1,00 400 4,00 4,00 400 4.00 3,00 4,00 4,00 1,00 1,00 2,00 2,00 2,00 200 2,00 4,00 32,00 31,00 18,00 79.00 Regular
200 100 100 100 200 200 400 500 500 5,00 5,00 400 4,00 4,00 4,00 3,00 3.00 2,00 2,00 4,00 3,00 200 400 2,00 19,00 24,00 22,00 75,00 Regular
7 500/ 500 500 400 5004 500 500 500 500 5,00 5,00 400 5,00 5,00 500 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 400 4,00 38,00 22,00 35,00 112,00 Alto
8 500 500 500 500 500 500 500 500 500 5,00 5.00 400 5.00 4,00 5,00 4,00 400 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 400 4,00 40,00 37.00 32,00 108,00 Alto
lII 500 400 400 400 500 200 200 200 200 2,00 3.00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 3,00 2,00 3.00 200 2,00 2,00 200 2,00 20,00 25,00 22,00 T7.00 Regular
10 200 100 200 200 200 100 200 200 300 2,00 1,00 2,00 2,00 1,00 1,00 2,00 2,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 2,00 2,00 14,00 14,00 15,00 47,00 Bsajo
11 500 100 200 100 500 500 100 100 100 5,00 4,00 400 4,00 4,00 4,00 2,00 1,00 1.00 1,00 1,00 1.00 1,00 1,00 1.00 22,00 28,00 8,00 58,00 Regular
400 400 500 200 400 400 200 200 400 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 4,00 3.00 4,00 3.00 3.00 2,00 2,00 200 4,00 28,00 21,00 24,00 832,00 Regular
13 500/ 500/ 400 500 5004 500 500 500 500 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 400 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 500 5,00 39,00 35,00 359,00 113,00 Alto
14 400 400 400 200 400 200 200 200 200 4,00 4,00 3,00 4,00 3.00 4,00 4,00 400 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 400 5,00 28,00 22,00 32,00 89,00 Alto
400 200 200 100 200 100 100 Z00 200 2,00 3.00 200 2,00 2,00 2,00 2,00 1,00 1,00 2,00 200 2,00 2,00 1,00 4,00 17,00 20,00 15,00 52,00 Bajo
18 500/ 500/ 500 200 5004 500 200 500 300 5,00 1,00 2,00 1,00 1,00 2,00 1,00 3,00 1,00 1,00 1,00 2,00 1,00 1,00 1,00 34,00 18,00 11,00 61,00 Regular
17 500 400 200 200 400 200 200 500 200 5,00 5,00 200 5,00 3.00 5,00 5,00 500 3,00 3.00 200 2.00 200 300 3,00 20,00 33,00 23,00 468,00 Regular
400 400 300 200 200 200 100 300 200 300 100 200 100 100 400 500 200 100 100 200 100 100 100 100 2100 19,00 10,00 5000 Bajp
19 3,00/ 300/ 300 300 3006 100 300 400 400 400 4,00 400 400 3,00 400 3,00 3,00 3,00 3,00 200 400 1,00 1,00 3,00 23,00 20,00 20,00 73,00 Regular
20 500 400 500 200 500 200 200 400 400 4,00 2,00 3,00 2.00 3.00 4,00 3,00 3.00 3,00 3.00 4,00 3,00 3.00 400 4,00 31,00 25,00 27,00 43.00 Regular
500 400 400 400 400 3,00 200 500 400 400 400 400 400 400 400 <400 400 400 400 400 400 200 200 500 31,00 3200 23,00 8200 Ake
22 3,00/ 300/ 400 300 3,006 300 300 400 400 400 4,00 400 400 4,00 400 4,00 400 400 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 28,00 32,00 27,00 85,00 Regular
23 3,00 100 200 500 300 100 200 400 200 3,00 4,00 3,00 1.00 200 2,00 2,00 200 3,00 3.00 4,00 4,00 4,00 400 1,00 23,00 20,00 25,00 68,00 Regular
24 500 400 500 100 500 3,00 2,00 500 400 500 400 400 400 400 400 <400 500 500 500 400 500 400 400 400 31,00 33,00 26,00 10000 Ake
25 500/ 500 500 500 5006 500 500 500 500 5,00 5,00 5,00 5,00 500 400 3,00 500 5,00 5,00 5,00 5,00 500 500 4,00 40,00 37,00 39,00 118,00 Alto
28 5§00 500 500 500 500 500 400 500 500 5,00 5,00 5,00 5,00 500 5,00 4,00 3.00 5,00 5,00 500 3,00 200 1,00 5,00 39,00 39,00 28,00 107,00 Alto
= ?nn 100 200 100 200 200 200 400 100 400 200 300 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 12,00 12,00 21,00 5200 Regular
4 S
Vista de datos. W
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&P&P&P&P&P&P&P&P&)P&u 1 2% 3 4&’5&35&3?&’3&39 D&H&)z&’a&%i&mw CTVO nwuué’ommc&)e\a’z

1 2| 3| 4 s| e 7| 8 8 0 RGANEZ,
28 3,00 400 400 300 300 400 200 400 400 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3.00 3,00 2,00 2,00 2,00 3,00 1,00 1.00 1,00 3,00 27,00 28,00 15,00 70,00 Regular
400 1,00 500 100 200 300 400 500 400 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 25,00 32,00 20,00 77,00 Regular
lIl 500 500 500 500 500 500 500 500 500 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 1,00 1,00 5,00 5,00 1,00 40,00 40,00 28,00 108,00 Altc
500 300 500 200 500 500 500 500 200 5,00 3,00 3.00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 1,00 300 300 4,00 1,00 35,00 33,00 2700 95,00 Alte
lIl 500 400 500 500 500 500 500 500 400 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 3,00 4,00 3,00 300 5,00 5,00 5,00 28,00 38,00 33,00 110,00 Alto
lII 500 100 500 100 500 500 100 500 500 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 .00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 28,00 38,00 32,00 103,00 Alte
lIl 400 400 200 200 400 400 400 400 300 3,00 3,00 3,00 3,00 300 3,00 2,00 3,00 3,00 2,00 3,00 300 3,00 3,00 3,00 28,00 23,00 23,00 74,00 Regular
lIl 500 500 500 300 500 500 500 400 400 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 4,00 3700 33,00 38,00 108,00 Alto
2,00 300 2300 200 3200 300 200 300 200 5,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 2,00 3,00 2,00 3,00 2,00 2,00 2,00 2,00 21,00 34,00 18,00 73,00 Regular
400 500 500 500 400 300 300 500 400 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 3,00 2,00 2,00 3,00 4,00 3,00 300 2,00 2,00 4,00 24,00 28,00 25,00 87,00 Regular
500 500 300 200 300 300 400 500 400 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3,00 2,00 200 3,00 2,00 30,00 28,00 20,00 78,00 Regular
lIl 500 500 500 500 500 500 100 500 500 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 1,00 1,00 1,00 1,00 4,00 38,00 38,00 20,00 85,00 Alto
300 500 400 400 400 400 400 500 300 4,00 3,00 5,00 3,00 300 5,00 .00 4,00 4,00 3,00 5,00 5,00 200 .00 2,00 33,00 28,00 28,00 20,00 Alte
500 500 500 500 500 500 500 500 500 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 40,00 40,00 40,00 120,00 Alte
500 400 200 200 400 500 400 400 300 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 3.00 4,00 3,00 30,00 28,00 33.00 82,00 Alto
lIl 500 400 400 300 300 200 200 300 200 3,00 2,00 3,00 3,00 300 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 300 3,00 2,00 3,00 28,00 22,00 21,00 85,00 Regular
400 500 500 200 500 300 100 400 1.00 5,00 300 400 200 1.00 5,00 3,00 5,00 5,00 5,00 5.00 3.00 1.00 1.00 1.00 30,00 24,00 28,00 80,00 Regular
400 400 3200 400 500 500 400 500 500 4,00 3,00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 34,00 34,00 38,00 104,00 Alte
’T‘ 500 400 400 200 400 300 500 400 500 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 3,00 300 3,00 2,00 2,00 22,00 31,00 2400 8700 Regular
500 500 500 200 400 200 300 400 100 4,00 5,00 4,00 3,00 300 300 2,00 1,00 3,00 3,00 5,00 200 1.00 1,00 3,00 30,00 25,00 12,00 74,00 Regular
300 500 400 400 400 400 400 400 400 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 32,00 31,00 31,00 84,00 Alte
500 300 500 500 400 400 400 400 400 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 34,00 32,00 32,00 28,00 Alte
lIl 2,00 300 400 300 400 400 300 400 400 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 2,00 2,00 2,00 4,00 27,00 32,00 23,00 82,00 Regular
500 500 400 200 300 400 300 500 300 400 400 3,00 400 400 3,00 3,00 3000 400 400 400 400 3,00 300 400 32,00 28,00 23,00 28,00 Alto
lIl 3,00 300 300 3200 300 300 32,00 300 300 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2400 2400 2400 72,00 Regular
lIl 500 500 500 500 500 500 500 500 500 2,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 3,00 2,00 3,00 300 3,00 2,00 2,00 40,00 3700 25,00 102,00 Alto
54 11!111 00400 00 500 200 200 500 500 500 5.00 5.00 5.00 400 g, 2.00 3.00 5.00 1 L] 32.00 2400 Alte
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55 500 500 500 500 5000 500 500 500 500 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 40,00 40,00 3700 117.00 Alto
500 500 500 100 500 500 100 500 300 5,00 1,00 5,00 5,00 5,00 5,00 3,00 1,00 3,00 5,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 32,00 32,00 14,00 78,00/ Regular
500 500 500 500 500 500 500 500 500 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 40,00 40,00 40,00 120,00 Al
400 300 200 300 300 300 300 300 200 300 2,00 3,00 3,00 2,00 2,00 300 1.00 1,00 3,00 3,00 2,00 2,00 300 300 24,00 20,00 18,00 §2,00| Regular
400 300 400 200 400 400 200 400 400 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 3,00 300 4,00 2,00 2,00 3,00 2,00 3,00 300 4,00 27,00 28,00 28,00 22,00 Regular
400 400 400 400 400 400 400 500 500 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 3,00 1,00 .00 4,00 200 5,00 33.00 34,00 28,00 93.00 Al
400 400 200 500 200 500 200 500 500 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 3,00 3,00 3,00 1,00 4,00 2,00 1,00 29,00 40,00 22,00 91,00 Al
3,00 300 500 500 4000 500 500 500 500 5,00 1,00 5,00 5,00 5,00 4,00 3,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 35,00 33,00 40,00 108,00 Alto
500 41,000 1,00 1,00 1,000 1,00 1,00 100 500 5,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 1,00 3,00 2,00 4,00 4,00 3,00 3,00 12,00 32,00 24,00 88,00| Regular
400 400 2300 1,00 400 400 400 400 300 500 400 400 400 3,000 400 400 300 400 400 400 400 3.00 500 3,00 28,00 31,00 30,00 28,00 Alto
400 300 300 300 400 300 300 300 300 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 28,00 22,00 25,00 73,00/ Regular
400 300 400 100 300 300 100 400 3200 4,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00 1,00 300 1,00 23,00 13,00 12,00 48,00 Bajo
400 400 500 100 400 400 400 100 400 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 1.00 4,00 2,00 1,00 4,00 4,00 1,00 4,00 27,00 34,00 21,00 22,00 Regular
500 400 300 300 400 300 500 400 300 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 300 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 300 1,00 31,00 25,00 21,00 51,000 Regular
200 300 400 400 300 300 300 300 300 300 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 300 300 .00 4,00 3,00 4,00 3,00 300 4,00 2500 27,00 27,00 79.00| Regular
lIl 300 300 300 300 300 300 300 300 300 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 300 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 300 3,00 24,00 24,00 24,00 72,00/ Regular
200 400 300 200 400 200 400 200 400 400 200 3,00 400 3,00 3.00 300 400 3,00 300 400 400 200 400 3,00 2400 26,00 27.00 77.00 Regular
400 3,00 400 300 400 400 400 400 300 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 30,00 32,00 32,00 24,00 Al
’T‘ 400 400 400 400 300 400 400 400 400 4,00 2,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 31,00 30,00 32,00 93,00 Al
500 400 300 100 300 300 100 300 300 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 23,00 9,00 31,00 83,000 Regular
400 400 400 400 500 400 400 400 400 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 33,00 32,00 32,00 97.00 Al
300 200 200 300 200 200 200 200 200 200 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 200 200 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 200 200 18,00 16,00 16,00 50,00 Bsjo
500 500 500 500 500 500 500 500 500 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 40,00 40,00 40,00 120,00 Al
500 300 400 200 300 400 300 400 300 5,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 3,00 2,00 2,00 2,00 3,00 5,00 3,00 1,00 4,00 28,00 34,00 22,00 24,00/ Regular
lIl 300 300 500 100 200 300 500 500 300 3,00 5,00 5,00 5,00 3,00 5,00 3,00 3,00 5,00 3,00 1,00 3,00 1,00 1,00 4,00 27,00 32,00 21,00 20,00 Regular
500 500 500 500 500 500 500 500 500 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 40,00 40,00 40,00 120,00 Al
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82 500 200 200 200 200 300 100 200 200 2,00 2,00 3,00 3,00 200 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 23,00 24,00 31,00 7800 Regular
500 3200 500 200 500 400 400 500 500 5,00 4,00 4,00 400 5,00 5,00 3,00 400 400 4,00 4,00 400 400 4,00 4,00 34,00 35,00 32,00 101,00 Alto
500 500 500 500 500 500 100 100 500 5,00 5,00 5.00 5,00 500 5,00 5.00 1,00 1,00 1,00 1,00 5,00 5,00 1,00 5,00 32,00 40,00 20,00 82,00 Alto
200 200 200 1,00 400 200 200 400 200 2,00 2,00 2,00 200 200 4,00 4,00 200 200 2,00 4,00 300 2,00 4,00 2,00 21,00 22,00 22,00 88,00 Regular
400 400 400 400 400 400 500 500 400 5,00 5,00 5,00 400 400 5,00 4,00 400 400 5,00 4,00 400 400 4,00 5,00 34,00 38,00 34,00 104,00 Alto
400 400 400 <400 400 400 400 400 400 4,00 4,00 4,00 400 400 4,00 4,00 400 400 4,00 4,00 400 4,00 4,00 4,00 32,00 32,00 32,00 85,00 Alto
300 200 200 EQDD BOD BO0 500 EO00 400 400 400 4,00 400 400 4,00 4,00 400 400 4,00 4,00 400 400 4,00 4,00 2400 22,00 22,00 88,00 Alto
400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 4,00 4,00 400 400 4,00 4,00 400 400 4,00 4,00 400 400 4,00 4,00 32,00 32,00 32,00 98,00 Alto
300 200 200 500 400 3200 2300 200 300 2,00 2,00 3,00 3,00 200 2.00 3,00 3,00 200 2.00 3,00 3,00 2,00 2.00 3,00 28,00 24,00 24,00 7400 Regular
300 400 400 200 200 3200 300 400 200 3,00 1,00 2,00 200 200 2,00 2,00 400 400 3,00 3,00 5,00 3,00 3,00 1,00 25,00 18,00 26,00 87,00 Regular
III 300 300 300 2300 200 200 200 200 200 2,00 2,00 3,00 200 2,00 2,00 3,00 200 2,00 2,00 3,00 200 2,00 2,00 2,00 20,00 20,00 18,00 5900 Regular
200 200 200 200 200 200 200 200 200 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2.00 3,00 16,00 16,00 18,00 50,00 Bajo
300 300 300 200 500 200 300 400 200 200 5,00 5,00 200 3,00 2,00 3,00 400 400 4,00 4,00 400 400 4,00 5,00 26,00 2400 33,00 83,00 Regular
100 300 300 200 200 200 200 500 1,00 1,00 1,00 1,00 200 1,00 2,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 20,00 10,00 8,00 3800 Bajo
400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 2,00 300 2,00 2,00 4,00 400 2,00 2,00 2,00 500 E.00 4,00 1,00 22,00 28,00 28,00 88,00 Regular
500 400 500 500 500 500 500 500 500 5,00 4,00 5,00 5,00 500 5,00 5,00 5,00 500 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 39,00 39,00 40,00 118,00 Alto
300 300 200 200 300 300 300 400 400 3,00 3,00 3,00 300 3,00 3,00 3,00 300 3,00 3,00 3,00 300 3,00 3,00 3,00 23,00 25,00 24,00 72,00 Regular
400 200 200 400 200 E00 400 200 200 2,00 2,00 2,00 300 2,00 4,00 4,00 400 2,00 4,00 4,00 300 2,00 2,00 2,00 28,00 28,00 27,00 22,00 Regular
400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 4,00 4,00 400 400 4,00 4,00 400 400 4,00 4,00 400 400 4,00 4,00 32,00 32,00 32,00 98,00 Alto
300 200 200 200 200 300 300 200 300 2,00 2,00 3,00 3,00 200 2.00 3,00 3,00 200 2.00 3,00 3,00 2,00 2.00 3,00 22,00 24,00 24,00 7000 Regular
300 400 200 400 400 400 400 400 200 3,00 4,00 4,00 400 400 4,00 5,00 400 400 4,00 4,00 300 400 4,00 3,00 30,00 30,00 30,00 80,00 Alto
400 500 400 500 500 500 400 500 500 5,00 4,00 5.00 5,00 500 5,00 4,00 5,00 500 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 37.00 38,00 40,00 115,00 Alto
400 E00 400 400 B00 400 BO00 400 500 400 500 4,00 500 E00 4,00 ] 400 400 4,00 4,00 400 400 4,00 4,00 2800 700 22,00 104,00 Alto
105 400 500 400 400 500 400 400 500 400 400 5,00 4,00 500 400 5,00 4,00 400 500 4,00 4,00 500 400 4,00 4,00 35,00 35,00 34,00 104,00 Alto
400 500 400 500 400 500 400 500 400 5,00 4,00 5.00 400 400 4,00 5.00 400 500 4,00 5,00 400 5,00 4,00 5,00 38,00 35,00 36,00 107,00 Alto
0D E0OD EB00 EDD 400 B00 500 E00 EOO E.00 500 ] 500 E00 E00 ] 500 E00 E00 ] 500 E.00 E00 E00 800 40,00 40,00 119,00 Alto
[ 1we | ?ﬂﬂ 500 400 500 400 500 400 500 400 500 400 500 500 500 5 200 500 400 500 400 500 400
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109 400 200 400 200 200 400 200 200 200 2,00 2,00 2,00 400 400 4,00 2,00 400 2,00 400 2,00 400 400 400 400 27,00 27,00 20,00 24,00 Regular
100 100 100 1,00 1,00 100 100 100 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1.00 1,00 2,00 8,00 8,00 24,00 Bsjo
400 200 400 400 400 400 400 200 400 2,00 2,00 2,00 300 2,00 2,00 2,00 300 2,00 2,00 2,00 200 400 2,00 2,00 0,00 2300 20,00 73,00 Regular
300 300 200 300 200 200 300 200 200 2,00 2,00 2,00 400 3,00 2,00 2,00 300 3,00 2,00 2,00 200 2,00 2,00 2,00 20,00 18,00 18,00 57,00 Reguler
200 200 200 200 200 200 200 200 200 2,00 2,00 2,00 200 2,00 2,00 2,00 200 2,00 2,00 2,00 200 2,00 2,00 2,00 18,00 18,00 17,00 51,00 Bajo
500 500 500 500 500 500 500 500 500 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00 40,00 39.00 40,00 112,00 Alto
500 E0D E00 EODD 500 400 500 EBO00 EOO E.00 E00 E00 400 E00 E00 L] 500 E00 00 L] E.00 400 E00 E0D 8,00 3,00 3,00 117,00 Alto
300 200 200 200 200 200 200 300 300 2,00 2,00 2,00 200 2,00 3,00 2,00 200 2,00 2,00 2,00 200 2,00 3.00 2,00 18,00 18,00 17.00 53,00 Bsjo
0D 200 E00 EDD BO00 400 200 E00 200 2,00 2,00 2,00 200 E00 E00 L] 500 400 2,00 L] 200 2,00 2,00 2,00 2800 25,00 25,00 85,00 Regular
500 400 500 500 500 500 500 500 500 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 4,00 5.00 5,00 39,00 3700 39.00 115,00 Alto
400 500 500 500 500 200 200 200 2300 3,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 200 2,00 3,00 2,00 200 1,00 5,00 5,00 30,00 38,00 2200 88,00 Regular
500 500 400 500 500 500 500 500 500 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00 39,00 39.00 40,00 118,00 Alto
500 200 200 200 200 500 500 500 500 400 5,00 5,00 5,00 2,00 2,00 2,00 200 5,00 5,00 4,00 5,00 500 5,00 2,00 28,00 30,00 33,00 81,00 Alto
500 400 500 500 500 500 500 500 500 5,00 5,00 5,00 400 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 39,00 39.00 3700 115,00 Alto
200 100 400 200 200 100 200 100 100 400 1,00 1,00 1,00 1,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 500 5,00 5,00 15,00 17,00 40,00 72,00 Regular
500 500 4500 500 500 500 500 400 500 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 39,00 39.00 39.00 117,00 Alto
500 500 500 500 400 500 500 500 500 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 500 5,00 5,00 39,00 35,00 40,00 117,00 Alto
500 500 500 500 400 500 500 500 500 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 39,00 3800 3800 115,00 Alto
500 500 400 500 500 500 400 500 500 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 500 5,00 5,00 38,00 35,00 35,00 118,00 Alto
200 200 200 200 200 200 300 200 200 2,00 2,00 2,00 1,00 5,00 5,00 5,00 1,00 2,00 2,00 2,00 200 3,00 2,00 5,00 17.00 24,00 19,00 30,00 Regular
500 200 200 200 200 200 200 300 200 5,00 5,00 5,00 5,00 400 5,00 5,00 5,00 2,00 2,00 2,00 5,00 500 5,00 2,00 20,00 38,00 2500 84,00 Regular
500 500 500 500 500 500 500 400 400 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 400 5,00 5.00 5,00 5,00 5,00 5.00 5,00 39,00 3800 39.00 116,00 Alto
200 200 300 200 200 200 200 200 2300 200 2,00 2,00 200 2,00 3,00 2,00 200 2,00 2,00 2,00 200 3,00 2,00 2,00 17,00 18,00 17,00 52,00 Bajo
200 200 300 200 200 200 200 200 3200 3,00 2,00 2,00 200 2,00 2,00 2,00 300 2,00 2,00 3,00 200 2,00 2,00 2,00 17.00 18,00 18,00 53,00 Bsjo
200 200 200 200 200 400 200 200 200 400 3,00 4,00 300 2,00 3,00 2,00 200 3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 2,00 2,00 20,00 23,00 18,00 81,00 Regular
200 200 300 200 400 200 300 500 500 5,00 4,00 2,00 200 3,00 2,00 2,00 200 2,00 2,00 2,00 1,00 2,00 2,00 3,00 23,00 25,00 18,00 84,00 Regular
IR 500 400 500 300 500
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138 500 500 500 500 500 200 200 200 2300 200 5,00 400 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 1,00 2,00 200 2,00 200 2,00 31,00 33,00 21,00 25,00 Regular
200 200 200 200 500 200 200 500 500 5,00 5,00 5,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 2200 27,00 33,00 82,00 Regular
200 200 200 200 200 200 Z00 300 200 200 2,00 200 2,00 2,00 2,00 200 2,00 3,00 2,00 2,00 200 2,00 200 2,00 17.00 16,00 17,00 50,00 Bajo
200 200 200 200 200 200 200 3200 200 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 17.00 17,00 18,00 50,00 Bajo
400 500 500 500 500 500 500 400 500 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 38,00 40,00 35,00 118,00 Alte
141 500 500 500 500 500 500 500 500 500 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 500 5,00 4,00 5,00 40,00 38,00 39,00 118,00 Alte
142 500 500 500 500 500 400 500 500 500 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 500 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 38,00 28,00 28,00 117,00 Alte
100 1,00 100 100 100 100 300 500 1,00 5,00 2,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 14,00 13,00 2,00 35,00 Bajo
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ANEXO 10: PRUEBA DE NORMALIDAD

Pruebas de Normalidad de las Variables estilos de liderazgo y compromiso

organizacional

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

V2:
L. L. )
L. V1: Estiio C. C. Compro
Transf Trans _ C. ) )
] ~ Laisse de Norm ] Continu miso
ormaci accio ] ) ] Afectivo .
z Faire Liderazgo ativo o] Organiza
onal nal _
cional
N 143 143 143 143 143 143 143 143
) 64,573 39,25 18,202 29,33
Media 122,0350 29,6154 27,1888 86,1399
Parametros 4 87 8 57
normales?®® 17,508 10,72 7,0516 7,609
Desv. 29,75236 7,71675 8,62518 21,71927
34 033 25
Maximas Absoluto  ,122 ,078 ,074 ,054 ,087 111 ,089 ,062
diferencias Positivo 122,071 ,074 ,053 ,081 ,089 ,069 ,059
extremas Negativo -,116 -,078 -,069 -,054 -,087 -111 -,089 -,062
Estadistico de prueba 122,078 ,074 ,054 ,087 111 ,089 ,062
Sig. asintética(bilateral) ~ ,000¢ ,031¢ ,053°¢ ,200¢¢ 010 ,000° ,007¢ ,200¢4

Nota: Base de datos

La Tabla muestra la prueba de Kolmogorov-Smirnov, en este caso el valor

encontrado de p es mayor que 0,200; muestra que, con probabilidad mayor al 0.0%,

la variable aleatoria es igual a la distribucion normal. Por esta razén, se utilizara

una prueba paramétrica llamada Pearson para las tablas de correlacion.



Tabla 11: CORRELACIONES

Correlaciones Pearson para hipotesis de investigacion.

Correlaciones Pearson.

V1: Estilo V2:
de Compromiso
liderazgo organizacional
V1: Estilo de Liderazgo  Correlacién de Pearson 1 , 739"
Sig. (bilateral) ,000
N 143 143
V2: Compromiso Correlacion de Pearson  ,739" 1
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 143 143

Nota: Base de datos

La tabla 5 muestra una relacién significativa entre estilo de liderazgo vy
compromiso organizacional en los colaboradores de la unidad ejecutora de
salud Ascope, expresando un alto nivel de correlacion y significancia (Pearson
0,739y Sig. 0,000). La cual indica que p < 0.05 rechaza la HO y acepta la Ha.



ANEXO 12: MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORMULACION

, . DISENO
DEL HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES | MARCO TEORICO | DIMENSIONES 3
METODOLOGICO
PROBLEMA

Problema Hipotesis obiet | Se concibe como Disefio de

jetivo general: i

general: General: un proceso Investigacion:

colectivo donde a Descriptivo

LEXISte Telacion 1y o5 estios | Determinar la través de una|Liderazgo correlacional, corte
entre estilos de de liderazgo se|relacion que existe comunicacion transformacio |transversal, con un

liderazgo y
compromiso

organizacional
en los
colaboradores
de la Unidad
Ejecutora  de
Salud Ascope,

20217

relacionan con
el compromiso
organizacional
en los
colaboradores
de la Unidad
Ejecutora de

Salud Ascope.

entre  estilos de
liderazgo y
compromiso

organizacional en los
colaboradores de la
Unidad Ejecutora de
Salud Ascope, 2021.

Objetivos

especificos:

Estilos de

liderazgo

eficaz se puede
influenciar  otras
personas

motivandolas para
conseguir el logro
de objetivos de la
organizacion.
(Pedraja et al.,

2020).

nal

Liderazgo

transaccional

Liderazgo

Laissez faire

disefio no experimental.

226

la

Poblacion:
de
Unidad Ejecutora de

colaboradores

Salud Ascope.
Muestra: 143
colaboradores de la

unidad ejecutora de




HO. Los estilos
de liderazgo no
se relacionan
con el
compromiso

organizacional
en los
colaboradores
de la Unidad
Ejecutora de

Salud Ascope.

a) ldentificar el estilo
de liderazgo
predominante en
los colaboradores

Unidad

Ejecutora de

de la

Salud Ascope.

b) Identificar el nivel
de compromiso
organizacional,
segun
dimensiones en
los colaboradores

Unidad

Ejecutora de

de la

Salud Ascope.

Compromis
0
organizacio

nal

El compromiso
organizacional se
define como wun

estado psicoldgico

que se refiere a
los sentimientos y
/ o creencias
acerca de la
relacibon de un
empleado con la

organizacion.

(Meyer & Allen,

1991)

Normativo

Afectivo

Continuo

Salud Ascope y fue
hallada a través de la
férmula para
poblaciones finitas, el
muestreo fue
probabilistico.
Técnica: Encuesta
Instrumento:

Para variable 1:

Encuesta de estilo de

liderazgo por Castro
Solano, Nader y
Casullo, 2004

(34 items)

Para variable 2:
Encuesta de
compromiso
organizacional por

Chéavez ,2021.
(24 items)




