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Resumen

La investigacion es de tipo descriptiva correlacional, disefio no experimental
transversal tuvo por finalidad determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y el clima organizacional en una poblaciéon de 350 colaboradores
de una institucion educativa publica de la provincia de Jaén, region Cajamarca. El
muestreo se aplicé mediante el método estadistico no probabilistico eligiendo a 200
colaboradores como muestra, los instrumentos utilizados fueron el cuestionario
para medir el liderazgo transformacional y cuestionario para medir el clima
organizacional, las pruebas dieron como resultado una correlaciéon de Rho=0,843 y
significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) se concluye que existe correlacion
estadisticamente positiva significativa muy fuerte entre ambas variables. También
se concluye que el nivel de liderazgo transformacional es 75% nivel alto y el 25%
nivel regular y sobre el clima organizacional el 81.5% nivel alto, y el 18.5% nivel
regular; ademas las dimensiones influencia idealizada y motivacion inspiracional
muestran correlacién positiva significativa considerable de Rho=0,738 y Rho=0,752
respectivamente; las dimensiones estimulacion intelectual y consideracion
individualizada muestran correlacion positiva significativa muy fuerte de Rho=0,891
y Rho=0,788.

Palabras clave: liderazgo, transformacional, clima, organizacional, pandemia.
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Abstract

The research is of a descriptive correlational type, a non-experimental cross-
sectional design was intended to determine the relationship between
transformational leadership and organizational climate in a population of 350
employees of a public educational institution in the province of Jaén, Cajamarca
region. The sampling was applied using the non-probabilistic statistical method
choosing 200 collaborators as a sample, the instruments used were the
questionnaire to measure transformational leadership and the questionnaire to
measure the organizational climate, the tests resulted in a correlation of Rho = 0.843
and significant ( p value = 0.000 less than 0.05) it is concluded that there is a very
strong statistically significant positive correlation between both variables. It is also
concluded that the level of transformational leadership is 75% high level and 25%
regular level and on the organizational climate 81.5% high level, and 18.5% regular
level; Furthermore, the idealized influence and inspirational motivation dimensions
show a significant positive correlation of Rho = 0.738 and Rho = 0.752 respectively;
the dimensions intellectual stimulation and individualized consideration show a very

strong significant positive correlation of Rho = 0.891 and Rho = 0.788.

Keywords: transformational, leadership, climate, organizational, pandemic.
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I. INTRODUCCION

Actualmente, en todo el mundo se han puesto a prueba la practica del liderazgo
transformacional a gerentes, administradores y directivos de diversas empresas e
instituciones publicas del pais por la emergencia sanitaria del COVID 19, el
liderazgo es una herramienta innovadora que ha permitido la continuidad y el
reinicio de diversas actividades o para generar en ellas sostenibilidad ante una
nueva realidad. Un estudio por parte del gobierno de Cuba sostiene que las
sociedades modernas como la vivimos, el lider esta obligado a ser un decidido

agente de cambio (Garcia, 2020).

En Espafia, un estudio sobre la practica del liderazgo transformacional en las
instituciones publicas sostiene que ha generado satisfacciobn, compromiso y la
retencién de los colaboradores. Es decir, se genera en ellos mayor compromiso
para realizar sus actividades (Almas et al., 2020). Asimismo, otro estudio realizado
por el Gobierno en Espafia, sobre el liderazgo transformacional desde una
perspectiva jNuestro jefe es un buen jefe!, sostiene que las percepciones
compartidas del liderazgo transformacional generan impacto positivo en el
compromiso laboral directamente con relacion a la demanda emocional y de

compromisos. (Martinez et al., 2020).

Un estudio gubernamental realizado en Venezuela sobre liderazgo
transformacional y desempefio docente como un papel mediador entre motivacion
y compromiso; sostiene que el liderazgo transformacional es una reconstruccion de
cualidades de liderazgo organizacional (Talib et al.,, 2019). En Colombia, el
liderazgo transformacional implica un compromiso en cuanto a la responsabilidad
social en los colaboradores de las empresas e instituciones en las dimensiones de
conducta y atribucibn asi como estimulacion intelectual de liderazgo

transformacional (Diaz et al., 2019).

Un estudio en Ecuador sostiene que el liderazgo transformacional tiene que ver con
la personalidad y destaca que los dominios de la extraversion y la conciencia
demostraron ser los mas importantes en la proyeccion del estilo de liderazgo

transformacional (Arévalo et al., 2019).



Un estudio realizado por el gobierno de Brasil, el modelo conceptual desarrollado
por parte del director ha generado mejores compromisos con los docentes y estos
han mejorado los aprendizajes (Pinto et al., 2019). De otro lado, el clima
organizacional juega un papel importante e implica directamente sobre el
rendimiento de los colaboradores en la empresa; segun, estudio realizado en
Ecuador sostiene que el clima organizacional tiene incidencia en el

comportamiento y en actitudes laborales (Lapo y Bustamante, 2018).

El clima organizacional esta relacionada directamente con la satisfaccion laboral
desde la perspectiva del ser humano (Melo, 2018). La Organizacién Internacional
del Trabajo, sostiene que el clima organizacional permite a las empresas e
instituciones conocer, analizar y aplicar condiciones basicas necesarias para un
clima laboral sano y productivo (Gonzalez et al., 2018). Ademas, el clima
organizacional es un factor que debe ser considerado en los procesos
organizacionales de gestion de cambio e innovacion (Iglesias y Esperon, 2018).

Actualmente no existen investigaciones que expliquen a fondo los problemas que
causo la pandemia por COVID 19 en organizaciones e instituciones a nivel nacional,
es necesario conocer las estrategias implementadas y que debilidades tuvieron los
directivos para el manejo adecuado de los recursos humanos, y como se
relacionaron ambas variables. La institucion educativa se ubica en la provincia de
Jaén y presta el servicio de educacion primaria y secundaria a adolescentes entre
12 a 20 afios de edad y durante el afio 2020 estan realizando el trabajo remoto con
el programa “Aprendo en Casa” medida adoptada por el gobierno para asegurar la

continuidad de la educacion, evitando la propagacion por la COVID 19.

La institucion esta integrada por colaboradores entre directivos, docentes y
personal administrativo, quien hasta el momento han venido prestando el servicio
educativo de manera remota pese a limitaciones de acceso y otros de indole
administrativo. Sin embargo, ninguna institucion estuvo preparada para afrontar
una nueva realidad, en este sentido, los directivos han tenido que adaptarse al
cambio y demostrar un manejo adecuado de recursos humanos enfocado a un
liderazgo transformacional y garantizar un clima organizacional adecuado que

asegure la participacion de colaboradores como docentes, administrativos y brindar



el servicio a estudiantes y padres de familia. En este contexto, fue necesario
proponer un estudio que permita establecer el nivel de relacion entre liderazgo
transformacional y clima organizacional. La pregunta formulada para abordar la
investigacion, ¢ Qué nivel de relacion existe entre liderazgo transformacional y clima
organizacional en los colaboradores durante el tiempo de pandemia por COVID 19,

en una institucién educativa de la provincia de Jaén?

Tedricamente el estudio se justifica, porque la respuesta al problema de
investigacion propuesta se basé en enfoques, teorias y modelos que abordaron el
objeto de estudio desde la perspectiva del analisis de liderazgo transformacional y
clima organizacional que tiene sus bases en la disciplina de la administracion
moderna. Metodolégicamente se justifica porque se utilizd el método cientifico
aplicando instrumentos, técnicas, procedimientos ordenados y sistematizados, los
mismos que tienen validez y confiabilidad para ser aplicadas en estudios
posteriores. La justificacion practica, esta orientada a solucionar problemas en el
contexto organizacional a fin de determinar que funcion cumplié el liderazgo
transformacional en tiempo de pandemia por la COVID 19. Justificacidon social, los
resultados permitirdn a los directivos asumir compromisos de mejora ya que

dependera de ello la calidad del servicio.

Objetivo general del estudio: determinar el nivel de relacion entre liderazgo
transformacional y clima organizacional, en colaboradores durante el tiempo de
pandemia por COVID 19, en la institucion educativa de la provincia de Jaén 2020.
Objetivos especificos, establecer el nivel de liderazgo transformacional y el nivel del
clima organizacional, asimismo establecer relacion entre las dimensiones influencia
idealizada, motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion
individualizada y el clima organizacional en los colaboradores durante el tiempo de

pandemia por COVID 19 en una institucion educativa en la provincia de Jaén 2020.

La hipotesis planteada Hi: Existe relacion entre liderazgo transformacional y clima
organizacional. Ho: No existe relacion entre liderazgo transformacional y clima
organizacional. La hipotesis se ha planteado bajo el método hipotético-deductivo ya

que se basara en la observacion del fenomeno (Hernandez, 2018).



II. MARCO TEORICO

Antecedentes a nivel internacional: Supriadi et al. (2020) en su articulo que tuvo
por finalidad, analizar y establecer la relaciéon entre influencia del liderazgo
transformacional y el clima organizacional durante la emergencia sanitaria por
COVID 19. El estudio se desarroll6 en las escuelas islamicas de Yakarta. Los
resultados indican que el liderazgo transformacional tiene un efecto positivo
significativo (p=0.000) con rho =0.865 con relacion a la variable clima
organizacional. Prasad et al. (2020), en su estudio desarrollado durante el tiempo
de confinamiento en una empresa de tecnologia de informacion y comunicacién en
tiempos de pandemia COVID 19 en Estados Unidos. Los resultados concluyen que
la influencia idealizada influye significativamente en el clima organizacional de la
empresa. Kim y Park (2020), en su investigacion desarrollada en Corea del Sur,
con la finalidad de identificar el nivel de correlacion entre liderazgo transformacional
y clima organizacional. Lleg6 a concluir que las pruebas estadisticas aplicadas

ambas variables mantienen relacion directa significativa alta.

Viswanathan et al. (2019), en su articulo de investigacion realizado en la India, el
propdsito de establecer la relacion entre liderazgo transformacional y clima
organizacional; Las variables presentan correlacion directa significativa, indica que
a mayor nivel de liderazgo transformacional las empresas presentan mejor clima
organizacional. En Indonesia, Rahmi el al. (2019), en su articulo cientifico, para
medir la relacion entre la variables liderazgo transformacional y clima
organizacional en colaboradores de una institucion educativa publica, se aplicé el
cuestionario a una muestra de 350 docentes y directivos. Llegd a concluir que los
datos procesados a traves del software estadistico AMOS evidencian que ambas

variables mantienen una relacion directa significativa.

Antecedentes a nivel nacional: Barboza y Chircca (2019), en su investigacion
desarrollada en Lima, con el propdsito de determinar la relacion entre liderazgo
transformacional y clima organizacional en la clinica Suiza. La investigacion es tipo
descriptiva correlacional, llegando a concluir que, ambas variables se relacionan
significativamente; indicando que a mejores practicas de liderazgo transformacional

en la empresa se obtiene mejores niveles de clima laboral.



Roca (2019), en su investigacion de maestria, realizada también en la ciudad de
Lima, referente al liderazgo transformacional y clima organizacional; y llegé a
concluir que ambas variables presentan una relacion directa moderada significativa
en los colaboradores de la institucion educativa. Retuerto (2018) en su estudio
realizado en el distrito del Agustino - Lima, sobre liderazgo transformacional y clima
organizacional, el objetivo es establecer el nivel de relacion de ambas variables;
llegé a concluir que ambas variables mantienen una relacién directa positiva,
indicando que a mayor practica de liderazgo transformacional el clima
organizacional mejora considerablemente, ademas concluye que la dimension

consideracion especifica se relaciona elocuentemente con el clima organizacional.

Saavedra et al.(2019), en su tesis desarrollada en la ciudad de Huaraz, el objetivo
fue establecer la relacién entre liderazgo transformacional y clima organizacional;
el estudio muestra correlacion de Spearman (rs) significativa positiva entre ambas
variables. Es decir, el 54.5% demuestra niveles altos de liderazgo transformacional
frente a 55.7% de niveles bajos. El nivel del clima organizacional 75% nivel alto y
25% nivel medio. Callan (2017), en su investigacion desarrollada en la ciudad de
Lima, referente al liderazgo transformacional y clima organizacional. Se lleg6 a
concluir que, ambas variables muestran relacion de nivel moderado lo que
demuestra que a niveles altos de liderazgo transformacional el desarrollo del clima

organizacional es mucho mayor.

Como antecedentes locales y regionales se cita a las siguientes investigaciones:
En la provincia de Jaén, Albujar y Tocto (2020). La investigacién llegd a concluir
que preexiste reciprocidad significativa entre el variable liderazgo transformacional
y clima organizacional en la sub region de Salud de Jaén que pertenece a la region
Cajamarca. Llamo (2019), en su tesis desarrollado para constituir la relacién del
liderazgo transformacional y clima organizacional, en colaboradores de una
institucion educativa publica de la provincia de Celendin, Cajamarca. La
investigaciébn determina que existe relacion directa moderada entre ambas
variables, indica también que a mayor liderazgo transformacional existe mejor clima

organizacional.

Silva (2020), investigacion referente al liderazgo transformacional y clima

organizacional, el objetivo fue determinar el nivel de relacién entre ambas variables.



La investigacion llego a concluir que ambas variables se relacionan, indicando que
el liderazgo transformacional del director interviene en el clima organizacional.
Respecto a las bases conceptuales que sustenta la investigacion referente al

liderazgo transformacional:

La revisidbn de diversos estudios de investigacidn permiten sostener las bases
conceptuales de la presente investigacion, para lo cual citamos a Akdere y Egan
(2020) quien sostiene que, el liderazgo es un proceso que conduce y orienta a las
personas para alcanzar su bienestar. La finalidad que tiene el liderazgo es generar
un cambio beneficioso en los individuos (Lilloy y Trapé, 2015). Los lideres
transformacionales exaltan la ilusién de alcanzar un objetivo y el autodesarrollo en
sus colaboradores, asi como de fomentar el crecimiento de un equipo u

organizacién (Dold, 2018).

Segun, Lapo (2015), sostiene que la procedencia del liderazgo transformacional se
encuentra en las principales nociones que plantea James MacGregor Burns en
1978; cabe sefalar, que en esta etapa se distinguen dos tipos de liderazgo
antagonicos, transaccional y transformacional (Lapo, 2015). Por otro lado, Bass
(1985) considera que el liderazgo transformacional, es producto de un proceso,

donde el lider promueve satisfacciobn emocional en las personas.

Respecto a la teoria de liderazgo transformacional a finales del siglo XX, e inicios
del siglo XXI, Taylor, los procesos de mejora se inician de abajo hacia arriba y
Fayol por su parte mantenia una teoria opuesta, los procesos de cambio e
innovacion en una organizacién deben iniciar desde la parte gerencial hacia los
niveles méas bajos (Vasquez, 2018). La teoria de Burns, afirma que el liderazgo
transformacional, es la accién de lograr involucrar en el proceso de transformacién
a los seguidores, el lider transformacional tiene que delegar autoridad y brindar
proteccion, generar confianza (Bass,1985) y (Akdere y Egan, 2020). Los seres
humanos lucen motivados por un suefio colectivo (Al-Ghazali, 2020).

Para alcanzar el liderazgo transformacional, Bass(1985) y Schermuly y Meyer
(2020) se necesita la capacidad de inspirar a todos para asumir una vision de futuro
compartida. El liderazgo intelectual; se vincula al contexto social al cual intenta

transformarlo, este tipo de liderazgo se desarrolla con ideas normativas y criticas



(Bass,1985) y (Ameen et al., 2021). Liderazgo reformador, es un liderazgo ético y
con capacidad para desarrollar la negociacion, debido a que cuenta con habilidades
politicas extraordinarias (Bass,1985) y (Azizah, et al.,, 2021). El liderazgo
revolucionario; tiene como finalidad la modificacion de todo un sistema social
(Bass,1985) y (Hussein y Yesiltas, 2020). El lider transformacional mantiene
influencia sobre las personas; no obstante, el impacto que genera esta habilidad de
persuadir a los demas es conceder el poder a sus seguidores y se transformen en
sujetos que promuevan el cambio (Bass,1985) y (Huynh, 2021). Asimismo, los
lideres manifiestan con claridad un panorama global e inspiran a sus colaboradores
constituyen una cultura organizativa y establecen un clima armonioso propicio para

el cambio organizacional (Ameen et al., 2021).

La capacidad para incentivar e inspirar a generar compromiso con los objetivos de
la organizacion o empresa se logra con el liderazgo transformacional. Es crucial
Bass(1985) y Aboramadan y Kundi (2020) la temética de liderazgo transformacional
es vasta, por lo que, se debe ampliar el conocimiento, a pesar de que se presentan
similitudes en el campo de la investigacion en la que se describen comportamientos
comunes vinculados a lideres transformacionales. El principal rol del lider es
fomentar el involucramiento de las personas en los diversos niveles de
organizacion, plantean en su estudio de investigacion que las competencias del
liderazgo transformacional pueden ser valoradas Bass (1985) y Abdullahi et al.
(2020).

Primera dimension, influencia idealizada, el liderazgo transformacional esta
relacionado al compromiso que se asume con la empresa u organizacion en cuanto
al manejo del sentido de humor, asumen riesgos compartidos, identificacion, buena
conducta ética y moral; en cambio, para Bass (1985) y Ree (2020), satisfaccién en
el trabajo y satisfaccion con el lider permite la satisfaccion laboral y complacencia
con el lider. En tal sentido, Zhang et al. (2020) el lider transformador debe generar
un impacto efectivo en el desempefio laboral considerando tres areas: a) Los
elementos profesionales, b) Las capacidades y habilidades relacionadas a
actividades de trabajo especificas. ¢) El fortalecimiento de las competencias
elementales. Las que permiten realizar trabajo competente en equipo. (Bass,1985)
y (Hannah et al., 2020).



Segunda dimension, motivacion inspiracional, (Bass,1985) y (Gron et al. 2020) en
su texto liderazgo y motivacion de equipos de trabajo, precisa que el lider
transformador debe realizar un exhaustivo conocimiento de las diferentes unidades
con que cuenta la organizacién; se mide mediante el optimismo, entusiasmo,
acumulacion de expectativas, entre otros indicadores. Por su parte, Le (2020),
sostiene que el lider transformacional debe tener la capacidad de generar un gran

efecto sobre los trabajadores y las unidades operativas.

Tercera dimension; estimulacion intelectual, esta dimension sefiala la conexion que
existe entre personas, quienes tienen el mismo propdsito de contribuir en el éxito
de los lideres transformacionales se mide mediante manejo de criterio, doctrinas
inventoras y creativas, estimulaciéon de opiniones y soluciones (Bass,1985) y
(Feranita et al., 2020). En relacién, al establecimiento de redes de liderazgo, Begum
el al. (2020) tiene en cuenta a esas personas porque pueden contribuir
directamente en el desarrollo de proyectos transformadores.

Cuarta dimensién; consideracion individualizada, esta capacidad es propiamente
de aquellas personas que asumen la responsabilidad en las jefaturas o gerencias,
se mide por respeto, se valora el esfuerzo que realizan, el respeto, el lider
transformacional se vuelve importante en una organizacion y es observable desde
diferentes contextos, el trato con los demés, es tolerante(Bass,1985) y (Zhao et al.,
2020). Para, Bass(1985) y Ripki et al. (2020), en su estudio de investigacion acerca
de competencias de liderazgo transformacional realizado a directores de educacion
basica regular, sefialan que el lider para alcanzar el éxito debe tener el dominio de
habilidades y cualidades. Finalmente, es importante porque un directivo o gerente
debe tener claridad sobre la importancia de este tipo de liderazgo y de sus efectos
(Bass,1985) y (Barth et al., 2020).

El presente estudio de investigacion considera como autor principal a Bass (1985),
quien propone la teoria de liderazgo transformacional complementando las
nociones planteadas por Dold (2018). En la mencionada teoria se precisa la
trascendencia que debe tener un lider transformacional, en primer lugar, se mide el
nivel de influencia que tiene en sus colaboradores, es decir, ellos se sienten en
confianza, honrados, admirados y respetados por el lider, por lo que, realizaran mas

de lo esperado (Babic y Musa, 2020).



Con respecto a las bases conceptuales de la variable Clima organizacional se
menciona a: Chiavenato (2000) y Li et al. (2020), el clima organizacional, se origina
en la sociologia; se enmarca la nocidon de organizacion inmersa en el conocimiento
de las relaciones humanas en la que se destaca la relevancia del ser humano en el
ejercicio de su funcion. Lower et al. (2020) y Litwin et al.(1978), el clima laboral
esta conformada por varias caracteristicas que denotan la diferencia entre
organismos, generando impacto en la conducta de los individuos como tamario de
la organizacion, configuracion organizacional, diversidad de sistemas, paradigma
de liderazgo y direccionamiento de metas. Brunet (1999), en su investigacion
incorpora el vocablo “percepciones” como uno de los significados que presenta
clima, la cual permite comprender el punto de vista de un conjunto de personas con
relacion a su trabajo. El investigador lo precisa como un conjunto de apreciaciones
que los trabajadores efectiian con respecto a su labor desarrollada en una entidad
(Brimbal et al., 2020).

Entre las diversas teorias que estudian al clima organizacional, en este escrito se
aborda a la teoria conductista: La teoria conductista de Litwin y Stringer (1968),
tiene la intencibn de dar cuenta acerca de los aspectos fundamentales que
determina el comportamiento de las personas en el desempefio de su labor en una
empresa u organizacién. Asimismo, intenta explicar de como influyen el aspecto
situacional y ambiental en el comportamiento del ser humano (Mutonyi et al., 2020)
y (Schwatka et al., 2020).

Brunet (1999) y Cardenas et al.(2020), establecen los fundamentos elementales
acerca de clima organizacional, ademas, concluyen que el comportamiento del ser
humano en el desempefio de su labor depende de factores en el nivel personal
como organizacional. Por otra parte, Brunet (1999) expresa que el ser humano
forma parte de un clima organizacional, el cual se determina por la naturaleza
especifica de una empresa u organizacion. En su estudio de investigacion, Palma
(2004) puntualiza, que el clima organizacional es la apreciacion de la persona que
tiene en cuanto a su entorno de trabajo, que depende de factores que contribuyan
al desarrollo personal. Sobre las dimensiones del clima organizacional, se cita a:
Palma (2004) y Rahmat, et al. (2020) sobre clima organizacional, consideran a

Litwin y Stringer (1978): Primera dimension; autorrealizacién, segun Palma (2004),
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Morendo (2017) y Emmanuel et al. (2020), afirman que esta dimension es la
valoracion que realiza el trabajador en concordancia con las condiciones favorable
que le brinda el entorno laboral, lo cual permite el emprendimiento personal y

profesional en la mejora de su desempefio y con altas expectativas para el futuro.

Segunda dimension; involucramiento laboral segun, Palma (2004), esta dimensién
permite identificar los valores que ofrece la organizacion para su cumplimiento y
progreso de la misma. Brito et al. (2020) y Al-Kurdi et al. (2020) , proponen que
toda organizacion presenta caracteristicas comunes en relacion con las demas; no
obstante, cada entidad presente de manera exclusiva sus particularidades que la
hace diferente. Tercera dimension; supervision, segun Morendo (2017) y Palma
(2004), consideran a la supervisibn como una percepcion de caracter funcional y
significativa realizada por parte de la superioridad enmarcada en el desempefio
laboral con el propésito de brindar apoyo y orientar al cumplimiento de sus

funciones cotidianas.

Ezzeldin (2020), asevera que los lineamientos politicos desde la funcién
administrativa son considerados como procedimientos y practicas que contribuyen
al desarrollo de una organizacion. Cuarta dimension, comunicacion, para Morendo
y Moreno (2017) y Palma (2004), estiman a la comunicacion como un proceso que
se desarrolla procesos con claridad, fluidez, precision y coherencia que contribuye
al desarrollo interno de la entidad. Quinta dimensién, condiciones laborales, segun
Palma (2004) y Morendo y Moreno (2017), expresan como la seguridad y las
garantias necesarias en el aspecto logistico, econémico y psicosocial para el
desempefio 6ptimo del trabajador en el cumplimiento de sus funciones.

En el presente estudio, tomara como base los aportes de Sonia Palma, la cual
expresa que el clima organizacional es considerada como la apreciacién del
colaborador con respecto al contexto laboral teniendo en cuenta factores
relacionados al desarrollo profesional y personal, involucramiento con las
actividades establecidas entre ellos el monitoreo, la disponibilidad de la informacion
relacionada al trabajo, la comunicacién con sus demas compairieros (Kim y Park,
2020).
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[ll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es tipo aplicada, enfoque cuantitativo. Las investigaciones
aplicadas tienen por finalidad solucionar o resolver problemas especificos
(Hernandez, 2018).

Disefio del estudio, es no experimental de corte trasversal; El estudio no
experimental se define asi, porque no se necesita manipular intencionalmente las
variables objeto de investigacion; estas se estudiaran en su propio contexto y origen

tal y como suceden (Hernandez et al., 2018).

Segun la profundidad es descriptiva correlacional; los estudios descriptivos realizan
un andlisis riguroso de sus particularidades segun los resultados encontrados y los
estudios correlacionales permiten realizar pruebas y comparar linealmente el
comportamiento de dos o mas variables las que finalmente permiten llegar a

conclusiones (Hernandez et al., 2018).

L
.,

Donde:

M = Muestra 200 colaboradores.
O.v = Observacion, variable independiente “liderazgo transformacional”.
0.d = Observacion, variable dependiente “clima organizacional’.

R = Relacion entre, liderazgo transformacional y clima organizacional.
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3.2. Variables y Operacionalizacion
Variable 1, Liderazgo transformacional

Producto del proceso, donde el lider promueve satisfaccion emocional en las
personas guiadas, quienes transforman sus comportamientos y se sienten
motivados para alcanzar las metas trazadas por el equipo u organizacion,
asimismo, estimula y promueve el emprendimiento personal. Bass (1985) y (Babic
y Musa, 2020).

La presente variable se abord6 desde el enfoque cuantitativo y se medirad mediante
el cuestionario “Cuestionario de Liderazgo transformacional” y abordara las
dimensién influencia idealizada se medira con los indicadores asume riesgos
compartidos, modelo de identificacion, sentido del humor, conducta ética y moral;
la dimension motivacion inspiracional con los indicadores, acumulacion de
expectativas, optimismo, entusiasmo, vision compartida; la dimension estimulacion
intelectual se abordaron los indicadores: ideas transformadoras, dominio de juicio,
motivacion de ideas y medios. Finalmente, la dimensién consideracion
individualizada, indicadores: respeto por la diversidad, valoracion del esfuerzo,
atencion a necesidades de sus comparieros; los indicadores se abordaron mediante

escala ordinal con valores asignados del 1 al 5.

Variable 2: Clima organizacional

Se origina en la sociologia, se enmarca la nocion de organizacion inmersa en el
conocimiento de las relaciones humanas en la que se destaca la relevancia del ser
humano en el ejercicio de su funcion y por su contribucién en un tipo de sociedad
socialista. Chiavenato (2000) y Li et al., (2020).

El instrumento, esta estructurado con las siguientes dimensiones: autorrealizacion
se abordaron los indicadores: respeto, reconocimiento, capacitacion y
oportunidades de desarrollo constante. Dimension involucramiento laboral se
abordaron los indicadores: realizacion, compromiso, direccionamiento y claridad.
Dimension supervision se abordaron los indicadores: mejora continua, calidad,

funciones del puesto y organizacion. Dimension comunicacién se abordaron los
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indicadores: fluidez, acceso a datos, confianza en lideres y coordinacion; la
dimensién condiciones laborales se abordaron los indicadores: gestion del
desempefio, remuneracion y beneficios, trabajo en equipo, recursos y ambiente

facilitador.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

La poblacién estuvo compuesta por 350 colaboradores, entre directivos, docentes
y administrativos de la institucién educativa publica de Jaén. La poblacion es un
conjunto de elementos que presentan las mismas cualidades dentro de un

determinado contexto (Hernandez, 2018).

Criterios de exclusion, en el presente estudio se han excluido a;

- Personal administrativo de limpieza

Criterios de inclusién, en la presente investigacion se han considerado a:
- Personal directivo nivel primario y secundario

- Personal docente del nivel primario y secundario

- Auxiliares de educacion

- Personal de oficina

- Personal administrativo de seguridad

La muestra estuvo compuesta por 200 colaboradores de la institucién educativa
publica de la provincia de Jaén. La muestra es un sub subconjunto de la poblacion,
que tienen las mismas caracteristicas y oportunidades de servir como informante

dentro de un estudio (Hernandez, 2018).

En el estudio se aplicé el método del muestreo no probabilistico o conocido también
por conveniencia, porque la eleccidbn de los elementos muéstrales fueron
seleccionados a criterio propio del investigador. Se le llama muestreo dirigido
porque en la eleccion de los elementos como informantes es netamente criterio del

responsable de la investigacion (Hernandez, 2018).
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Unidad de analisis, lo conforman los colaboradores de ambos niveles educativos

de la institucion educativa en la provincia de Jaén.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.4.1. Técnicas

En el estudio se aplicé la encuesta, es una de las técnicas mas utilizadas
actualmente y se aplica para determinar cierto comportamiento de una poblacion
en un determinado lugar; la aplicacion puede ser de persona a persona o de manera

virtual, telefénica u cualquier otro medio de accesibilidad (Hernandez, 2018).
3.4.2. Instrumentos

En la investigacion se aplicé el cuestionario, para medir el liderazgo
transformacional y clima organizacional, estd compuesto por 20 items cada
instrumento. El instrumento es una herramienta que se utiliza para obtener
informacién de campo por el investigador sobre determinado problema en un

contexto previamente establecido (Hernandez, 2018).
Validez y confiabilidad

El instrumento liderazgo transformacional muestra validez de contenido, el
instrumento fue validado por criterio de jueces expertos, participaron un doctor en
administracion y dos doctores en gestion publica y gobernabilidad. Los resultados
fueron por cada experto respecto a la evaluacién de los criterios de relevancia,
pertinencia y claridad del instrumento calificaron con puntajes de “suficiente” lo que

indica que el instrumento si tiene validez para medir el liderazgo transformacional.

Respecto a la confiabilidad del instrumento se aplicé a una muestra piloto de 135
colaboradores de la institucion educativa, se establecié en base al coeficiente del
Alfa de Cronbach, la confiabilidad del cuestionario fue de 0,979 y para las
dimensiones como se evidencia en la tabla 1. Los resultados se encuentran por
encima de 0,700 alfa minino aceptable, se determiné que el instrumento posee

confiabilidad.
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Tabla 1

Alfa de Cronbach del liderazgo transformacional.

Dimension N° item Alfa de Cronbach
Influencia idealizada 4 0,912
Motivacion inspiracional 4 0,981
Estimulacion intelectual 5 0,820
Consideracion individualizada 7 0,971

Nota. Elaboracion propia

Asi mismo, para medir el clima organizacional, el instrumento fue validado por
criterio de jueces expertos donde han participado tres profesionales con el grado
de Doctor en administracion y gestion publica y gobernabilidad, evaluaron también
criterio de pertinencia, relevancia y claridad, otorgando como resultado final de
suficiencia los tres jueces, los resultados indican que los items planteados son

validos para medir las variables.

Validez de confiabilidad, se aplicé a una prueba piloto de 135 colaboradores de la
institucién educativa, para conocer su confiabilidad estadistica se calcul6 mediante
el coeficiente del Alfa de Cronbach, se encontr6 que el instrumento tiene una
validez de 0,990 y el resultado por dimensiones se visualizan en la tabla 2, los

resultados indican que el instrumento si tiene validez estadistica para ser aplicados.

Tabla 2

Alfa de Cronbach por dimensiones clima organizacional.

Dimension N° item Alfa de Cronbach
Autorrealizacion 4 0,987
Condiciones Laborales 4 0,988
Supervisiéon 4 0,955
Comunicacion 3 0,891
Condiciones laborales 5 0,967

Nota. Elaboracion propia
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3.5. Procedimientos

En primer lugar, se solicité la autorizacion de la direccion de la institucion educativa,
para poder ingresar a las instalaciones y aplicar el instrumento a los colaboradores

dando a conocer los objetivos de la investigacion.

Posteriormente por encontrarse en emergencia sanitaria por COVID 19 no fue
posible aplicar el cuestionario de manera presencial y se aplicé mediante el método
virtual, el cuestionario fue disefiado utilizando las herramientas gratuitas que ofrece
google driver; posteriormente se compartio el enlace a la muestra censal mediante

redes sociales como Facebook, Twitter y WhatsApp.

Una vez que se encuestod a 200 colaboradores se procedi6 a recoger la informacion
y se consolidé agrupando los datos mediante variables y dimensiones; los
resultados se presentaron en tablas descriptivas para detallar y analizar el contexto
real del liderazgo transformacional y clima organizacional, durante el confinamiento

por COVID 19 en la institucion educativa.

3.6. Método de analisis de datos

El andlisis, se realiz6 mediante la estadistica descriptiva que ha permitido procesar
y sistematizar los datos obtenidos de la muestra, luego se presento los resultados
mediante tablas de frecuencia y gréaficos estadisticos para su andlisis e
interpretacion. También se aplico el alfa de Cronbach para establecer la
confiabilidad y determinar la escala de medicion del instrumento. Finalmente se
realizaron las pruebas de correlacion Spearman para encontrar la relacién entre
variable y dimensiones, dichos procedimientos se ejecutaron en el programa SPSS
26.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion se base mediante principios y valores éticos, normas y
reglamentos nacionales e internacionales que determina buena conducta en
investigacion, se ha cumplido con citar todas las fuentes de informacion como
articulo, libros y tesis que sustentan dicha investigacion. El instrumento fue aplicado

previo al consentimiento informado de los participantes sobre los objetivos y fines
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del estudio, por ser personas con mayoria de edad, asi mismo, el investigador
asume la responsabilidad sobre la integridad de la informacion obtenida antes,
durante y después de la ejecucidn de la investigacion. Finalmente, los datos que se
obtengan deberan ser de absoluta reserva. Segun Hernandez (2018), se deben
proteger los derechos de toda persona que participe directa e indirectamente en las

investigaciones.
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IV. RESULTADOS

Tabla 3

Prueba de normalidad

. . . Kolmogorov - Smirnov
Variables / Dimensiones

Estadistico Gl Sig.

Influencia idealizada 0,234 200 0,000
Motivacioén inspiracional 0,207 200 0,000
Estimulacién intelectual 0,184 200 0,000
Consideracion individualizada 0,185 200 0,000
Liderazgo transformacional 0,184 200 0,000
Autorrealizacion 0,203 200 0,000
Condiciones laborales 0,203 200 0,000
Supervision 0,188 200 0,000
Comunicacioén 0,172 200 0,000
Condiciones laborales 0,197 200 0,000
Clima organizacional 0,163 200 0,000

Nota. Encuesta a colaboradores de la institucién educativa publica, Jaén, 2021

Interpretacién

En la tabla 3, se visualiza el resultado sobre la prueba de normalidad Kolmogorov-
Smirnov para variables y dimensiones; obteniendo como resultado que la
informacién no se ajusta a una distribuciéon normal (p<0,05), motivo por la cual la
correlacion entre variables se realiz6 mediante la técnica no paramétrica, es decir,

en el presente estudio se aplicé el coeficiente de correlacion de Spearman.
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El objetivo general, determinar el nivel de relacion entre liderazgo transformacional
y clima organizacional en los colaboradores durante el tiempo de pandemia por

COVID 19, en una institucién educativa de la provincia de Jaén 2020.
Tabla 4

Correlacioén, entre liderazgo transformacional y clima organizacional

Liderazgo Clima
transformacional organizacional
) Coeficiente de correlacion 1,000 0,843
Liderazgo ) )
) Sig. (bilateral) . 0,000
transformacional
Rho de N 200 200
Spearman cli Coeficiente de correlacion 0,843 1,000
ima
o Sig. (bilateral) 0,000 .
organizacional
200 200

Nota. Encuesta a colaboradores de la institucion educativa publica, Jaén, 2021

Interpretacién

En la tabla 4 muestra los resultados de correlacion (p<0,05) evidencia suficiente
para rechazar la hipétesis nula y aceptar la propuesta por el investigador, se afirma
también que el liderazgo transformacional tiene efecto altamente significativo sobre
el clima organizacional. Ademas, el coeficiente de correlacién Rho de 0,843 indica

que coexiste correlaciéon positiva muy fuerte entre ambas variables.

Objetivo especifico 1, establecer el nivel de liderazgo transformacional y clima
organizacional en colaboradores durante el tiempo de pandemia por COVID 19, en

una institucién educativa de la provincia de Jaén 2020.
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Tabla 5

Nivel de liderazgo transformacional en los colaboradores durante el tiempo de

pandemia por COVID 19, en una institucion educativa de la provincia de Jaén, 2020

Nivel N %
Regular 51 25,5

Alto 149 74,5

Total 200 100,0

Nota. Encuesta a colaboradores de la institucion educativa publica, Jaén, 2021

Figura 1

Nivel de liderazgo transformacional, institucion educativa en Jaén, 2020

W Regular m Alto

74.5%

25.5%

Regular Alto

Nota. La figura muestra el nivel de liderazgo del directivo en la institucion educativa

de la provincia de Jaén. Fuente: Datos procesado de la tabla 5
Interpretacion

En la figura 1, se presentan los niveles de liderazgo trasformacional en una
institucion educativa publica en la provincia de Jaén, se evidencia que el 74.5%

representa al nivel de liderazgo alto, quiere decir que en la institucion educativa el
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directivo practica cualidades de liderazgo permanentemente, es decir el directivo
demuestra ser una persona que motiva e inspira a sus colaboradores para el
desarrollo profesional, intelectual y el cumplimiento de sus obigaciones, y de esta
manera se logran los objetivos institucionales propuestos. El 25.5% representa al
nivel regular, indica que el segmento de colaboradores califica a las destresas de
liderazgo trasformacional departe del director como moderada. Lo que en la
practica se veria reflejada eventualmente en cualidades que motiven e inspiren en

los colaboradas a seguir desarrollandose como personas y profesionales.

Tabla 6

Nivel de clima organizacional en los colaboradores durante el tiempo de pandemia

por COVID 19, en una institucion educativa de la provincia de Jaén, 2020

Nivel N %
Regular 37 185
Bueno 163 81,5
Total 200 100,0

Nota. Encuesta aplicada en una instituciéon educativa publica, Jaén, 2021

Figura 2

Nivel de clima organizacional institucién educativa publica en Jaén, 2021.

B Regular ® Alto

81.5%

18.5%

Regular Alto

Nota. La figura muestra el nivel de clima organizacional en la institucion educativa

de la provincia de Jaén. Fuente: Datos procesado de la tabla 6
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Interpretacién

En la figura 2, se presenta los niveles de clima organizacional de una institucion
educativa publica en la provincia de Jaén, se evidencia que el 81.5% representa
nivel bueno, quiere decir que en la institucion educativa existe un buen clima
organizacional, evidenciandose por parte de los colaboradores que existe buena
comunicacion interna entre personal sin importar el nivel jerarquico, el personal se
involucra en sus actividades de manera voluntaria, existe excelentes y confortables
condiciones laborales, libertad para desarrollarse profesionalmente y ademas
existe acompafiamiento y monitoreo permanente.El 18.5% representa al nivel
regular sobre el clima organizacional, quiere decir que los aspectos antes
mencionados que conducen a buen clima organizacional son visibles de manera

eventual en la institucion educativa.

Obijetivo especifico 2, establecer el nivel de relacion entre la dimensién influencia
idealizada y clima organizacional, en colaboradores durante el tiempo de pandemia

por COVID 19, en una institucion educativa en la provincia de Jaén 2020.

Tabla 7

Nivel de relacion entre influencia idealizada y clima organizacional.

Influencia Clima
idealizada organizacional

Influencia Coeficiente de correlacion 1,000 0,738
idealizada Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 200 200
Spearman  Clima Coeficiente de correlacion 0,738 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) 0,000
N 200 200

Nota. Encuesta aplicada en una institucion educativa publica, Jaén, 2021

Interpretacion

En la tabla 7, se muestra los resultados de correlacion y se determina que p<0.05

evidencia que permite aceptar la hipotesis del investigador, se afirma ademas que
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la influencia idealizada tiene efecto altamente significativo sobre clima
organizacional de la institucion educativa. Ademas, el coeficiente de relacion
muestra el valor de Rho= 0,738 determinado que existe correlacién positiva

considerable entre la dimension y la variable.

Objetivo especifico 3, establecer el nivel de relacién, entre dimension motivacion
inspiracional y clima organizacional en los colaboradores durante el tiempo de

pandemia por COVID 19, en una institucion educativa, provincia de Jaén, 2020.

Tabla 8

Correlacién entre motivacion inspiracional y clima organizacional

Motivacion Clima
inspiracional organizacional

Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 0,752

Inspiracional  Sig. (bilateral) . 0,000

Rho de N 200 200

Spearman Clima Coeficiente de correlacion 0,752 1,000
organizacional Sig. (bilateral) 0,000

N 200 200

Nota. Encuesta aplicada en una institucién educativa publica, Jaén, 2021

Interpretacion

En la tabla 8, se presenta el resultado de correlacion, y se evidencia que p<0.05
prueba suficiente para rechazar la hipotesis del investigador, se afirma ademas que
la motivacion inspiracional tiene efecto altamente significativo en el clima
organizacional. Asi mismo, el coeficiente de correlacion Rho de 0.752 indica que
existe una correlacion positiva considerable entre la dimensién y variable en

estudio.
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Objetivo especifico 3, establecer la relacion entre la dimension estimulacion
intelectual y clima organizacional, en los colaboradores durante el tiempo de

pandemia por COVID 19, en una institucion educativa, provincia de Jaén, 2020

Tabla 9

Establecer relacion entre estimulacion intelectual y clima organizacional

Clima Estimulacion
organizacional intelectual

Estimulacion  Coeficiente de correlacion 1,000 0,891
intelectual Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 200 200
Spearman  Clima Coeficiente de correlacion 0,891 1,000
organizacional Sig. (bilateral) 0,000
N 200 200

Nota. Encuesta aplicada en una institucién educativa publica, Jaén, 2021

Interpretacion

En la tabla 9, se presentan los resultados de correlacion y se comprueba que
p<0.05 se rechaza la hip6tesis nula y acepta la propuesta por el investigador, se
afirma ademas que la estimulacion intelectual tiene efecto altamente significativo
sobre clima organizacional en la institucién educativa de la provincia de Jaén.
Igualmente, se evidencia que el coeficiente de correlacion es igual a 0,891
demuestra que existe correlacion positiva muy fuerte entre la dimension y variable

en estudio.

Objetivo especifico 5, establecer la relacion entre la dimension consideracion
individualizada y clima organizacional, en los colaboradores durante el tiempo de

pandemia por COVID 19, en una institucion educativa, provincia de Jaén, 2020.
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Tabla 10

Nivel de relacion consideracion individualizada y clima organizacional.

Clima Consideracion
organizacional individualizada
Consideracion  Coeficiente de correlacion 1,000 0,778
individualizada  Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 200 200
Spearman Clima Coeficiente de correlacion 0,778 1,000
organizacional  Sig. (bilateral) 0,000
N 200 200

Nota. Encuesta aplicada en una institucién educativa publica, Jaén, 2021

Interpretacién

En la tabla 10, se presenta los resultados de correlacién, y se evidencia que p<0.05

prueba suficiente para aceptar la hipétesis del investigador, se afirma también que

la consideracion individualizada tiene efecto altamente significativo sobre el clima

organizacional. Asi mismo, el coeficiente de correlacion (Rho= 0.778), revela que

existe correlacion positiva muy fuerte entre dimensién y variable en estudio.
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V. DISCUSION

Supriadi et al. (2020) en su investigacién referente al:

El liderazgo transformacional y clima organizacional, en maestros de educacion
secundaria durante la emergencia sanitaria por COVID 19, escuela islamica de
Yakarta, concluyd que el liderazgo transformacional tiene efecto positivo
significativo (p=0.000) con rho =0.865 sobre la variable clima organizacional, llegd

a concluir que a mayor liderazgo transformacional mejora el clima organizacional.

Se corrobora con los resultados que se presenta en la tabla 4 donde el coeficiente
de Spearman de 0,843 revela que existe correlacion positiva muy fuerte, donde
p=0.000 al ser p<0.05 se afirma que existe relacion significativa, es decir el
liderazgo transformacional por medio de la influencia idealizada el lider o director
de la institucion educativa motiva y trasmite respeto, confianza y entusiasma a sus
colaboradores a desarrollar sus funciones con responsabilidad con el fin de
alcanzar objetivos institucionales comunes, ademas el lider propone metas futuras
y frente a ellas el director se muestra optimista e inspira confianza para cumplirlos.
Estas particularidades de liderazgo transformacional influyen en el clima
organizacional es decir se genera mejores condiciones sociales e interpersonales
entre colaboradores sin importar los cargos que se ocupen en la institucion

educativa.

Por tanto, se infiere que en la institucién educativa la préactica del liderazgo
transformacional ha permitido mejorar las percepciones psicologicas de los
colaboradores brindando mejores oportunidades laborales a partir del contexto
social, personal e institucional permitiendo mejorar su capacidad de servicio y

productivo.

Saavedra et al.(2019) en:

“Liderazgo transformacional y clima organizacional, en trabajadores de la microred
de salud desarrollada en la ciudad de Huaraz”, en la investigacion muestra
correlacion de Spearman (rs) significativa positiva entre ambas variables. Ademas,
los niveles del liderazgo transformacional son de 54.5% nivel alto, nivel bajo de 25%

y regular de 20.5%. Asi también el nivel de liderazgo transformacional del gerente
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fue de 50 % y el clima organizacional de 68.2; el nivel del clima organizacional 75%
nivel alto y 25% nivel medio; finalmente concluye que el clima organizacional en los

trabajadores es positivo y significativo en comparacion con el liderazgo del gerente.

Estos resultados son corroborados con las evidencias de la figura 1 y figura 2,
donde se aprecia que el 74.5% representa al nivel de liderazgo alto, quiere decir
que en este segmento de colaboradores de la institucion educativa persiven
practicas de liderazgo transformacional eficientes por parte del director de la
institucion entre las caracteristicas mas importantes se evidencia cuando el
directivo muestra actitudes que motivan e inspira permanentemente a sus
colaboradores al desarrollo profesional e intelectual y el cumplimiento de sus
obigaciones para mejorar el rendimiento profesional. El 25.5% representa al nivel
de liderazgo regular, lo que indica que este porcentaje de docentes califican a las
capacidades y caracteristicas de liderazgo practicadas por el director como

suficientes.

Asi mismo en la figura 2, se presenta el nivel de clima organizacional, vista desde
los colaboradores de la institucion educativa. El 81.5% representa al nivel bueno,
indica que los colaboradores persiven un mejor ambiente para su desempefio
profesional y social permitiendo mejorar sustancialmente el clima laboral y el
rendimiento. Las caracteristicas que se presentan mas comunes en un buen clima
organizacional es mediante la comunicacion horizontal asertiva interna y externa,
el personal se involucra en sus actividades de manera voluntaria, libertad para
desarrollarse profesionalmente y ademas existe acompafiamiento y monitoreo
permanente. El 18.5% representa al clima organizacional nivel regular, este
segmento representa a los colaboradores que creen que el clima organizacional

mejora eventualmene y que las caracteristicas persividas no serian optimas.

De las evidencias, se concluye que el nivel de liderazgo por parte del director de
la institucién educativa es apropiado para mantener un clima organizacional en un
ambiente armonico y confortable, los colaboradores se sienten bien desde la
perspectiva fisica y psicologica, desde el punto de vista personal y social,
conllevando a mantener buenas relaciones inter e intrapersonales en el entorno

organizacional para alcanzar los objetivos estratégicos institucionales.
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Prasad et al. (2020) en:

“Liderazgo transformacional y clima organizacional en Estados Unidos empresa de
tecnologias de la informacion y comunicacién en tiempos de pandemia COVID 197,
los resultados concluyen que la influencia idealizada influye significativamente en
el clima organizacional de la empresa, ademas sostiene que todas las dimensiones
del liderazgo transformacional influyen significativamente sobre el clima
organizacional, y finalmente repercute el bienestar psicolégico de los empleados
del segmento tecnoldgico en tiempo de pandemia por COVID 19.

Estos resultados son corroborados con las evidencias de la tabla 7 donde se
presenta el coeficiente de correlacion de Spearman de 0.738 y el valor de p=0.000,
al ser p<0.05, se afirma que existe relacion significativa positiva considerable, lo
que quiere decir que la influencia idealizada tiene efecto altamente significativo en
el clima organizacional de la institucién educativa publica de la provincia de Jaén,
el grado de confianza que el lider genera en el colaborador compromete a que se
asuman metas y retos con objetivos comunes, también se destaca la importancia
que tiene la actitud del lider para influira en los colaborados y alcanzar metas

institucionales.

Se concluye, que la influencia idealizada, guarda relacién significativa considerable
con el clima organizacional, el grado de confianza como lider constituye una de las
mejores estrategias que utiliza el director de la institucion educativa para lograr
comprometer de manera voluntaria a sus colaboradores y alcanzar el cumplimiento

de metas y objetivos comunes en bien de la institucién educativa.

Kimy Park (2020) en:

Su articulo, liderazgo transformacional y clima organizacional realizado en Corea
del Sur, lleg6 a concluir que, el liderazgo transformacional mantiene relacion directa
con el clima organizacional, ademas sostiene también que el lider es la parte mas
esencial del crecimiento organizacional y dependera de este sus limitaciones e

implicaciones que genere confianza en los empleados.
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Los resultados son corroborados en la tabla 8 se presenta el coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,752 y el valor de p=0,000; al ser p<0.05, se concluye
que existe correlacion significativa positiva considerable, indica que la motivacion
inspiracional tiene efecto en el clima organizacional, lo que significa que para
mantener un ambiente adecuado desde el punto de vista productivo, psicolégico y
social es posible con la destreza de un lider transformacional que tenga una vision
clara y alcanzable que haga sentir a sus colaboradores la misma motivacion y
pasion que siente él para alcanzar metas propuestas en bien de la institucion

educativa.

Se concluye que, la motivacion inspiracional presenta relacion significativa
considerable sobre el clima organizacional, en la presente dimensién el lider debe
ser un agente visionario que tenga claro lo que se quiere alcanzar y que motive a
sus colaboradores a sentirse parte del proyecto, de tal manera que se asuma

responsabilidades de manera voluntaria.

Viswanathan et al.(2019) en:

En su estudio sobre liderazgo transformacional y clima organizacional, la
investigacion concluye que ambas variables presentan una correlacion directa
significativa, indica cuando los niveles de liderazgo transformacional se
incrementan las organizaciones y empresas presentan mejor clima organizacional,
ademas, la dimension estimulacion intelectual, mantiene relacion estadisticamente
significativa con el clima organizacional. Los resultados muestran que cuando
prevalece un ambiente de trabajo propicio en la organizacion también se presenta
un cambio positivo en los empleados es decir sienten una sensacién de clima
propicio y adecuado que los hace sentir conforme con la organizacion y los motiva

a trabajar.

Estas evidencias se corroboran con la tabla 9, donde el coeficiente de correlacion
de Spearman es de 0,891 y el valor de p=0,000; al ser (p<0,05) se concluye, que
existe correlacion significativa positiva muy fuerte, quiere decir que la estimulacién
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intelectual tiene influencia considerable sobre el clima organizacional, es decir es
una de las dimensiones que mejora ampliamente el ambiente laboral en la
institucion educativa, la estimulacion intelectual se mide cuando el director
promueve la capacitacion y auto capacitacion de sus colaboradores, también se

mide sobre la capacidad para solucionar conflictos laborales en la empresa.

Se deduce que cuando existe buena practica de estimulacion intelectual en los
colaboradores esta influye fuertemente en la mejora del clima organizacional
fomentando mayores oportunidades de superacién y capacitacion, el lider
demuestra cada vez mejores estrategias para la solucion de conflictos

institucionales.

Retuerto (2018) en:

“Liderazgo transformacional y clima organizacional distrito del Agustino — Lima”,
llegé a concluir que ambas variables mantienen una relacion directa positiva,
indicando que a mayor practica de liderazgo transformacional el clima
organizacional mejora considerablemente, ademas concluye que, la consideracion

individualizada mantiene relacion significativa con el clima organizacional.

Los resultados se evidencian en tabla 10, el coeficiente de correlacion de Spearman
de 0.778 y el valor de p=0.000, al ser p<0.05, se concluye que existe correlacion
significativa positiva muy fuerte, indica que la dimension consideracion
individualizada tiene efecto altamente significativo en el clima organizacional de la
institucion educativa publica de la provincia de Jaén. En esta dimension las
acciones del director deben mantener lineas de comunicacion abierta de forma
colectiva e incivilizada, este canal permitira al director obtener nuevas ideas para
innovar y prestar mejor servicio, ademas le permite reconocer al director el

compromiso de sus colaboradores con la institucion.

Se concluye que las acciones del director sobre la apertura de canales de
comunicacion para escuchar al personal docente y personal administrativo ha
generado un contexto armonioso para recibir y aportar nuevas ideas que permita
brindar un mejor servicio tanto a padres de familia y estudiantes conduciendo asi a

un mejor clima institucional.
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VI. CONCLUSIONES

1. Seconcluye que el liderazgo transformacional y clima organizacional mantienen
relacion positiva muy fuerte (Rho=0,843) y significativa (p = 0.000; p<0,05) en
colaboradores durante el tiempo de pandemia por COVID 19, en una institucion
educativa de la provincia de Jaén 2020; explica que, a mayor practica de

liderazgo transformacional mejora el clima organizacional (tabla 4).

2. Se determind el nivel de liderazgo transformacional en colaboradores de la
institucion educativa de la provincia de Jaén 2020 durante el tiempo de
pandemia por COVID 19, donde el 74.5 % representa al nivel alto y el 25.5%
nivel regular, indica que en la institucion educativa el directivo aplicando
estrategias de liderazgo trasformacional eficaces, razones por la cual existe

buen clima organizacional. (tabla 5).

3. Se determino el nivel del clima organizacional en colaboradores de la institucién
educativa de la provincia de Jaén 2020 durante el tiempo de pandemia por
COVID 19, donde el 81.5% representa al nivel alto, y el 18.5% nivel regular del
clima organizacion, indica que en la institucion educativa existe ambiente
adecuado social y psicologico, buen clima laboral, mejorando el desempefio
profesional y generando mayor productividad. (tabla 6).

4. Se establecio, que la dimensién influencia idealizada y clima organizacional
guardan relacion positiva considerable (Rho=0,738) y significativa (p = 0.000;
p< 0.05) en los colaboradores durante el tiempo de pandemia por COVID 19 en
la institucion educativa de la provincia de Jaén 2020, indica que a mayor
practica sobre influencia idealizada que asumié el directivo frente a sus

colaboradores el clima organizacional también mejoroé. (tabla 7).

5. Se establecio que la dimension motivacion inspiracional y clima organizacional
guardan relacion positiva considerable (Rho=0,752) y significativa (p = 0.000;
p< 0.05) en los colaboradores durante el tiempo de pandemia por COVID 19 en

la institucion educativa de la provincia de Jaén 2020, quiere decir también que
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6.

7.

a mayor practica de motivacion inspiracional que asumio el directivo frente a

los colaboradores el clima organizacional también mejoré (tabla 8).

Se encontroé que la dimension estimulacion intelectual y clima organizacional
tiene relacion positiva muy fuerte (Rho=0,891) y significativa (p=0.000; p< 0.05)
en los colaboradores durante el tiempo de pandemia por COVID 19 en una
institucién educativa de la provincia de Jaén 2020, indica que a mejor practica
de estimulacion intelectual que asuma el directivo tuvo efecto positivo en la
mejora del clima organizacional de la institucién educativa en la provincia de
Jaén 2020 (tabla 9).

Se concluye, que la dimension consideracion individualizada y clima
organizacional guardan relacién positiva muy fuerte (Rho=0,778) y significativa
(p=0.000; p<0.05) en colaboradores durante el tiempo de pandemia por COVID
19 de una institucion educativa de la provincia de Jaén 2020, indica que a mayor
practica de consideracion individualizada que asumio el directivo frente a los

colaboradores el clima organizacional también mejora. (tablal0).
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Al directivo, de la institucion educativa de la provincia de Jaén 2020, debe
disefiar un plan de accion que permita fortalecer el liderazgo transformacional
a los sub directores y jefes de departamentos que tienen a cargo personal, ya
gue se ha comprobado que el clima organizacional depende del liderazgo y

este involucra un cambio integral para su optimizacion.

2. Al directivo, si bien es cierto, el 75 % representa al nivel alto del liderazgo
transformacional en la institucion educativa; sin embargo, debe innovar sus
estrategias para optimizar el 25% que califica el liderazgo con nivel regular. Ya
gue este repercute directamente sobre el clima organizacional que actualmente
los colaboradores de la institucion calificaron que el 81.5% presenta un clima
organizacion de nivel alto y el 18.5% de nivel regular.

3. Al directivo, de la institucién educativa de la provincia de Jaén 2020, con el fin
de optimizar el clima organizacional debe mostrar principios axiolégicos durante
el desempefio de sus funciones, debe fomentar un buen &animo frente a la

adversidad y asumir riesgos compartidos.

4. Al directivo, de la institucién educativa de la provincia de Jaén 2020, debe
articular visién de desarrollo institucional compartida hacia el futuro y debe
fomentar la confianza y demostrar optimismo para involucrar a todos los
colaboradores a perseguir el logro de objetivos organizacionales y optimizar el

clima organizacional.

5. Al directivo, de la institucién educativa de la provincia de Jaén 2020, con el
propositivo de optimizar el clima organizacional debe fomentar espacios de
participacion con el fin de que los colaboradores compartan experiencias y
conocimientos que fomente la innovacion y creatividad en relacion a sus

puestos de trabajo y areas académicas.

6. Al directivo, de la institucion educativa de la provincia de Jaén 2020, debe crear
un plan de trabajo que le permita optimizar el seguimiento, acompafamiento
continuo a los docentes durante sus actividades laborales de tal manera que le
permita conocer sus fortalezas y debilidades como profesionales y como seres

humanos y de esta manera optimizar el clima organizacional.
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Anexo: Operacionalizacion de variables

ANEXOS

: o o . : : . . Escalay Niveles y
Variable Definiciéon conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items valores Rangos
Sentido del humor
Es cualidad de un “deraZgO . Identidad institucional
moderno  que asume sus|  Influencia ' 123y4
_ compromisos de manera ética, idealizada | Asume riesgos "

Se considera que el | tiene buen sentido del humor, compartidos

liderazgo transformacional asume riesgos, tiene c~0ndgcta Conducta éticay moral Escala:

es producto de un proceso, | éticay moral; el lider suefia, tiene
5 en el cual el lider promueve | VISION positiva para conseguir sus Optimismo Ordinal
+~ O - -, - A H
e .9 satisfaccién emocional en | Metas, ensefia con el ejemplo, es )
S5 ; . g . Entusiasmo Likert
S £ |las  personas  guiadas, e”t‘?ts.'aSta' tiene i expectativas | - \4tivacion — co7vs
& 5 |quienes transforman sus | POSItVaS, -y lene  VISION | jaqyiracional | Acumulacion de oy Valores de: | Débil: [1-33]
oo . compartida. El lider es optimista expectativas :
S < comportamientos 'y  se - o Regular: [34 - 67]
g iont tivad por informacion personal nueva y Vision compartida Alto: [68 — 100]
i sienten  motivados  para | 4, equipo,  tiene ideas | P 1. Nur?ca 0:
o ¥ | alcanzar las metas trazadas | jnnovadoras, manejo  critico, Uso de ideas _ 2. Casi nunca
g8 |por el equipo U |solucién de conflictos. EI lider N innovadoras y creativas 3. A veces
> = organizacion, asimismo, | respeta y atiende las solicitudes E_Stm:u aC'?n Manejo de criterio 9,10,11,12y 13 | 4. Casi

estimula y promueve el | de su equipo y los asimila para |  INtelectua Estimulacion de ideas y siempre

emprendimiento  personal. | solucionarlos, también implica la soluciones de conflictos 5. Siempre

Bass (1985).

valoracion del esfuerzo, el
respeto a la diversidad entre
otros.

Consideracion
individualizada

Respeto por la
diversidad

Atencidn a las
necesidades de los otros

Valoracion del esfuerzo

14,15,16,17,18,
19y 20
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Escalay

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items valores Niveles y Rangos
Respeto y
Reconocimiento
. o N Tiene que ver con acciones de Autorrealizacion | Oportunidades de 1,23y4

El clima organizacional se origina | respeto y reconocimiento, asf Desarrollo Constante

en la sociologia; en la cual se | como las oportunidades que capacitacion

enmarca la nocién de organizacion | existen en la organizacion con _

inmersa en el conocimiento de las | especto ~a desarrollo y | o Com.pro.rrluso _

relaciones humanas en la que se cap_amtamon d_e los colaboradores, laboral Realizacidn claridad 5,6,7y8

destaca la rel ia del ser h el involucramiento laboral en la y Direccionamiento

es ac? a.re- evancia de -s,er umano organizacion y el compromiso de
é = enel .ejer(_:ICIO de su Tunuon y POI’ su realizacién Yy claridad , el Mejora continua de Ordinal
$ S contribucion en un tipo de sociedad. | direccionamiento claro por parte la calidad
TG La Escuela Humanista sostiene que | de los colaboradores, ademds | Supervision Organizacion y 910,11y12 1, Nunca Deficiente [1; 33]
g = el clima organizacional aparece con | Permite medir la mejora continua funciones del buesto 2, Casi Nunca Regular [34; 67]
o g la Teoria de las Relaciones Humanas | d€ 12 calidad de operacion y de P ’
T D ; | 3, Aveces Alto [68; 100]
v o I i funciones del puesto en la que se Acceso ala : :
2 a cual considera al hombre como un : . y 4, Casi
o ) L le asignado, el acceso a la informacion ’
= ser social, con sentimientos, temores | ;. cormacién. si esta es fluida en Fluidez Siempre
g o Yy deseos; describiendo al entre a’_reaS, colaboradores Comunicacion Confianza en los 13,14,15 \ 16 5' Siempre

comportamiento  del trabajador | incluyendo los lideres, vy lideres

como una consecuencia de muchos | finalmente  las  condiciones

factores motivacionales. (George
Elton, 1980), (Kurt Lewin, 1981) y
(Palma, 2004)

laborales se mide desde la gestion
del  desempefio, si  existe
ambientes adecuados para laborar,
existe trabajo en equipo y recursos
para hacer que una organizacion
sea competente y lider.

Coordinacion

Condiciones
laborales

Gestion del
desempeiio
Ambiente facilitador
Trabajo en equipo
Recursos
Remuneraciony
Beneficios

17,18,19y 20

Anexo: Matriz de consistencia
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Tema Problema de la investigacion Objetivos de la investigacion Hipatesis de la investigacion Método
El disefio es:

Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: No
éCudl es la relacion del liderazgo Determinar la  relacion  del liderazgo El liderazgo transformacional tiene relacion experimental/Transversal.
transformacional y clima transformacional y el clima organizacional en significativa con el clima organizacional en tiempos de
organizacional en tiempos de tiempos de pandemia COVID - 19, en pandemia COVID — 19, en colaboradores de una Eltipo de investigacion:
pandemia COVID - 19, en colaboradores de una institucion educativa institucién educativa publica de Jaén Descriptiva correlacional
colaboradores de una institucion publica de la provincia de Jaén
educativa publica de Jaén, 2020? Hipdtesis especifica: El enfoque:

Objetivo especifico: Cuantitativo

Liderazgo Problema especifico: Determinar el nivel de liderazgo transformacional

transformacional y
clima organizacional en
tiempo de pandemia
COVID19, en
colaboradores de una
institucion educativa
publica de Jaén, 2020.

éCudl es el nivel de liderazgo
transformacional y clima
organizacional en tiempos de
pandemia por COVID 19 en los
colaboradores de la institucion
educativa y repercutido en el clima
organizacional?

éCual es larelacion entre la dimension
Influencia idealizada y el
Comportamiento organizacional, en
tiempos de pandemia COVID — 19?

éCudl es la relacidn entre la
dimensidn motivacidn inspiracional y
el Comportamiento organizacional,
en tiempos de pandemia COVID —19?

¢Cual es la relacién entre la dimensidn
estimulacion  intelectual 'y el
Comportamiento organizacional, en
tiempos de pandemia COVID — 19?

¢Cual es la relacién entre la dimensidn
consideracién individualizada y el
Comportamiento organizacional, en
tiempos de pandemia COVID — 19?

y clima organizacional en tiempos de pandemia
COVID - 19, en colaboradores de una institucion
educativa publica de Jaén.

Establecer el nivel de relacidn entre la dimensidn
Influencia idealizada y el clima organizacional en
los colaboradores durante el tiempo de
pandemia por COVID 19 en una institucién
educativa de la provincia de Jaén 2020

Establecer la relacién entre la dimension
motivacion inspiracional el clima organizacional
en los colaboradores durante el tiempo de
pandemia por COVID 19 en una institucidn
educativa de la provincia de Jaén 2020;

Establecer la relaciéon entre la dimension
estimulacion intelectual y el clima organizacional
en los colaboradores durante el tiempo de
pandemia por COVID 19 en una institucidn
educativa de la provincia de Jaén 2020

Establecer la relacion entre la dimension
consideraciéon individualizada y el clima
organizacional en los colaboradores durante el
tiempo de pandemia por COVID 19 en una
institucion educativa de la provincia de Jaén
2020.

La relacidn entre la dimension Influencia idealizada y
el clima organizacional es significativa en los
colaboradores durante el tiempo de pandemia por
COVID 19 en una institucién educativa de la provincia
de Jaén 2020;

La relacidn entre la dimension motivacion
inspiracional y el clima organizacional es significativa
en los colaboradores durante el tiempo de pandemia
por COVID 19 en una institucién educativa de la
provincia de Jaén 2020;

La relaciéon entre la dimensidon estimulacién
intelectual y el clima organizacional es significativa
en los colaboradores durante el tiempo de pandemia
por COVID 19 en una institucién educativa de la
provincia de Jaén 2020

La relacion entre la dimension consideracién
individualizada y el clima organizacional es
significativa en los colaboradores durante el tiempo
de pandemia por COVID 19 en una institucion
educativa de la provincia de Jaén 2020

Poblacion
Colaboradores de |Ia
institucidn educativa.......

La muestra censal:
200 colaboradores

Las técnicas:
Encuesta

Instrumentos:
Cuestionario

Método de andlisis:
SPSS 26, Excel
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Anexo: Instrumentos

Cuestionario para medir el liderazgo transformacional y clima organizacional

El presente cuestionario tiene por finalidad medir el liderazgo transformacional y clima
organizacional en tiempos de pandemia COVID19, en colaboradores de una institucion

educativa publica de Jaén, 2020.

INSTRUCCIONES.

Se pide leer detenidamente, segun su criterio personal marque lo que mas se refleje a su
realidad y elija la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta. La escala de

medicion es: 1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre.

Variable: Liderazgo transformacional

Ne ITEMS

DI MENSION 1: INFLUENCIA IDEALIZADA

1 | El director muestra una personalidad alegre y trasmite bienestar
social con los colaboradores de la institucién

2 | El director toma decisiones sobre la ejecucidn de proyectos y asume
riesgos institucionales

3 | El director considera los aspectos morales y éticos en las decisiones
que toma.

4 | Eldirector enfatiza la importancia de la misidn, vision como objetivos
comunes institucionales.

DI MENSION 2: MOTIVACION INSPIRACIONAL

5 | El director habla de forma optimista sobre el futuro de la institucién
educativa

6 | El director habla entusiastamente acerca de qué necesidades deben
ser desarrolladas oportunamente

7 | Eldirector presenta una convincente visién del futuro institucional

8 | Eldirector centra mi atencién sobre lo que hay que hacer para el
bienestar institucional

DI MENSION 3: ESTIMULACION INTELECTUAL

9 | Eldirector proporciona formas nuevas de enfocar problemas y como
mejorar mi desempefio

10 | El director considera diferentes perspectivas cuando intenta
solucionar problemas que se suscitan en la institucion.

11 | El director hace ver los problemas desde distintos puntos de vista
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12 | El director estimula para expresar nuestras ideas y opiniones acerca
de las actividades académicas y organizativas
13 | El director convoca a los colaboradores para presentar propuestas de

mejoras instituciones

DI MENSION 4: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

14 | El director dedica tiempo a ensefiar y capacitar a los integrantes del
equipo de trabajo

15 | El director considera que tengo necesidades y habilidades diferentes
de los otros.

16 | El director, me ensefia como identificar las necesidades y
capacidades de otros

17 | EL director da atencién especial a los miembros que parecen
negligentes en el desarrollo de actividades

18 | El director me incentiva a seguir adelante cuando realizo activadas
de manera destacada

19 | El director promueve el auto-desarrollo profesional

20 | El director frente a un logro importante promueve el acenso del

cargo a nivel interno

Variable: Clima organizacional

1 2

N DIMENSIONES / items
DIMENSION 1 Autorrealizacion

1 | El director expresa reconocimiento y el éxito de su
personal

2 | Se valora los altos niveles de desempefio en la
institucion

3 | Las actividades en las que trabajo me permitieron
aprender y desarrollarme profesionalmente

4 | El directivo de la institucién educativa promueve el
desarrollo profesional del personal
DIMENSION 2 Condiciones Laborales

5 | Siento compromiso con el éxito en la institucion
educativa

6 | Midesempefio es factor clave para el éxito de la
institucion educativa

7 | La definicion de la vision, mision y valores en la
institucion son claros y alcanzables.
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8 | Lainstitucion educativa es una buena opcién para
alcanzar calidad de vida laboral
DIMENSION 3 Supervisiéon

9 El director brinda apoyo para superar los obstaculos
que se presentan en la instituciéon

10 | Enla institucion educativa, se mejoraron
continuamente los métodos de trabajo

11 | Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidos

12 | Los objetivos del trabajo estan definidos y son
alcanzables
DIMENSION 4 Comunicacién

13 Se contd con acceso a informacién necesaria para
cumplir con mi labor
En mi equipo de trabajo, la informacion fluyo

14 | adecuadamente y se mantuvo una relacion
armoniosa

15 Exis.ti(') col.aboraci/(')n entre el personal de los diversos
equipos y jerarquias.
DIMENSION 5 Condiciones laborales

16 | Mis compaiieros de trabajo cooperan entre areasy
departamentos
Los colaboradores tuvieron la oportunidad de tomar

17 decisiones en tareas de su responsabilidad

18 | Existe buena administracién de los recursos

19 | Laremuneracion es atractiva en comparacién con las
otras instituciones.

20 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo
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Anexo: validaciéon de instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL

TiTULO: Liderazgo transformacional y dima organizacional en tiempos de pandemia COVID - 19, en colaboradores de una institucidén educativa publica de Jaén, 2020
AUTORES: Villanueva Vega, Mary Catherine y Campos Garcia, Yudis Yovanni

OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION
Relocion | Relocion | Relocion | Relocion
entre lo entre lo enire el entre el OBSERVACI
g ¢ v | vorioble | dimensién | indicod | temsyla | ~ ouesy
Variable | Dimensiones | Indicadores items 3| ¢ 2| ylo yel oryel |opcionde | oo lor
ey £ | dimensi | indicador | tems | respuesta
3l < @ &n ACIONES
s
Si | No Si No | Si| No | Si No
. El director muestra una personalidad alegre y
T g :enhdo del trasmite bienestar social con los colaboradores x x x x
§ E REFIOF de la institucidn
v : El director toma decisiones sobre la ejecucion
Identidad
-g % influencia institucional de proyectos y asume riesgos institucionales x x x x
) idealizada . El director considera los aspectos morales y
z "§ 5 e n-es°°s éticos en las decisiones que toma. x x x x
§ g g compartidos
oG § El director enfatiza la importancia de la misidn,
- g a 3 g:mdudo | visidn como objetivos comunes institucionales. x x x x
go8 ica y mora
o B El director habla de forma optimista sobre el
§ E Optimismo futuro de la institucidn educativa x x x x
<]
€ a El director habla entusiastamente acerca de
qué
| - SN
R Motivacion | eqpsiasmo necesidades deben ser desarrolladas x x x x .
= Inspiracional oportunamente ir Wi
Acumulacion El director presenta una convincente visidn del
de futuro institucional x x x x
expectativas
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El director centra mi atencidn sobre lo que hay

Yhion . ue hacer para el bienestar institucional x x x x
compartida q pa
El director proporciona formas nuevas de
Uso de id enfocar problemas y como mejorar mi x x )( x
b e 1000S desempefio
mno‘;iudmm Y El director estimula para expresar nuestras
reatvas ideas y opiniones acerca de las actividades x x > >
académicas y organizativas
Estimulacion | pm anejo de El director hace ver los problemas desde x x x x
intelectual criterio distintos puntos de vista
El director considera diferentes perspectivas
Esﬁr'nulocién cuando intenta solucionar problemas que se x x x x
de ideas y suscitan en la institucion.
soluciones de El director convoca a los colaboradores para x x Y *
conflictos presentar propuestas de mejoras instituciones
Respeto por la | El director considera que tengo necesidades y x x x
diversidad habilidades diferentes de los otros. X
Atencion a las | El director dedica tiempo a ensefiar y capacitar x x
2 \ necesidades | alos integrantes del equipo de trabajo x x
Consideracid |  de los otros
n El director, me ensefia como identificar las
individualizad necesidades y capacidades de otros x x x x
aQ
EL director da atencidn especial a los miembros
que parecen negligentes en el desarrollo de x x x x
VO'O'OCién del actividades
esfuerzo El director me incentiva a seguir adelante x x x x

cuando realizo activadas de manera destacada
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OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION
e Fr—— 7 — 2 -
g 2 . enfre ko enire la enie el entre &l OBSERVACI
g S E' warioble | dimensid | indicodor | flemsyio | OMESY
VARIABLE DIMENSION Indicadores items :.:::I g § & E, yia ayel yeli 4 RECOMEND
2| B| < | §| &| @mensd | ndicado de ACIONES
o 0 n T respuesio
5 Mo | § Ho S MO -] Mo
El director expresa reconocimiento y el
o 5 dxito de su personal x ')( }( x }(
5 E 1 Respeto
B = 3 Reconacimiento Se vabora los altos niveles de - }( - }(
i 'E de<empefio en la institucidn
=0
_E g 2 Autorrealizacidn Oportunidades de | Las actividades en las que trabajo me
= .E >N Desarrollo permitieron aprender y desarrollarme IK }( = )(
g o % Eg profesionalmente
E E El directivo de la institucidn educativa
g2g2
; EB é § E:T;[[i::;n promueve el desarrollo profesional del x x x x
5 E é .F-_’ '8 v personal
.a 2 Siento compromiso con el éxito en la
s ; B 2 _,8' Compramiso institucidn educativa x X * X
e
! o ﬁ;ﬁ E Realizacién Mi desempefio es factor clave para el - -)( - -)(
o g g % ] claridad dxito de la institucidn educativa
E E ; Inmlll.l:.am:entu La institucidn educativa es una buena
- abora opcidn para alcanzar calidad de vida )( .)( x )(
E “ - laboral
8 g g reccianamienta La definicidn de la visidn, misidn y
- = § valores en la institucion son claros y 1 )( )( )C
<« alcanzables.
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Mejora continua

El director brinda apoyo para superar
los obstaculos que se presentan en la
institucidn

X

X

x x x >
de la calidad En la institucidn educativa, se
mejoraron continuamente los métodos }( )< )< -)(
Superisidn de trabajo
Las responsabilidades del puesto estan }( x x -)(
Organizacidn y daramente definidos
funciones del
- plues.m Los objetivos del trabajo estdn definidos }( x x x
y son alcanzables
Acceso ala <o " ; 6
informacién contd con acceso a informacidn x x x )(
necesaria para cumplir con mi labor
En mi equipo de trabajo, la informacidn
Fluldez fluyd adecuadamente y s& mantuvo una >( )( )( -)(
Comunicacidn relacidn armoniosa
Confianza en los | Existid colaboracidn entre el personal de
lideres los diversos equipos y jerarquias. X * )( X
Mis compafieros de trabajo cooperan
Coordinacién entre dreas y departamentos x x x x
Gestidn del Los colaboradores tuvieron la
desempefio oportunidad de tomar decisiones en X x x x
tareas de su responsabilidad
Ambiente Existe buena administracidn de los * x x -
Condicianss facilitador recursos
laborales Remuneracidny | La remuneracidn es atractiva en
X X
X X

Beneficios comparacidn con las otras instituciones.

Di d
pone de Se dispone de tecnologia que facilita el x *
equipos

tecnoldgico

trabajo
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “cuestionario para medir el liderazgo transformacional y clima organizacional”

OBJETIVO: Validacion del instrumento de modo general y especifico.

IDUIRBEIIEIEN NS oo msm s o e R S P e R R S R S P P

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: HUAMAN MONTEZA ALEXANDER

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DOCTOR

VALORACION: totalmente de acuerdo

Totalmente en En Ni de acuerdo ni en | De acuerdo Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo de acuerdo




MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL

TITULO: Liderazgo transformacional y dima organizacional en tiempos de pandemia COVID - 19, en colaboradores de una institucidn educativa publica de Jaén, 2020
AUTORES: Villanueva Vega, Mary Catherine y Campos Garcia, Yudis Yovanni

OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION
Reiocion | Relocion | Relocion | Relocion
entre la entre la entre el enfre el OBSERV,
b v | vorioble | dimensién | indicod | temsyla m:cu
Variable | Dimensiones | Indicadores items 5 § gl vio yel oryel |opcionde | o lel
= dimensi | indicodor tems respuesta
3 < | R ACIONES
-
Si | No Si No Si| No | Si No
: El director muestra una personalidad alegre y
< 5 ienhdo del trasmite bienestar sodal con los colaboradores x )( x x
§ E umor de la Institucidn
v 0o : El director toma decisiones sobre [a ejecucion
S Identidad x x x x
v 5 NP
5 g R institucional de proyectos y asume riesgos institucionales
o
g £ a Idealizada Asume riesgos El director consadgra los aspectos morales y > > x x
g g a compartidos éticos en las decisiones que toma.
g & g Conducta El director enfatiza la importancia de la misién, x x x x
: z @ ética y moral visidn como objetivos comunes institucionales.
3 .
o [ El director habla de forma optimista sobre el
_E‘ E Optimismo futuro de la institucién educativa x x x x
=
o
B a El director habla entusiastamente acerca de qué
“ .g Motivacion Entusiasmo necesidades deben ser desarrolladas X x X X .
B inspiracional oportunamente A r Win

Acumulacion El director presenta una convincente visidn del -

de futuro institucional x x o x - 0 w

expectativas
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Vision El director centra mi atencidn sobre lo gue hay )( x )( X
compartida que hacer para el bienestar institucional
El director proporciona formas nuevas de
Uso de id enfocar problemas y como mejorar mi >< )< }( .)(
h :;GE as desempeiio
|r'|r'|m;:::| sy El director estimula para exprésar nuestras
reaiives ideas y opiniones acerca de las actividades )( X >< >
académicas y organizativas
Estimulacidn Manejo de El director hace ver los problemas desde x )( x )(
intaelectual aritedo distintos puntos de vista
El director considera diferentes perspectivas
Estimulacion cuanda intenta salucionar problemas que se x x x X
de ideasy suscitan en la institucién.
soluciones de El director convoca a los colaboradores para X )( )( )c
conflictos presentar propuestas de mejoras instituciones
Respeto por la | El director considera que tengo necesidades y )( > )(
diversidod habilidades diferentes de los otros. )'(
Atencion a las | El director dedica tiempo a ensefiar y capacitar x x X
) ) necesidades | alos integrantes del equipo de trabajo X
Consideracio de los ofros : — —
m El director, me énsefia oomo identificar las
individualizad necesidades y capacidades de otros x x x x
Q
EL director da atencidn especial a los miembros
que parecen negligentes en el desarrollo de X x X X
Valoracion del | actividades
esfuerzo El director me incentiva a seguir adelante x x x X

cuando realizo activadas de manera destacada
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CLIMA ORGANIZACIONAL

OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION
Relocon | Reloocon Relocion Relocion
c B 2 enire la enfre lo entre el enreal | OBSERVACI
e o Z g vorioble | dimensd | indicodor | lemsyio | ONESY
VARIABLE f Indicadores tems §§§'§ o Syl Veli 2 RECOMEND
Z| 8| <| | 2| Smensé | indicodo de ACIONES
o o n r respuasio
No No No No
El director expresa reconocimiento y el
Respeto éxito de su personal

humaonas en ko que se destoca la relevonao del ser
humano en @ ejercicio de su funcidn y por su contribucion
en un fipo de sociedod

Las orgonzociones y el conoamento de los relocones

Reconocimiento

Se valora los altos niveles de
desempefio en 3 institucidn

Autorrealizacion Oportunidades de Las actividades en las que trabajo me
Desarrollo permitieron aprender y desarroliarme
profesionalmente
Constante El directivo de la institucién educativa
‘ promueve el desarrollo profesional del
capacitacion
personal
Slento compromiso con el éxito en la
Compromiso institucidn educativa

Involucramiento
laboral

Realizacidon claridad

Mi desempedio es factor clave para el
éxito de |a institucién educativa

Direccionamiento

La institucidn educativa es una buena
opcidn para alcanzar calidad de vida
laboral

La definicidn de |a visidn, misidn y
valores en [a institucion son claros y
alcanzables.

X | X[ X]|X]| X| X| X| X|“

X | X I X X| X[ X[ X]|X]

X | X |IX|X| X | X|[X]|X]

X | X IXIX] X | X|X|X]
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Mejora continua de la

El director brinda apoyo para superar
los obstaculos que se presentan en la
institucién

X x x x
calidad En [a institucién educativa, se
mejoraron continuamente los métodos X )< )( X
Supervision de trabajo
Las responsabilidades del puesto estin
. daramente definidos )( x x x
Organizacién y
funciones del puesto | Los objetivos del trabajo estsn definidos
y son alcanzables x x x x
Accesoala e " i 2660
IraciAn contd con acceso a inform x x x )(
necesaria para cumplir con mi labor
En mi equipo de trabajo, la informacién
FRidez fluyd adecuadamente y se mantuvo una X X )( X
Comunicacién relacién armoniosa
Confianza en los Existié colaboracién entre el personal de
lideres los diversos equipos y jerarquias. x x x )(
' Mis compafieros de trabajo cooperan
Coordinacién entre dreas y departamentos x x x x
Gestion del Los colaboradores tuvieron la
desempefio oportunidad de tomar decisiones en x X )( )(
tareas de su responsabilidad
Ambiente facilitador | Existe buena administracidn de los
Condiciones recursos x X X )(
laborales
Remuneracién y La remuneracion es atractiva en )( )( x x
Beneficios comparacion con las otras instituciones.
Dispone de equipos | se dispone de tecnologia que faciita el
enoiigic et x X X X
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “cuestionario para medir el liderazgo transformacional y clima organizacional”

OBIJETIVO: Validacion del instrumento de modo general y especifico.

.
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APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: MONDRAGON REGALADO YOVANI

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DOCTOR

VALORACION: De acuerdo
Totalmente en En Ni de acuerdo ni en | De acuerdo | Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo de acuerdo
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L} T —————

FIRMA DEL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL

TITULO: Liderazgo transformacional y dima organizacional en tiempos de pandemia COVID - 19, en colaboradores de una institucién educativa publica de Jaén, 2020
AUTORES: Villanueva Vega, Mary Catherine y Campos Garcia, Yudis Yovanni

_ OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION
Reiccion | Relocion | Relocion | Relocion
3l | § . | oichio | emensin | indcod | semeyia | CSSERVAC
Variable | Dimensiones | Indicadores items 2 g g yo | ye oryel |opciénde [ L ONET
é 2 3 dﬂ‘:ns indicodor fems respuesta
)i si |[No| s [no | s ne No
3 . El director muestra una personalidad alegre y
é a '5132?20 del trasmite bienestar sodal con los colaboradores X x x x
< % de la institucion
§ = . Identidad El director toma decisiones sobre [a ejecucién x > x x
S e nfluencia institucional de proyectos y asume riesgos institucionales
2 § KdeaNance Asume riesgos | El director considera los aspectos moralesy x x x x
= S compartidos éticos en las decisiones que toma.
g § 2 Conducta El director enfatiza la importancia de la misién, x x x x
B g '8 g ética y moral visidn como objetivos comunes Institucionales.
o o El director habla de forma optimista sobre el x * * *
% é Optimismo futuro de la institucién educativa
© 4 El director habla entusiastamente acerca de qué
g g Entusiasmo necesidades deben ser desarrolladas x x x x
§ g Motivacion oportunamente
5 = Inspiracional Acumulacion El director presenta una convincente vision del % % % * ' ' 272>
4 de futuro Institucional Activar Wi
expectativas
Vision El director centra mi atencion sobre lo que hay x * * x =
compartida que hacer para el bienestar institucional
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El director proporciona formas nuevas de

i enfocar problemas y como mejorar mi x * x x
!‘Im de ideas desempefio
innovadoras y - -
creativas FI dlreﬂnr_ gstlmula para expresar. questras * * * »
ideas y opiniones acerca de las actividades
) . académicas y organizativas
F;dlmulucmn Manejo de El director hace ver los problemas desde b4 boe by by
intelectual criterio distintos puntos de vista
) . El director considera diferentes perspectivas
Bh'_-numc'nn cuando intenta solucionar problemas que se x x x x
de Id_E'CIS Y suscitan en la institucion.
mlmfoms de El director convwoca a los colaboradores para b1 > by Y,
conflictos presentar propuestas de mejoras instituciones
Respeto por la | El director considera que tengo necesidades y > > x »
diversidad habilidades diferentes de los otros.
Atencién a las | El director dedica tiempo a ensefiar y capacitar s s b b
. ) necasicdades a los integrantes del equipo de trabajo
Consideracié de los otros  [T13 — :
o |rgctnr, me enseﬂa como identificar las b b b >
individuolizad necgsndadewr_apac-lf!ades de. otros .
a EL director da ate.n::mn especial a los miembros X x x x
. gue parecen negligentes en el desarrollo de
Valoracion del actividades
esfuerzo El director me incentiva a seguir adelante b b b Y

cuando realizo activadas de manera destacada
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OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION
Relociin | Relacion | Relocdn | Relockin
gl | & o entrela | enkela entre &l entre of | OBSERVACI
VARIABLE DIMENSION Indicadores items b ; variable | dimensd | indicodor | fems yla ¥
; E g ? yia nya y &l ilems opciin RECOMEND
a| < | g| 8| dmensié | indicado de ACIONES
Q 0 f f e ity
Si Mo | S Mo S Mo 5i Ho
'E El director expresa reconocimiento y el by b3 by by
g o Respeto éxito de su personal
& g B Reconocimiento | Sewvalora los altos niveles de by by by by
E z 5 desempefio en la institucon
C - - - -
% E @ Autorrealizacién Oportunidades de | Las a-u'Tt!'u'ldades en las que trabajo me » % » >
% 5 Desarrollo permitieron aprender y desarrollarme
1! g o g profesionalmente
e El directive de la institucidn educativa
E Constante
5 E E g capacitacitn promueve el desarrollo profesional del X x x x
g E © (] - pa ' personal
=] - - —
= o9 ﬁ ) Siento compromiso con el éxito en la x x by by
é E E E L] Compromiso institucion educativa
£ O B> § Realizacian Mi desempefio es factor clave para el v, % 3% v
g:_‘ .ﬁ ‘.E’ claridad éxito de |a institucion educativa
£ Involucramiento La institucidn educativa es una buena
£835 x x x x
6 Fg5 laboral opcidn para alcanzar calidad de vida
TOg
] ! : ) laboral
Beo Direccionamiento — — —
‘B E o La definicion de |a visidn, misidn y * x x x
- valores &n la institucion son claros v
By
alcanzables.
5§
— El director brinda a ra SUperar
g Ew . Mejora continua rECir WIS 3pOY0 Par Supers x = = =
B E Supervision de I calidad los obstdculos que se presentan en la
institucion
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En la institucién educativa, se
mejoraron continuamente los métodos
de trabajo

Organizacion y
funciones del

Las responsabilidades del puesto estén
claramente definidos

Los objetivos del trabajo estan definidos

Comunicacion

uesto

P y son alcanzables
Acceso a la ) )
; > Se contd con acceso a informacién
informacion z : 3

necesaria para cumplir con mi labor
P En mi equipo de trabajo, la informacién
Fluidez

fluyé adecuadamente y se mantuvo una
relacion armoniosa

Confianza en los
lideres

Existid colaboracién entre el personal de
los diversos equipos y jerarquias.

Coordinacion

Mis compafieros de trabajo cooperan
entre dreas y departamentos

Gestion del Los colaboradores tuvieron la
desempefio oportunidad de tomar decisiones en
tareas de su responsabilidad
Ambiente Existe buena administracion de los
Condiciones facilitador recursos
laborales Remuneracion y La remuneracion es atractiva en
Beneficios comparacion con las otras instituciones.
Dispone de ; -
P R Se dispone de tecnologia que facilita el
equipos :
; trabajo

tecnolégico
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “cuestionario para medir el liderazgo transformacional y clima organizacional”

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

OBIETIVO: Validacion del instrumento de modo general y especifico.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: MONDRAGON REGALADO JOSE RICARDO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DOCTOR

VALORACION: Totalmente de acuerdo

Totalmente en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo
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Anexo: Alfa de Cronbach

Variable: Liderazgo transformacional

. L, Alfa de
Dimension N° elementos
Cronbach
Influencia idealizada 0,912 4
Motivacion inspiracional 0,981 4
Estimulacion intelectual 0,820 5
Consideracion individualizada 0,971 7
Variable liderazgo 0,979 20
transformacional
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de
ftem escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se ha elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido
1. Eldirector muestra una personalidad
alegre y trasmite bienestar social con los 54 61 60.658 986 976
colaboradores de la institucion ' ' ' '
2. El director toma decisiones sobre la
ejecucion de proyectos y asume riesgos 53,66 64,659 ,902 977
institucionales
3. El director considera los aspectos morales
y éticos en las decisiones que toma. 52,69 67,156 906 979
4. El director enfatiza la importancia de la
mision, vision como objetivos comunes 55,60 59,839 ,893 977
institucionales.
5. El director habla de forma optimista sobre
el futuro de la institucién educativa 55,54 57,161 948 978
6. El director habla entusiastamente acerca
de qué necesidades deben ser 54 59 60.170 951 976
desarrolladas oportunamente ’ ' ' '
7. El director presenta una convincente
vision del futuro institucional 53,63 63,265 954 977
8. El director centra mi atencién sobre lo que
hay que hacer para el bienestar 54,59 60,170 ,951 ,976
institucional
9. El director proporciona formas nuevas de
enfocar problemas y como mejorar mi 53,63 63,265 ,954 977
desempefio
10. El director considera diferentes
perspectivas cuando intenta solucionar
problemas que se suscitan en la 52,67 66,445 956 978
institucion.
11. El director hace ver los problemas desde
distintos puntos de vista 51,72 69,711 041 981
12. El director estimula para expresar
nuestras ideas y opiniones acerca de las 52 67 66.445 956 978
actividades académicas y organizativas ' ' ' '
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13. El director convoca a los colaboradores
para presentar propuestas de mejoras 55,54 57,161 ,948 ,978
instituciones

14. El director dedica tiempo a ensefiar y

capacitar a los integrantes del equipo de 54,61 60,658 ,986 ,976
trabajo

15. El director considera que tengo
necesidades y habilidades diferentes de 54,61 60,658 ,986 ,976
los otros.

16. El director, me ensefia cémo identificar las

necesidades y capacidades de otros 54,61 60,658 1986 976

17. EL director da atencién especial a los
miembros que parecen negligentes en el 53,65 63,796 ,925 977
desarrollo de actividades

18. El director me incentiva a seguir adelante

cuando realizo activadas de manera 53,65 63,796 ,925 977
destacada
19. El director promueve el auto-desarrollo
profesional 52,70 67,019 ,621 ,979
20. El director frente a un logro importante
promueve el acenso del cargo a nivel 52,70 67,019 ,621 ,979
interno
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Alfa de Cronbach

Variable: Clima organizacional

Dimension Alfa de N®
Cronbach elementos

Autorrealizaciéon 0,987 4
Condiciones Laborales 0,988 4
Supervision 0,955 4
Comunicacion 0,891 3
Condiciones laborales 0,967 5
Clima organizacional 0,990 20

Estadisticas de total de elemento

desde distintos puntos de vista

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento se | elemento se ha de elementos elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
1. Eldirector muestra una personalidad
alegre y trasmite bienestar social 4917 41,993 997 989
con los colaboradores de la
institucion
2. Eldirector toma decisiones sobre la
ejecucion de proyectos y asume 49,17 41,993 ,997 ,989
riesgos institucionales
3. El director considera los aspectos
morales y éticos en las decisiones 48,20 44,221 ,997 ,989
gue toma.
4. El director enfatiza la importancia de
la mision, vision como objetivos 48,20 44,221 ,997 ,989
comunes institucionales.
5. El director habla de forma optimista
sobre el futuro de la institucién 49,17 41,993 ,997 ,989
educativa
6. El director habla entusiastamente
acerca de qué necesidades deben 49,17 41,993 997 989
ser desarrolladas oportunamente
7. Eldirector presenta una convincente
vision del futuro institucional 48,20 44,221 997 989
8. El director centra mi atencién sobre lo
gue hay que hacer para el bienestar 48,20 44,221 ,997 ,989
institucional
9. El director proporciona formas nuevas
de enfocar problemas y como mejorar 49,20 44,221 ,997 ,989
mi desempefio
10. El director considera diferentes
perspectivas cuando intenta _ 49.19 44157 983 989
solucionar problemas que se suscitan
en la institucion.
11. El director hace ver los problemas
48,23 46,507 ,997 ,990
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12. El director estimula para expresar
nuestras ideas y opiniones acerca de
las actividades académicas y
organizativas

48,22 46,443 ,918 ,990

13. El director convoca a los

colaboradores para presentar 50,14 39,823 ,997 ,991
propuestas de mejoras instituciones

14. El director dedica tiempo a ensefiar y
capacitar a los integrantes del equipo 49,17 41,993 ,997 ,989
de trabajo

15. El director considera que tengo
necesidades y habilidades diferentes 47,23 46,507 ,997 ,990
de los otros.

16. El director, me ensefia cémo
identificar las necesidades y 49,19 44,157 ,983 ,989
capacidades de otros

17. EL director da atencién especial a los
miembros que parecen negligentes 49,19 44,157 ,983 ,989
en el desarrollo de actividades

18. El director me incentiva a seguir
adelante cuando realizo activadas de 48,23 46,507 ,997 ,990
manera destacada

19. El director promueve el auto-

desarrollo profesional 48,22 46,443 918 ,990

20. El director frente a un logro
importante promueve el acenso del 48,22 46,443 ,918 ,990
cargo a nivel interno
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Anexo: Consentimiento informado

UNIVERSIDAD César VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio de la presente doy mi consentimiento para participar en la
investigacion titulada: “Liderazgo transformacional y clima organizacional en
tiempos de pandemia COVID - 19, en colaboradores de una Institucién
Educativa Pablica de Jaén, 2020"

Manifiesto que he sido informado(a) acerca del objetivo del estudio y su
importancia, explicAndome que mi participacion consistira en resolver un
cuestionario y que se resolvera en aproximadamente 15 minutos.

Declaro que conozco el procedimiento de mi participacion y puedo realizar
cualquier pregunta y aclarar dudas acerca de los procedimientos que se llevara
a cabo.

Entiendo que conservo el derecho de retirarme en cualquier momento que lo
considere conveniente, las investigadores responsable me ha dado seguridad de
que no se me identificara en las presentaciones o publicaciones que se deriven
de este estudio y que los datos relacionados con mi privacidad seran manejados
en forma confidencial.

Jaén, agosto 2021

Campos Ga\cla. Yudis Yovanni
Investigadora

‘\‘-( — l‘
IAMAMA AL AR A

Villanuéva Vé§aMary Catherine
Investigadora

Firma del participante
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