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Resumen

La investigacibn tuvo como objetivo conocer la importancia del liderazgo
transformacional en una aseguradora de Independencia, 2022. En este sentido el
enfoque de la investigacion fue cualitativa en la cual se utilizé el método inductivo. Asi
también contdé con un disefio de tipo bibliogréfico. Se utilizé la técnica de la entrevista
en una muestra de 6 colaboradores de la aseguradora en mencién, por medio de la
herramienta guia de entrevista que consto de 12 enunciados, mediante la cual se buscé
determinar en base a las respuestas de los entrevistados la importancia del liderazgo
transformacional en una aseguradora de Independencia. Los resultados nos mostraron
que la jefatura, supervisores y agentes de la compafia consideran importante contar un
tipo de liderazgo transformacional, ya que necesitan un lider que consolide las 4
dimensiones para tener un mejor desempefio de los equipos de trabajo. Por lo cual se
concluyo que el liderazgo transformacional es el tipo de liderazgo mas adecuado en un

area comercial.

Palabras clave: Liderazgo, transformacion, motivacién, estimulacion, consideracion
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Abstract

The objective of the research was to know the importance of transformational leadership
in an insurer in Independencia, 2022. In this sense, the focus of the research was
qualitative in which the inductive method was used. Thus, it also had a bibliographic type
design. The interview technique was used in a sample of 6 employees of the insurer in
guestion, through the interview guide tool that consisted of 12 statements, through which
it was sought to determine based on the responses of the interviewees the importance
of the transformational leadership at an Independencia insurance company. The results
showed us that the management, supervisors, and agents of the company consider it
important to have a type of transformational leadership, since they need a leader who
consolidates the 4 dimensions to have a better performance of the work teams.
Therefore, it was concluded that transformational leadership is the most appropriate type

of leadership in a commercial area.

Keywords: Leadership, transformation, motivation, stimulation consideration
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INTRODUCCION

Toda organizacion necesita de un lider, un lider que transforme, que
inspire, que reconozca y un lider al que las personas admiren. No obstante,
actualmente las empresas carecen de este tipo de talento; normalmente
existe un lider autoritario o un lider sin vision que no se enfoca en potenciar
las habilidades de sus trabajadores. Es por ello que un tema de relevancia en
los dltimos afios es determinar el tipo de liderazgo que se aplica en cada

organizacion.

Es asi como, en el &mbito internacional, Hermosilla et al. (2016) nos indica
gue, en un contexto de ampliaciéon de mercados globales, del crecimiento de
equipos de trabajo pluriculturales con una mayor movilidad laboral,
comprender las semejanzas y diferencias con relacion al liderazgo pueden
resultar beneficiosa para una gerencia exitosa. En relacion con lo que indica
el autor actualmente es importante determinar el estilo exacto que

desarrollaremos en nuestra organizacion.

Asimismo, a nivel Latinoamérica, en México Rojero- Jiménez (2019)
sefiala que las principales problematicas que enfrentan las MiPymes van
desde la falta de conocimiento de sus duefios sobre el liderazgo y manejo de
habilidades empresariales, hasta la falta de educacion en manejo de negocios
en los empresarios. Podemos inferir, que, si los empresarios no tienen una
correcta concepcion de como liderar sus pequefios negocios, no podran

seguir creciendo en el ambito empresarial.

En el &mbito nacional, Avila (2019) nos indica que si bien es cierto el Per(
ha tenido un gran crecimiento sostenido en la ultima década, el Estado no
direccion0 correctamente este crecimiento, existiendo a la fecha casi 170
conflictos sociales activos. Estas deficiencias en las gestiones del Estado se
deben principalmente una falta de liderazgo que comprometa a los
colaboradores al cumplimiento de objetivos. Un problema diario que

observamos en el Peru es la falta de liderazgo en todas nuestras instituciones,



es por ello, que existe una gran desaprobacion del pueblo peruano hacia el

ejecutivo.

Ante lo expuesto, se formul6 los siguientes problemas de investigacion:

El problema general fue: ¢Cudl es la importancia del liderazgo
transformacional en una aseguradora de Independencia ,20227?, de igual
manera, los problemas especificos fueron: (a) ¢, Cual es la caracteristica de la
influencia idealizada en una aseguradora de Independencia,2022?, (b) ¢ Cual
es la caracteristica de la motivacion inspiracional en una aseguradora de
Independencia, 20227?, (c) ¢Cudl es la caracteristica de la estimulacion
intelectual en una aseguradora de Independencia, 2022?, (d) ¢Cual es la
caracteristica de la consideracion individualizada en una aseguradora de

Independencia, 20227
Esta investigacion presento justificacion tedrica, practica y metodologica.

La investigacién tuvo una justificacion teorica. De acuerdo con Vara (2008)
la justificacion teorica existe cuando se aporta un nuevo conocimiento
cientifico, nuevos conceptos y nuevas teorias. Asimismo, Arévalo-Avecilla
(2019) nos seiala que la mayoria de los estudios sobre personalidad y
liderazgo se han desarrollo en paises de “primer mundo”, pero caso ningun
estudio se ha dado en paises en desarrollo como el nuestro. En este sentido,
observamos que la presente investigacion enriquecera la literatura en torno a
la variable liderazgo transformacional, sobre todo al aplicarse en un sector
como es el rubro asegurador, donde la gestion comercial esta muy ligada al

desempefio del lider.

La investigacion tuvo una justificacion practica. De acuerdo con Vara
(2008) existe cuando se aportan informacion Gtil para la resolucién de alguna
problematica. De esta manera, Salgado et al. (2022) nos manifiesta que en
ante los problemas actuales que enfrentan las corporaciones el liderazgo
transformacional es uno de los principales factores que posibilitara que las
organizaciones actuales sean proactivas, resistentes y sostenibles, de la
mano de la creatividad e innovacion. En este sentido, la informacién
presentada en la presente investigacién, asi como sus conclusiones y

recomendaciones serviran para identificar ciertas deficiencias, asi como
2



oportunidades de mejora en el estilo de liderazgo aplicado en las
organizaciones peruanas, con la finalidad mejorar el desempefio laboral de
los colaboradores, proveer una mejor calidad laboral al mismo, desarrollar un
mejor clima laboral y sobre todo lograr que la organizacion alcance sus

objetivos planteados.

La presente investigacion tuvo justificacion metodol6gica. Segun Vara
(2008) la justificacion metodologica existe cuando se aporta nuevas
herramientas de evaluacion. En nuestro caso, hemos elaborado un sistema
de evaluacion basado en la entrevista, que utilizaremos para recopilar por
primera vez informacion importante acerca del liderazgo transformacional
ejercido en la empresa aseguradora sobre la cual estamos desarrollando la
investigacion. Asi también, en base a nuestro estudio se espera que la
organizacion pueda generar un plan estratégico enfocado en fortalecer el
liderazgo en las areas comerciales, que pueda ser replicado por otras

empresas del mismo rubro en el Pera.

Es por ello que, ante las justificaciones expuestas el objetivo general de
nuestra investigacion fue: Conocer la importancia del liderazgo
transformacional en una aseguradora de Independencia, 2022; de igual
manera, los objetivos especificos fueron: (a) Conocer la caracteristica de la
influencia idealizada en una aseguradora de Independencia, 2022; (b)
Conocer la caracteristica de la motivacion inspiracional en una aseguradora
de Independencia, 2022; (c) Conocer la caracteristica de la estimulacion
intelectual en una aseguradora de Independencia, 2022; (d) Conocer la
caracteristica de la consideracion individualizada en una aseguradora de

Independencia, 2022.



MARCO TEORICO

En el contexto Internacional, en México, Rojero - Jiménez et al (2019) en
su estudio de investigacion sobre la influencia del liderazgo transformacional
en los atributos de los colaboradores de las MiPymes de Durango (México)
afirman estadisticamente que existe influencia del estilo de liderazgo sobre
los colaboradores de la sus empresas, siendo la caracteristica con mas
relacion la libertad que se le puede brindar a los empleados para realizar sus
labores, obviamente esto alineado a un grado de madurez del colaborador

para el cumplimiento de sus labores.

En Colombia, Diaz (2019) en su investigacion abordoé la influencia del
liderazgo transformacional en relacion con la responsabilidad social en
asociaciones de mujeres cafeteras, en donde determino que, a mayor nivel
de percepcion de liderazgo transformacional, mayor seran las acciones de
responsabilidad dentro de las organizaciones. También se determind que
mientras mas confianza genera el lider hacia sus seguidoras, las seguidoras

mas se sentiran identificadas con la organizacion y las buenas practicas.

En Espafa, Hermosilla (2016) desarrollé un estudio de investigacion en 4
organizaciones de Espafa, especificamente en Vizcaya, Guipuzcoa y
Navarra, en el cual participaron 47 directivos y 107 subordinados, donde
determindé que el liderazgo transformacional se asocia a la satisfaccion,
efectividad y motivaciéon. Una conclusién resaltante de la siguiente
investigacion es que se observo la superioridad del estilo de liderazgo
transformacional sobre el liderazgo transaccional, en este mismo sentido se
determind que los lideres con este estilo logran que los colaboradores confien

en ellos en situaciones de cambio e incertidumbre.

En Espafa, Pefafiel et al. (2019) en su investigacion sobre los gerentes de
pequefias empresas en Quevedo donde se identificé que, a menos estilo de
liderazgo transformacional, el rendimiento laboral disminuia en la misma

proporcién. Un dato importante de la investigacion es que se determind que



el sentido del humor facilita la consecucion mas rapida de los trabajos diarios

tanto en equipo como individuales.

En Portugal, Paloucci et al. (2018) en su estudio analizé 90 equipos de
trabajo en de diferentes organizaciones de Portugal, donde busca medir la
eficacia de los equipos utilizando 3 variables: Viabilidad, mejor del proceso y
experiencia de calidad grupal, de los cuales observé que existia una relacion
directa entre el compromiso afectivo con el equipo y el liderazgo

transformacional.

En Ecuador, Arévalo Avecillas (2019) realiz6 una investigacion a mas a 368
profesionales que cursan Posgrado en la Universidades de Ecuador para
poder determinar el impacto del dominio de la personalidad y la experiencia
de trabajo en el liderazgo transformacional que puede llegar a desarrollar un
profesional. Entre las conclusiones mas resaltantes, se determino que los
administradores con alto dominios de la personalidad como extraversion y la
escrupulosidad son mas propensos a desarrollar conductas asociadas a un

lider transformacional.

En Espafa, Garcia- Giui et al. (2016) en su investigacion analizo el impacto
del liderazgo transformacional en las lineas de mando del ejército espafiol,
donde la muestra se compuso por 243 miembros de 51 pelotones. Se
direcciono la investigacion a observar la relacion entre el compromiso con el
grupo y la cohesion grupal, determinandose que el papel del lider
transformador es relevante para potenciar al grupo. Esto nos demuestra que

este tipo de liderazgo sirve para todo tipo de organizaciones.

En Argentina, Caridi et al. (2018) realizd en su investigacion determino que
los directivos de las salas de Juego de Mar de Plata carecian de un estilo de
liderazgo transformacional, lo cual evidenciaba que los directivos no influian
orgullo y respeto en sus colaboradores, lo cual determinaba que el ambiente
laboral de las salas de Juego en Argentina eran un ambiente toxico para los

colaboradores.



En Portugal, Marques y Costa (2015) en una investigacion donde se
encuesto a 58 empleados de la Fundacion Serralves, comprobaron que el
liderazgo organizacional refuerza positivamente la confianza organizacional.
De esta misma manera pudieron observar que el liderazgo transformacional
y la confianza organizacional no estan influenciados por el compromiso

laboral de los colaboradores.

En Chile, Vasquez (2021) en su estudio analizo la relacion del rol mediador
de la confianza organizacional y el engagement entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral, centrdndose en méas de 201
colaboradores de la generacion denominada “Millennials. Su enfoque se basa
en proponer modelos de organizaciones saludables y resilientes (HERO) en
donde estos factores anteriormente mencionados son los 3 factores de éxito
para su desarrollo. Un de las conclusiones resaltantes del presente trabajo es
gue los Millennials prefieren en su mayoria un estilo de liderazgo

transformacional para el desarrollo correcto de sus funciones.

En el contexto nacional, se considerd pertinente citar a Rios y Horna
(2019), quienes analizan en su estudio de investigacion el impacto del
liderazgo transformacional en la cultura organizacional de las empresas
pertenecientes a la Asociacion Alpacas del Perd en Arequipa. La
investigacion determin6 que el liderazgo transformacional influye
positivamente en la cultura organizacional de estas empresas, siendo la

dimension motivacion inspiracional la mas influyente en los colaboradores.

En el Callao, Lavado y Vargas (2017) en su investigacion buscaban
determinar si las competencias de los lideres del Hospital Sabogal se
complementaban directamente con el desarrollo de las funciones de sus
colaboradores. El estudio se centraba en mejorar el funcionamiento integrado
de la Red asistencial, utilizando un estilo de liderazgo transformacional para
alcanzar estos objetivos. Un dato relevante en la investigacion es que se
descubrié que si bien es cierto los médicos sabian caracteristicas del

liderazgo, en su mayoria no conocian el concepto de lider transformador.



En Lima, Zevallos (2019) en su estudio analizé el liderazgo transformacional
en relacion con el desempefio de 149 docentes de 5 instituciones educativas
privadas, en este estudio se determind que la funcion de los directores de
cada institucién al aplicar practicas pedagdgicas enfocadas al liderazgo

transformacional influye directamente en el desempefio de los docentes.

En Lima, Torres (2020) en su estudio investigo la influencia del liderazgo
transformacional en una institucién educativa de la UGEL 02, cuestionando a
la plana docente sobre su percepcion del estilo de liderazgo aplicado por el
director de la instituciébn. Concluyeron que el lider generaba la motivacion
necesaria para alcanzar los objetivos personales e institucionales de cada
colaborador, analizando también que el liderazgo transformacional es

dinamico y cambiantes en cada persona.

En Huaraz, Avila (2019) investigo directamente en la Municipalidad de
Huaraz, encuestando a 61 colaboradores sobre la percepcidn que tiene
acerca del liderazgo transformacional, en la cual un 80.3% califico al liderazgo
transformacional como un liderazgo positivo, asi mismo indicaron que sus
lideres se preocupaban directamente por su bienestar y desarrollo
profesional, lo cual impactaba de manera directa en el desarrollo de sus

actividades y el compromiso con la organizacion.

En Huancayo, Laredo y Alania (2021) en su investigacion se basaron en
determinar el estilo de liderazgo predominante en la Universidad Nacional del
Centro del Peru, para lo cual encuestaron a 150 docentes mediante un coteo
probabilistico. El resultado fue que aproximadamente el 47% de docente
consideraron que los directivos si aplicaban un estilo de liderazgo
transformacional, como consecuencia este tipo de liderazgo ayudo de manera

significativa a la implementacion de cambios estructurales en la organizacion.

En Tumbes, Saldarriaga (2021) en su estudio buscé determinar la influencia
del liderazgo transformacional en los colaboradores de la Municipalidad de
Zarumilla, Tumbes. Los resultados obtenidos mostraron que la influencia de

este tipo de liderazgo aumentaba el desempefio laboral segun la opinion del
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71% de los trabajadores de la municipalidad. No obstante, un factor a mejorar

es la motivacion ejercida en las distintas areas de la organizacion.

En Lima, Bernaola y Vidaurre (2020) en su investigacion realizaron 15
entrevistas a ejecutivos de mandos altos de dos empresas de Lima
Metropolitana, donde concluyeron que el liderazgo transformacional se facilita
a partir de la actitud empética del gerente con sus colaboradores, siempre
buscando diversas fuentes de motivacion y la estimulacion de las ideas
mediante la delegacién de actividades que tengan la finalidad de generar un

desarrollo profesional en los mismos.

En Junin, Rojas et al. (2021) en su investigacion en la Municipalidad
Provincial de Satipo en Junin, determind que existe una relacion directa entre
las variables de liderazgo transformacional y gestion financiera, concluyendo
gue las dimensiones de planificacion, direccidon, ejecucion y control mejora

notablemente al aplicarse un estilo de liderazgo transformacional.

Con respecto a las teorias relacionadas, Segun sefiala Perilla- Toro y
Gomez — Ortiz nos comentan que el termino liderazgo transformacional fue
propuesto por Burns en el afio 1978, pero posteriormente afianzado por Bass
en el aflo 1985 cuando diferencio el liderazgo transformacional del liderazgo
transaccional. En este sentido, podemos afirmar que el liderazgo
transformacional es considerado en una relacién de progreso mutuo, donde la
empatia es un factor determinante para el manejo de las relaciones, un

seguidor puede volverse lider, y un lider puede volverse un seguidor moral.

En este sentido, Bracho y Garcia (2013) nos sefialan que el liderazgo
transformacional es proceso de cambio positivo, en donde a través de la
direccion y motivacion del lider se logran llevan a cabo actividades
relacionadas directamente con el logro de objetivos. Como el hombre mismo
lo dice, transformacional esta relacionado al cambio, una nueva forma de
liderar en la cual el colaborador se sienta inspirado, y se podria decir, hasta

admiracién por la persona que lo esta liderando.



De esta forma, Bracho y Garcia (2013) nos plantean segun sus
investigaciones que un lider transformador debe poseer las siguientes

caracteristicas:

Carisma: Un lider carismatico provocard que los colaboradores se
identifiquen con su persona y generara seguridad y compromiso.
Creatividad: El lider transformacional no debe pensar
convencionalmente, tiene que ser un estratega que siempre este un paso
adelante, tomando como referencia la sabiduria como factor de éxito.
Interactividad: Un lider transformacional interactlia constantemente con
el equipo, buscando el trabajo en conjunto, realizando el acompafiamiento
a su personal, liderando con el ejemplo en la realizacion de las funciones.
Vision: El lider transformacional debe tener clara la vision del equipo, con
la facilidad de poder comunicarla y lograr que los colaboradores la
interioricen a través de la motivacion.

Etica: Un lider transformacional debe ser un referente de integridad, debe
saber separar el ambito emocional del ambito estrictamente profesional,
cumple con las normas y lineamientos, no por imposicion, sino por decision
propia.

Orientacion a las personas: El lider se orienta a las necesidades de su
personal mediante la comunicacion efectiva. Le importa su gente, y sabe
diferenciar limites necesarios entre ayudar y ceder.

Coherencia: El lider transformacional siempre debe tener coherencia en

lo que dice, hace y piensa.

Sin embargo, como todo proceso debe tener un factor de medicion para
saber si el liderazgo transformacional esta siendo ejecutado de la mejor
manera, en este sentido Bass y Avolio (2006) nos indican que para la
medicion del desempefio de este tipo de liderazgo podemos utilizar los

siguientes aspectos:

Satisfaccion: En este aspecto, si el liderazgo transformacional esta
siendo bien desarrollado observaremos en el colaborador un alto grado de

compromiso y agrado respecto a su trabajo.



Esfuerzo Extra: Se lograra una mayor productividad diaria de los
colaboradores en sus tareas diarias, porque se sienten comprometidos
con el lider y la organizacién. Como el subtitulo lo indica realizardn siempre

un esfuerzo extra por conviccion.

Efectividad: Se observard un cumplimiento de los objetivos mucho mas

eficiente y eficaz.

En cuanto a los enfoques conceptuales, se encuentra la categoria
liderazgo transformacional dividida por cuatro subcategorias; es decir la
categoria liderazgo transformacional: Influencia idealizada, motivacion

inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion individualizada.

Como concepto general de la categoria liderazgo transformacional, Bass
y Avolio (2006) nos mencionan que es considerado un proceso que incentiva
y transforma al cambio a los colaboradores, el cual se encuentra detallado en
4 dimensiones: influencia idealizada (atribuida y conductual), la motivacion

inspiradora, la consideracion individualizada y la estimulacion intelectual.

Subcategoria 1 - Influencia idealizada. Segun Fischman (2017) la
influencia idealizada con la capacidad del lider para captar la admiracion de
sus colaboradores, actuando de forma integra, lo cual conlleva que tengan
una alta confianza en su persona.

Asi también Baquero (2021) mencioné que los lideres con elevados niveles
de influencia idealizada se relacionan con clientes de manera mas
satisfactoria. La influencia idealizada, asi como la transparencia en las
relaciones, moral internalizada procesamiento equilibrado generar una mayor
satisfaccion en los clientes.

En este sentido Palomo (2008) nos indica que udltimamente la influencia
idealizada se relaciona con el carisma, ya que este concepto se relaciona con
la capacidad del lider generar la confianza y respeto de sus seguidores,

estableciendo un compromiso emocional con ellos.
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Capacitaciéon: Segun Ganivet (2017) “la capacitacion es la herramienta
para la actualizacién y mejoramiento de conocimientos y competencias de
todos los miembros de la organizacion para desarrollar de manera eficaz

las tareas y funciones que tienen asignadas” (p. 339).

Acompafamiento: Segun Bravo et al. (2017) la labor de
acompafiamiento por parte de los directivos implica el desarrollo de
diversas destrezas y habilidades en sus colaboradores a través de la

formacion y seguimiento.

Confianza: En este sentido Lockward (2011) sefala que la confianza es
la base la comunicacién, siendo uno de los pilares fundamentales de una

buena administracion en las empresas.

Subcategoria - Motivacion inspiracional: Segun Palomo (2008), “la
motivacion inspiracional se define como la capacidad del lider de comunicar
Su vision y generar pasion y entusiasmo hacia la misma” (p. 42).

En este sentido, Cruz (2014) nos indica que el lider debe ayudar a su gente
a desarrollar una filosofia hacia la labor que realiza que trascienda la
mentalidad materialista y desarrolle un sentido de compromiso que lo ayude
a mantenerse enfocado y motivado. Por otro lado, Guilbert (2011) nos sefiala
gue la motivacion inspiracional esta centrada en la accion, que no se pierde

en formalismos ni burocracias.

Motivaciéon: Segun Naranjo (2009) la motivacion orienta las acciones de
las personas, conduciéndola a realizar acciones concretas para alcanzar

los objetivos especificos a los que quiere llegar.
Compromiso. Segun Silva (2018), “el compromiso es la voluntad de un

trabajador de hacer un esfuerzo adicional para lograr la vision

organizacional” (p. 47).
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Inspiracion: Segun Guelbenzu (2013) la inspiracion es la sensacion que
genera en ti algo especial que conecta directamente con la creacion de

ideas de forma natural.

Subcategoria 3 -Estimulacion intelectual: Segun Salcedo (2018) la
estimulacion intelectual de un lider se basa principalmente en favores
enfoques innovadores utilizando la inteligencia y creatividad de sus
colaborares para identificar nuevas oportunidades y solucionar
probleméticas.

En este sentido, Ayoub (2011) nos indica que los lideres intelectualmente
estimulantes pueden despertar en sus seguidores, en el grupo y en la
organizacion, mayores niveles de creatividad e innovacion sobre todo en la

forma de ver los problemas y buscar soluciones.

Innovacion: Segun Arraut (2008), “la innovacion de tipo organizacional es
la busqueda de nuevos disefios organizacionales alterando las estructuras
internas de la organizacion e implica ademas cambiar los limites entre la

organizacion y el mercado” (p. 188).

Conocimiento: En este sentido Rodriguez — Ponce (2022) indica que el
conocimiento ayuda a que las empresas obtengan, organicen, genereny

diseminen ideas para generar productos y/o servicios.

Resolucion de problemas: Duran (2018) nos indica que es el proceso
mediante el cual realizamos acciones para identificar un conflicto,

generando posteriormente la solucidn méas beneficiosa para la situacion.

Subcategoria 4 — Consideracion Individualizada: Segun Mifio y Davila
(2022) la consideracion individualizada se da cuando los lideres prestan
atencion a las necesidades principales de sus colaboradores, se enfocan en
su crecimiento, delegando tareas y reconociendo individualmente sus
méritos.

Asi también, Carmen (2004) nos sefiala que el uso de liderazgo de

consideracioén individual contribuye significativamente al desarrollo potencial
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individual de los subordinados, es en parte entrenamiento, se les provee de
continua retroalimentaciéon y union a las necesidades individuales continuas
para la misién de la organizacion.

Por ultimo, Ayoub (2011) menciona que el lider alto en consideracion
individualizada mantiene una orientacion al desarrollo, delegando,
individualizando el trato ejerciendo como mentor y ayudando a satisfacer

necesidades especificas.

Empatia: Segun Rivero (2019) la empatia es la percepcion que tenemos
sobre una persona con relacion a lo que piensa, siente o hace para poder

entenderla y ponernos en su lugar.

Reconocimiento: Segun Cepeda et al (2015) el reconocimiento laboral
es “El conjunto de estrategias que utilizan las empresas para premiar a
sus trabajadores, con el propdsito de reforzar aquellas conductas positivas

alineadas con la direccién estratégica” (p. 37).

Oportunidades de crecimiento: Segun Madero (2009) es el interés de la
empresa en el crecimiento de los colaboradores ofreciendo una mejora
profesional mediante diversas herramientas como planes y rutas de
carrera, entre otras fortaleciendo el compromiso y retencion de sus

colaboradores.
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[I.
3.1.

3.1.1.

3.1.2.

3.2.

3.2.1.

3.2.2.

METODOLOGIA
Tipo y disefio de la investigacion:

El enfoque de la investigacion fue cualitativo. En este sentido Gibbs
(2012) nos menciona que en este tipo de investigacion las teorias y conceptos
se juntan con el andlisis de datos, para justificar nuevas generalizaciones
generando nuevas formas de comprension y conocimiento. Adicionalmente,
la investigacién fue cualitativa, ya que recopilamos y analizamos datos no

numeéricos, con un enfoque interpretativo.

Tipo de investigacion:

Segun Vara (2008) actualmente no tiene mucho sentido diferenciar entre
tipo de investigacion basica o aplicada, ya que una investigacion en la
actualidad debe aportar soluciones practicas y reforzar el conocimiento. Sin
embargo, si tenemos que distinguir; la presente investigacion fue basica,
debido a que se centrd en recoger y recopilar informacion, con el objetivo de

aumentar el conocimiento cientifico sobre el liderazgo transformacional.

Disefio de Investigacion:

El disefio de la investigacion fue bibliografico. Segun Vara (2008) el disefio
de investigacion bibliografico el investigador siempre se preocupa por la
fidelidad de la informacion, seleccionando las fuentes mas relevantes para el
estudio.

En el presente trabajo se eligieron cuidadosamente las fuentes con mucho
orden, de manera sistematica y con bastante rigor para que la tesis
incremente su margen de confianza.

Categorias, Subcategorias y Matriz de Categorizacion.

Categoria: Liderazgo transformacional:

En el presente trabajo conto con solo una categoria principal que es Liderazgo
transformacional sobre la cual se centra toda la investigacion.
Subcategorias:

Conto con 4 subcategorias, relacionadas directamente con las dimensiones
propuesta para el liderazgo transformacional, cada una conté con 3 divisiones

que son las siguientes:
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3.2

3.3.

Subcategoria: Influencia Idealizada
Estuvo dividida en:

Capacitacion

Acompafiamiento

Confianza
Subcategoria: Motivacion Inspiracional
Estuvo dividida en:

Motivacion

Compromiso

Inspiracion
Subcategoria: Estimulacion intelectual
Estuvo dividida en:

Innovacion

Conocimiento

Resolucién de problemas.
Subcategoria: Consideracion Individualizada
Estuvo dividida en:

Empatia

Reconocimiento

Oportunidades de Crecimiento

.3. Matriz de categorizacion:

Respecto a la matriz de categorizacion fue subida en los anexos con todos
los elementos necesarios.
Escenario de estudio:

El escenario de estudio se desarroll6 en las oficinas de la empresa
aseguradora ubicada en Av., Industrial 3616. Se establecié las entrevistas en el
5to piso de la Torre correspondiente. La oficina en especifico donde se
desarrollara las entrevistas de la investigacion cuenta dimensién aproximada de
60 m2.

Se entrevistd a la jefa del Canal Diana Garcia Valladolid, a 3 supervisores, y
a 2 agentes mas representativos de la red, consolidando un total de 6
entrevistados.

Las principales caracteristicas de los participantes fueron las siguientes:

Sexo: Ambos
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3.4.

3.5.

Edad: Entre 23 y 42 afios
Nacionalidad: peruana

Nivel socioecondémico: C/B/A
Ocupacion: Agentes comerciales

Estado civil: Diverso, aunque predomina los convivientes.

Participantes:

Los participantes de los cuales se obtuvo la informacién fueron la jefa de la
Red, 3 supervisores y 2 agentes comerciales de la Red Digital Decesos. En este
sentido podemos mencionar que nuestra muestra fue de tipo intencional. Segun
Ferndndez (2004) este procedimiento se basa en seleccionar la muestra mas

conveniente para el estudio o en permitir la participacion voluntaria.

Tabla 1
Participantes
Caodigo Nombre Cargo
El Entrevistado 1 Jefa del Canal Digital
Decesos
E2 Entrevistado 2 Supervisor — Digital Decesos
E3 Entrevistado 3 Supervisor — Digital Decesos
E4 Entrevistado 4 Supervisor — Digital Decesos
E5 Entrevistado 5 Agente Comercial Decesos
E6 Entrevistado 6 Agente Comercial Decesos
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

La técnica de recoleccion de datos utilizado fue la entrevista a profundidad.
Segun Tolley (2006) la entrevista constituye un intercambio entre un
entrevistador y un entrevistado, siendo una conversacion con un propdsito. En
este sentido, nos ayudamos con el instrumento de la guia de entrevista, la cual
consto de 12 preguntas que se formularon durante las entrevistas enfocadas en
cada dimensién del liderazgo transformacional. Esto nos proporciond la

informacion necesaria para complementar nuestra investigacion.

16



3.6.

3.7.

3.8.

3.9.

Procedimientos
En este apartado, segun Kvaile (2011) nos menciona que el escenario de la
entrevista principalmente se adecua con un guion para generar una entrevista
semiestructurada con los temas mas importantes a cubrir. Los procedimientos
de la utilizacién del instrumento se dieron mediante entrevista presenciales, que
fueron grabadas donde la jefa, supervisores y agentes comerciales respondieron
a una serie de interrogatorios segun los items de la guia de entrevista realizada,
con la finalidad de recolectar informacion.
Instrumento: Guia de Entrevista:
Primero: Se realizaron entrevistas personalizadas y presenciales enfocadas en
el problema general y los problemas especificos.
Segundo: Esta entrevista fue grabada por el autor de la investigacion; Orylee
David Ledn Quispe. Las respuestas de los involucrados son productos de su
gestion diaria en el area comercial, siendo participes del tipo de liderazgo que se
desarrolla. Finalmente, se analizé y sintetiz0 las respuestas obtenidas para

afadirlas al trabajo de investigacion.

Rigor Cientifico
El trabajo fue validado por el asesor principal, y adicional se ratificé por 3
docentes adicionales en el grado de Magister, los cuales le dieron la
confiabilidad, consistencia logica, credibilidad y aplicabilidad al instrumento de
validacion utilizacion, y por consecuencia a la tesis.

Método de Analisis de la Informacion

Para el método de analisis de informacion se utilizé el método inductivo. Segun
Gibbs (2012) la induccién es la justificacion de una explicacion general basada
en la acumulacién de muchas circunstancias particulares pero similares. De esta
manera llegamos a analizar las respuestas particulares brindadas para poder
generar conclusiones generales.

Aspectos Eticos
La ética constituye un aspecto relevante en toda investigacion, en ese sentido
el presente estudio cumplié con los principios esenciales de moralidad.

Segun Buxarrais et al. (2004) resulta necesario exigir a los administradores de
la ciencia idoneidad, pluralismo y transparencia, poniendo en préctica la

evaluacion entre colegas. De esta manera, quien evalla cuenta también con
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obligaciones éticas importantes (p.55). Asi también, podemos validar que el
siguiente estudio se realizé cuidando los datos confidenciales de los
colaboradores entrevistados de la aseguradora en mencion. Ademas, se
preservaron los datos reales respecto a las respuestas brindadas por las
personas encuestadas.

Asimismo, las respuestas brindadas solo fueron de conocimiento del
investigador, cuidando la imagen de cada uno de los entrevistados.

Por ultimo, el presente trabajo respeto todos los derechos de autor y la propiedad
intelectual, brindando la certeza de que todas las fuentes citadas de forma
correcta en las Normas APA 2021 — 7ma edicién.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

De acuerdo con el primer objetivo especifico 1, que fue conocer la caracteristica
de la influencia idealizada en una aseguradora de independencia, 2022. Se relaciona
con la subcategoria influencia idealizada que se divide en las 3 siguientes partes:
capacitacion, acompafiamiento y confianza. De modo que los resultados y respuestas
de los entrevistados en la aseguradora en mencion sirvieron de gran aporte para el

desarrollo de la tesis.

De acuerdo con las entrevistas realizadas en relacion con la influencia idealizada,
los entrevistados coincidieron en que la influencia de un lider es de vital importancia para
el mantenimiento de los equipos de trabajo. El que un lider pueda contagiar la vision a
su equipo y ellos seguirla constituye muchas veces el factor de éxito de los equipos

comerciales.

Desde este punto de vista la jefa de la Red menciono que un factor predominante
de que un lider debe de tener es la capacitacion hacia los nuevos ingresos, para

alimentarlos de todo el conocimiento ganado a lo largo de los afos.

... En el area comercial nosotros, tratamos de educar a los agentes para que
ellos sigan una linea. Entonces la capacitacion, darle las herramientas a los agentes
para que ellos puedan desarrollarse, viene a ser la piedra fundamental e inicial para que
ellos puedan comenzar a equilibrar su labor, no solamente profesional, sino también su

labora personal...” (E1).

En este sentido, los supervisores del canal consideraron que el acompafiamiento
es parte fundamental en generar una influencia idealizada dentro del equipo de trabajo,
indicando que, si no hacemos un trabajo de demostrar como se vende, sobre todo en

las citas mas importantes, el agente nunca llegara a ser un experto en el producto.

“...Siento que es importante que un agente pueda sentir el acompafamiento de
una persona que sabe un poquito mas, y pueda aprender también de eso, el manejo de
casuisticas, el manejo de objeciones, en realidad todo el proceso de una venta, no solo

en el momento de la venta, sino antes, como preparase antes de la venta” (E2).
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Por dltimo, los agentes comerciales mas representativos mencionaron que, la
confianza que un lider debe tener hacia el trabajo de sus colaboradores es importante
para fortalecer la seguridad y proactividad del personal a cargo. Mencionaron que se
sienten mas resolutivos si observan que el lider les delega actividades, y sobre todo los

deja a cargo de tareas importantes dentro las supervisiones.

“...definitivamente si el lider no inspiraria la confianza creo que todos estarian por
aqui por alla, y creo que no habria ese manejo por parte del grupo, sin embargo, con la

confianza que nos brindan nos ayuda a poder desenvolvernos muchos mejor”. (E5)

En este sentido, respecto al objetivo especifico 1, se realizé la discusion con los
antecedentes, en consecuencia, Diaz (2019) sefala en su investigacion sobre la
influencia del liderazgo transformacional en relacion con la responsabilidad social en
asociaciones de mujeres cafeteras que, a mayor nivel de percepcion de liderazgo
transformacional, mayor seran las acciones de responsabilidad dentro de las
organizaciones. También se determin6 que mientras mas confianza genera el lider hacia
sus seguidoras, las seguidoras mas se sentiran identificadas con la organizacion y las
buenas practicas. De acuerdo con Baquero (2021) un liderazgo con influencia idealizada
también genera una mayor satisfaccion con los clientes, Por altimo, Palomo (2008) nos
habla que la influencia idealizada se relaciona directamente con el carisma ya que el
lider genera confianza y respeto de sus seguidores. Podemos analizar que la siguiente
tesis concuerda con Palomo ya que segun los resultados obtenidos observamos para
poder ser un buen lider comercial debemos partir por ser carismaticos, de lo contrario
no podriamos capacitar, ni guiar y mucho menos generar confianza en nuestros
subordinados, asi también concuerda con Baquero ya que analizando nuestra relacion
con los clientes la confianza que pueda expresar un colaborador en la comunicacién con

el cliente es un factor determinante para el cierre de venta

Respecto al objetivo 1, tomando en cuenta lo mencionado por los entrevistados y
en un plano de discusion interna, se puede decir que los 6 entrevistados coincidieron en
gue los componentes de la subcategoria influencia idealizada, como el
acompafiamiento, la capacitacion y la confianza brindada son procesos que deberia
realizar todo lider de equipo. Por otro lado, refirieron que en su mayoria que el

acompafiamiento a citas comerciales es un factor determinante para el éxito comercial
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Afiaden de igual manera, que las capacitaciones brindadas directamente por el lider

refuerzan el espiritu de equipo, debido a que el lider predica con el ejemplo.

De esta forma, a manera de opinion, con referencia al objetivo especifico 1,
considero que la influencia idealizada es una de las competencias relevantes que todos
los que estamos a cargo de un grupo humano debemos mejorar, de esta manera
generaremos confianza en cada uno de los agentes. Es por ello que, debemos planificar
siempre un adecuado sistema de acompafamiento y capacitaciones constantes con los
colaboradores. En las areas comerciales actuales, es muy comun observar que estos 3
conceptos: capacitacion, acompafiamiento y confianza han sido dejado de lados, debido
a que existe una formacion mas individualista, donde los lideres muchas veces
consideran que los agentes deben formarse solos, lo cual comprobamos es errado
porque las personas necesitan un lider que los acomparie y ayude en el proceso de

aprendizaje.

De acuerdo con el segundo objetivo especifico 2, que fue conocer la caracteristica
de la motivacion inspiracional en una aseguradora de independencia, 2022. Se relaciona
con la subcategoria motivacion inspiracional que se divide en las 3 siguientes partes:
motivacion, compromiso e inspiracion. De modo que los resultados y respuestas de los
entrevistados en la aseguradora en mencion sirvieron de gran aporte para el desarrollo

de la tesis.

De acuerdo con las entrevistas realizadas en relacion con la motivacion
inspiracional, los entrevistados mencionaron que la motivacion es un factor relevante en
los equipos comerciales, el gozar de un equipo motivado incrementa la productividad de
las ventas. Un lider que no motiva a su equipo obtendra resultados negativos en la

mayoria de las situaciones.

Desde este punto de vista, la jefa de la Red menciono que la motivacién va ligada
a la dindmica de equipo que implanta el lider en sus equipos comerciales. Es directa la

relacion entre la motivacion y la produccion del equipo.

“...La motivacién para mi es un 100, para mi es muy importante, nosotros

partimos de que somos emocionales, entonces al ser personas emocionales hoy en
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dias, al vivir el tema de una pandemia que como ustedes saben ha sido muy chocante
para todas las familias, y que quizas cada agente que yo tengo, cada supervisor que

tengo es cabeza de familia, entonces todo parte de la motivacion...” (E1).

En este sentido, los supervisores indicaron que el compromiso es una
consecuencia de la motivacion expresada en el equipo, la gente motivada con su trabajo
se compromete mas con los resultados y se esfuerza mucho mas para poder ayudar a

Su equipo a lograr los objetivos.

“...Si por supuesto me siento comprometido, Yo llevo aqui ya casi 5 afios y he
logrado muchas cosas en la compafiia, me ha dado mucho, me ha ensefiado mucho y
siento que puedo seguir creciendo, asi que todo el esfuerzo siempre esta dirigido al

canal que es mi casa, asi que yo si siento mucho compromiso con la aseguradora”. (E3)

Por ultimo, los agentes comerciales indicaron que la inspiracion los lleva a poder
lograr resultados que en algin momento se pensaron inalcanzables, de esta manera
consideraron que el lider es el principal promotor que los debe inspirar para lograr los

resultados como equipo.

“...Es importante que un lider inspire, mi supervisor aparte de tener ese puesto
es lider, del equipo, y si totalmente de acuerdo que la premisa de que lider debe inspirar

a sus agentes” (E6).

Respecto al objetivo especifico 2, relacionado con la subcategoria motivacion
inspiracional, se realizé la discusién con los antecedentes, donde tenemos que Garcia-
Giui et al. (2016) en su investigacion analizé el impacto del liderazgo transformacional
en las lineas de mando del ejército espafiol, donde la muestra se compuso por 243
miembros de 51 pelotones. Se direcciono la investigacion a observar la relacion entre el
compromiso con el grupo y la cohesién grupal, determinandose que el papel del lider
transformador es relevante para potenciar al grupo. Esto nos demuestra que este tipo
de liderazgo sirve para todo tipo de organizaciones. Por otro lado, Cruz (2004) nos
sefiala que el lider debe lograr que sus seguidores trasciendan a la mentalidad
materialista, desarrollando un sentido de compromiso que va mucho mas alla. En la

siguiente tesis concordamos con el autor, ya que la motivacion de los equipos
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comerciales no solo puede basarse en lo material 0 econémico, sino también en un
sentido de competitividad, en una necesidad de logro por parte de los agentes. Por
altimo, Guilbert (2011) nos indica que la motivacion inspiracional esta centrada en la
accion, que no se pierde en formalismos o burocracias. En sentido estamos de acuerdo
con lo expuesto por el autor, ya que la motivacion tiene que buscar que la gente se
mueva, empiece a buscar soluciones, ademas no solo la motivacion tiene que ser formal,
sobre todo en el &rea comercial al momento de motivar tenemos que buscar formas de
llegar a todos los agentes quizas hasta con una broma para motivar el dia de trabajo, y
esto no va solo de parte de los supervisores, tanto jefes hasta directores deben verse

involucrados en esta motivacion.

Analizando el objetivo especifico 2, tomando como referencia lo mencionado por
los autores mencionados arriba y en un plano de discusion interna, se puede decir que
los entrevistados todos coincidieron en que se sienten totalmente comprometidos con la
organizacion, principalmente porque tienen una vision compartida de los objetivos a
alcanzar. Asimismo, los entrevistados coincidieron que admirar a su jefe inmediato es
una situacion que potencia el rendimiento de cada uno de los agentes. Por ultimo, se
observo que la motivacion es el factor mas determinante para que un equipo comercial
funcione, todos los entrevistados coincidieron que en una escala del 1 al 10, la

motivacién es un 11.

Ahora, a manera de opinion personal, con referencia al objetivo especifico nUmero
2, considero que los lideres actuales debemos darle valor al impacto que generamos en
nuestros seguidores, normalmente se observa que los altos mando o mandos medios
no le dan mucha importancia a lo que opinen sus colaboradores del desempefio de sus
funciones, sin embargo considero que un equipo comercial rendiria mucho mejor si el
lider inspiraria a cada integrante a seguir los objetivos laborales como personales; y
sobre todo si el lider logra que el equipo lo admire. En el mismo sentido, la motivacion
es el ingrediente supremo para toda actividad comercial, debemos siempre mantener un
rol motivador, el lider principalmente nunca puede bajar un mensaje de desanimo por
mas que los resultados no estén siendo los mejores; la mejor forma de motivar a un
equipo no se basa solo en dar un buen discurso, es ponerte a trabajar de la mano junto

con ellos, esto un detalle que un lider transformacional debe tener super claro.
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De acuerdo con el tercer objetivo especifico 3, que fue conocer la caracteristica
de la estimulacién intelectual en una aseguradora de independencia, 2022. Se relaciona
con la subcategoria estimulacion intelectual que se divide en las 3 siguientes partes:
innovacion, conocimiento y resoluciéon de problemas. De modo los resultados y
respuestas de los entrevistados en la aseguradora en mencion sirvieron de gran aporte

para el desarrollo de la tesis.

De acuerdo con las entrevistas realizadas, en relaciébn con la estimulacion
intelectual, los entrevistados refirieron que es importante resaltar el conocimiento dentro
de los equipos de trabajos, ya que esto nos ayudara a que las personas se vuelvan mas
resolutivas y puedan apoyarnos a generar estrategias para mejorar los procesos.

En este sentido, la jefa del canal menciono que la innovacion es un pilar de toda
generacion de estrategias comerciales, ya que impulsa a las personas replantear de
manera respetuosa los procesos impuestos por las compafiias, todo en relacion con los

cambios en la sociedad y el consumidor.

“...En realidad estamos en una era digital, donde quien se queda con lo que sabe
no despega, si tu te quedas con lo que sabes y con lo que te ensefaron quizas en la
universidad, en el colegio, pero no investigas, no vas mas alla, no te haces la pregunta
¢ Y que se necesita para poder hacer mas? (...) la idea es ser lideres que no solo innoven
con nuevas ideas, sino que sea una palanca importante para poder mejorar donde estas
ahora...” (E1)

Asi también, los supervisores coincidieron en que el conocimiento es la clave para
gue los colaboradores desarrollen correctamente sus funciones. Con el conocimiento
adecuado de los procesos los agentes comerciales seran cada vez mas autosuficientes

para poder solucionar sus problemas comerciales.
“...En super importante que tu lider tenga conocimiento del negocio, parte

también de la inspiracién el hecho de que tu lider conoce el mercado conoce las

influencias o como se mueve todo es importantisimo para cualquier equipo” (E2).
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Por altimo, los colaboradores indicaron que, debido a la estimulacion intelectual
recibida, se sienten con las capacidades adecuadas para resolver problemas ellos
mismos, sin la necesidad de requerir el apoyo de un superior para brindarle alguna

solucioén.

“...Los lideres nos ensefian a lo largo del tiempo a ser resolutivos, y es una

motivacion también el ser resolutivos con tus clientes” (E5).

Respecto al objetivo especifico nimero 3, relacionado con la subcategoria
estimulacion intelectual, se realizé la discusion con los siguientes antecedentes, donde
tenemos que Rojero — Jimenez (2019) en su trabajo de investigacion afirmaron
estadisticamente que existe influencia del estilo de liderazgo sobre los colaboradores de
sus empresas, siendo la caracteristica con mas relacion la libertad que se le puede
brindar a los empleados para realizar sus labores, obviamente esto alineado a un grado
de madurez del colaborador para el cumplimiento de sus labores. Asi también, Ayoub
(2011) menciona que los lideres intelectualmente estimulantes promueven mayores
niveles de creatividad e innovacion, asi como la capacidad para ser resolutivos. En esta
tesis estamos de acuerdo con lo que menciona Ayoub, ya que siempre buscamos que
los colaboradores sean proactivos y resolutivos, pero entendemos que sino les damos
las herramientas necesarias no se podra fomentar ello; debemos preocuparnos por

promover la innovacién entre el talento humano.

Analizando el objetivo especifico 3, tomando como referencia los autores
mencionados Yy la respuesta de los entrevistados en un plano de discusion interna,
podemos indicar que la mayoria coincidié en indicar que es importante que sus lideres
inmediatos tengan conocimiento directo del negocio y de sus funciones, en este sentido
es a resaltar en el canal digital decesos que todas las personas con un mando medio
vienen de ser agentes comerciales, es mas directamente la jefa del canal, también ha
sido supervisora y agente comercial. Esto conlleva a que los colaboradores sientan que
sus lideres inmediatos no son personas improvisadas, sino que conocen sus funciones
en todas sus facetas. Los entrevistados también destacaron lo relevante que significa
gue su lider inmediato sea una persona resolutiva, debido a que podian sentirse
tranquilos por el apoyo que se les brindada ante cualquier situacion problematica que se

podia presentar.
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Por ultimo, a manera de opinidn, considero que la estimulacion intelectual deberia
ser un pilar constante en la formacion de los agentes comerciales, sobre todo apostando
por volverlos personas resolutivas en sus gestiones diarias. Concuerdo en mencionar,
gue una persona resolutiva brindard mejores resultados debido a que se sentira mas
valiosa, ademas de que adquirir esta competencia le servirh mucho si tiene planes de
crecimiento. Por otro lado, opino que la innovacion nunca debe ser suprimida, no solo
se trata de que el lider sea innovador y solo él proponga soluciones, sino de incentivar
a las personas a innovar, a no conformarse con seguir procesos rutinarios. Esto ultimo
se convierte en un reto de muchas organizaciones, ya que observamos actualmente

mucho conformismo en la mayoria de los trabajadores.

De acuerdo con el cuarto objetivo especifico 4, que fue conocer la caracteristica
de la consideracion individualizada en una aseguradora de independencia, 2022. Se
relaciona con la subcategoria consideracion individualizada que se divide en las 3
siguientes partes: Empatia, reconocimiento y oportunidades de crecimiento. De modo
los resultados y respuestas de los entrevistados en la aseguradora en mencion sirvieron

de gran aporte para el desarrollo de la tesis.

De acuerdo con las entrevistas realizas en relacion con la consideracion
individualizada, los entrevistados mencionaron que es importante el reconocimiento a la
labor que realizan dentro de la compafia, ya que premiar el esfuerzo de los

colaboradores es gratificante, lo cual te motiva a seguir y a ser mas competitivo.

En este sentido, la jefa del canal considero que la empatia es un factor humano
gue no debe faltar en todo lider, pero también hay que saber regularla para y cuando
aplicarla. Siempre es importante ser empaticos y humildes respecto a nuestros

colaboradores para que puedan sentirse respaldados.

“...Yo siempre digo que cuando tu le das la mano, pero no se pueden ir para mas,
existe un limite, hoy por hoy creo que vivimos en un momento que hemos pasado una
pandemia pero que ya obviamente tu intuicion es muy importante para poder definir cada
perfil... “(E1).
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Asi también, los supervisores mencionaron que el reconocimiento a los colabores
ayuda en gran manera a tener al equipo motivado. Es importante realizar premiaciones
trimestrales ya que esto genera competitividad que siempre es buena en el ambiente

comercial.

“...Yo siento que es importantisimo el reconocer desde una sola venta, porque
una venta es un triunfo, es un logro, hay todo un trabajo de por medio, entonces que tu
como lider reconozcas eso, es importantisimo, no sabes cuanto motiva eso a un agente”
(E3).

Por ultimo, los agentes comerciales indicaron que este trabajo en la aseguradora
les otorgaba muchas oportunidades de crecimiento ya que es un canal comercial en el

cual podemos ascender rapidamente.

“...Yo considero que todos tenemos oportunidades para poder crecer y no
necesariamente en esta red, sino en otras redes también. Yo no trabajaria en una
empresa donde no hay oportunidades, la aseguradora es la Unica compariia que he visto

a gente crecer” (E6).

Respecto al objetivo especifico 4, que se relaciona con la subcategoria
consideracion individualizada, se realiz6 la discusion con los antecedentes de Perilla-
Toro y Gomez — Ortiz (2006) quienes mencionan el liderazgo transformacional es
considerado en una relacion de progreso mutuo, donde la empatia es un factor
determinante para el manejo de las relaciones, un seguidor puede volverse lider, y un
lider puede volverse un seguidor moral. En este sentido, Carmen (2004) nos sefiala que
debemos generar una retroalimentacion continta para poder unir las necesidades del
colaborador con los objetivos de la organizacién. Coincidimos totalmente, ya que
consideramos que cuando el colaborador encuentra que dando su mejor esfuerzo en
una organizacion paralelamente esta logrando sus metas individuales es un colaborador
gue siempre estard comprometido y buscara dar mas de lo que se le pide. Por ultimo,
Ayoub (2011) nos menciona que el lider alto en consideracion individualizada delega e
individualiza el trato como mentor, esto es realmente importante, ya que los jefes tienen
muchas veces miedo de delegar porque tienen el temor de que las actividades no salga

como desean, sin embargo, debemos entender que para ser transformacionales
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debemos formar lideres, de lo contrario nadie tendré ganas de crecer y por consecuencia
nadie brindaréd apoyo al lider en momento criticos.

Respecto al objetivo especifico nUmero 4, a manera de discusién interna, se
puede decir que todos los entrevistados han coincidido en sefalar que los 3
componentes de una consideracion individualizada que son el reconocimiento, las
oportunidades de crecimiento y la empatia son aspectos relevantes que debe saber
manejar un lider para poder manejar personas. En este sentido, debemos resaltar que
si bien es cierto todos consideraron que la empatia es una competencia que deberia
tener todo lider, la jefatura y supervisores coincidieron al decir que debemos tener
cuidado con los limites de la empatia que podemos mostrar hacia los colaboradores, ya

gue muchas veces podemos ser victimas de engafios de gente sin ética profesional.

Asimismo, todos los entrevistados indicaron en su totalidad que el reconocimiento
hacia sus logros tiene un significado muy influyente en su desempefio. Por ultimo, se
observo que todos se sienten comprometidos con la organizacion debido a las
oportunidades de crecimiento que existen en la compaiiia, en ese sentido, es importante
destacar que tanto la jefa como los supervisores actuales son pruebas del desarrollo
profesional que se puede lograr en la aseguradora, ya que todos iniciaron desde agentes
comerciales.

Para finalizar y a manera de opinion, puedo indicar que debemos de tener cuidado
con la empatia, siempre debemos ayudar todos nuestros colaboradores, pero es
importante que ellos comprendan que este apoyo va en ambas partes, esto lo menciono
porque a raiz de la pandemia se estd observando en gran magnitud personas que
desean muchas facilidades para poder trabajar, partiendo de que desean un trabajo
virtual, no desean algunos asistir a oficina, y por lo que puedo observar se excusan
mucho en sus problemas personales. Como indicaron en la entrevista, debemos poner
limites, siendo nuestra intuicién y experiencia la mejor arma que tendremos para poder
determinar estos casos. Por otro lado, es para resaltar el crecimiento profesional rapido
y contindo que se observa en la aseguradora, esto genera que los lideres puedan servir
de ejemplo a los colaboradores que tienen metas de ascender, ya que normalmente en
la mayoria de las empresas en el Perll un ascenso es casi imposible, o demora mucho

tiempo.
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Como ultimo resultado y discusion, de acuerdo con el objetivo general, el cual fue
conocer la importancia del liderazgo transformacional en una aseguradora de
independencia, 2022. El cual se dividi6 en 4 subcategorias que son: influencia
idealizada, Motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion
individualizada. De este modo los resultados y respuestas de los entrevistados sirvieron
de gran aporte para el desarrollo de la tesis.

De acuerdo con las entrevistas realizadas, los entrevistados coincidieron en que
el liderazgo transformacional es de suma importancia para el desarrollo de los equipos
de trabajo dentro de la aseguradora. Un lider que no busca formar a sus colaboradores
en las 4 dimensiones del liderazgo transformacional o podra desarrollar un ambiente de
trabajo adecuado y tampoco lograra alcanzar los objetivos comerciales planteados. En

este sentido, las respuestas de los entrevistados fueron las siguientes:

“...Creo que lo que nunca debe de faltar para poder se run lider transformacional,
numero 1 es predicar con el ejemplo, nimero dos ser bastante humilde, nimero 3 asi
como exigimos que no se den por vencidos la otras personas nosotros tampoco darnos
por vencido, porque a veces motivamos, pero todo queda ahi, no nos automotivamos y

ultimo punto siempre ser buena persona” (E1).

“...Es importante el analisis que se estan realizando de estos puntos, estas
categorias, para el desarrollo de un lider, yo creo que cada uno tiene que hacerse un
autoandlisis, sobre todo los que lideramos personas para poder ajustar, siempre hay una

tuerca que ajustar” (E4).

“...No podriamos trabajar bajo un supervisor que no sea un lider transformacional,
como agentes buscamos seguir a alguien que nos comparta las ganas de crecimiento,

de lograr objetivos personales y profesionales” (E5).

En relacién con el objetivo general, relacionado con la categoria liderazgo
transformacional, se realizo la discusién con los antecedentes de Avila (2019) quien
investigod directamente en la Municipalidad de Huaraz, encuestando a 61 colaboradores
sobre la percepcion que tiene acerca del liderazgo transformacional, en la cual un 80.3%

califico al liderazgo transformacional como un liderazgo positivo, asi mismo indicaron
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gue sus lideres se preocupaban directamente por su bienestar y desarrollo profesional,
lo cual impactaba de manera directa en el desarrollo de sus actividades y el compromiso
con la organizacién. En este sentido, Bracho y Garcia (2013) nos sefalan que el
liderazgo transformacional es proceso de cambio positivo, en donde a través de la
direccién y motivacion del lider se logran llevan a cabo actividades relacionadas
directamente con el logro de objetivo. En esta tesis estamos de acuerdo con lo que
indican Bracho y Garcia, ya que consideramos que el liderazgo transformacional
siempre debe estar enfocado en generar cambios positivos en los colaboradores, y debe
ser una labor continua para todo lider transformacional el proceso de formar y
transformar.

Respectivo al objetivo general, a manera de discusion interna se puede decir que,
la mayoria de los entrevistados indicaron que el liderazgo transformacional, se convierte
por excelencia en el estilo de liderazgo que se debe desarrollar en las areas comerciales.

También se menciono que quizas el lider transformacional perfecto no existe, no
obstante, es su responsabilidad ir formandose para siempre logran alcanzar una mejora
en los estilos de liderazgo que aplicamos, por ello es importante siempre realizar una
revision o autoevaluacion de los items mencionados en esta tesis para saber si estamos
cumpliendo con todos los requisitos.

Por dltimo, a manera de opinidn, consideré que todos los lideres actuales
deberian guiarse del modelo transformacional, ya que no solo se trata de ensefiar, de
dar ordenes o de tener un cargo, el mayor éxito de un lider es transformar la vida de sus
colaboradores, que gracias a su guia constante logre motivar la accion para el
cumplimiento de metas personales. Todos podemos liderar, pero transformar es el gran
reto de las organizaciones actuales. Considero que todos los equipos de trabajo que
tengan un lider transformacional siempre tendran excelentes resultados comerciales

porque seran guiados de una manera adecuado en el cumplimiento de sus funciones.
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V.

1)

2)

3)

4)

5)

CONCLUSIONES

Podemos concluir de acuerdo con el primer objetivo especifico que la
influencia idealizada es una caracteristica importante en todo lider de un area
comercial, ya que el acompafiamiento a los agentes, la confianza que les
otorgan a los colaboradores complementados con una capacitacion constante

conlleva a que los equipos comerciales sean exitosos.

De acuerdo con el segundo objetivo especifico, podemos concluir que la
motivacion es un elemento vital para el cumplimiento de objetivos, por lo cual
un lider debe saber como generar motivacion en base a las metas individuales

de cada colaborador y sacar la mejor version de cada uno.

De acuerdo con el tercer objetivo especifico, podemos inferir que los lideres
comerciales siempre debemos fomentar la creatividad en cada uno de los
colaboradores de nuestro equipo, respetando sus ideas y dandoles el valor

gue les corresponde, siempre con una comunicacion horizontal y cordial.

De acuerdo con nuestro cuarto objetivo especifico, llegamos a la conclusion
de que siempre debemos brindar reconocimiento a los equipos de trabajo que
lideramos, esto generara una sana competencia interna y la necesidad de
logro en cada uno de los agentes comerciales, promoviendo que todos estén

enfocados en cumplir sus objetivos.

De acuerdo con el objetivo general de la investigacion, podemos concluir que
en la seguradora de independencia se aplica un estilo de liderazgo
transformacional, tanto por parte de la jefa comercial como de la cada uno de
los supervisores. Ademdas, podemos concluir que el liderazgo

transformacional es el tipo de liderazgo mas adecuado en un area comercial.
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VI.

RECOMENDACIONES

1)

2)

3)

4)

5)

Recomendamos elaborar un programa mensual de acompafiamientos de
citas a los agentes comerciales durante sus 3 primeros meses, en los cuales
los supervisores deberian tener un minimo de 8 citas mensuales con cada
colaborador. En este sentido, también recomendamos que se genere un
cronograma de capacitacién sobre el proceso de venta dictado por los
supervisores.

Como segunda recomendacién, proponemos que se elaboren reuniones
individualizadas con cada agente para poder realizar una conversacion
acerca de sus motivaciones mas fuertes al momento de trabajar, esto nos
ayudara a tener un colaborador que pueda automotivarse y sobre todo que
observe claramente la meta.

Recomendamos que se promueva un concurso de Innovacion interno, en los
cuales todos los colaboradores presentaran ideas creativas a distintas
problematicas que enfrentan en el trabajo. EI mejor trabajo sera ganador de
un premio en efectivo y su idea sera financiada por la aseguradora.
Recomendamos que trimestralmente se ejecute una premiacion a los
agentes que tengan los mejores indicadores durante esos 3 meses. Cada
agente sera reconocido con un premio en fisico para que puedan sentirse
valorados dentro de la compafiia. De esta manera, elevaremos el
compromiso y aumentaremos la competitividad.

Por dltimo, recomendamos que se habiliten cursos de Coaching sobre
liderazgo transformacional para los supervisores y agentes, de manera que

cada miembro de la RED se sienta identificado con este estilo de liderazgo.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de categorizacion Investigacion cualitativa
TITULO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN UNA ASEGURADORA DE INDEPENDENCIA, 2022.

Matriz de categorizacion

PROBLEMA

OBJETIVOS

CATEGORIAS Y SUBCATEGORIAS

Problema general:

¢ Cudl es laimportancia del liderazgo
transformacional en una
aseguradora de Independencia
,2022?

Problemas especificos:

A) ¢ Cudl es la caracteristica de la
influencia idealizada en una
aseguradora de
Independencia,2022?

B) ¢Cudl es la caracteristica de la
motivacién inspiracional en una
aseguradora de Independencia,
2022?

C) ¢Cual es la caracteristica de la
estimulacion intelectual en una
aseguradora de Independencia,
202277

D) ¢Cudl es la caracteristica de la
consideracion individualizada en
una aseguradora de Independencia,
2022?

Objetivo general

Conocer la importancia del liderazgo
transformacional en una aseguradora
de Independencia, 2022

Objetivos especificos:

A. Conocer la caracteristica de la
influencia idealizada en una
aseguradora de Independencia,
2022.

B. Conocer la caracteristica de la
motivaciéon inspiracional en una
aseguradora de Independencia,
2022.

C. Conocer la caracteristica de la
estimulacién intelectual en una
aseguradora de Independencia,
2022

D. Conocer la caracteristica de la
consideracion individualizada en
una aseguradora de
Independencia, 2022.

1.-Categorial
LIDERAZO TRANSFORMACIONAL

Segun Bass y Avolio (2006), es considerado un
proceso que incorpora al cambio a los
interesados, principalmente a los trabajadores, y
se encuentra representado por las dimensiones
de la influencia idealizada (atribuida vy
conductual), la motivacion inspiradora, la
consideracion individualizada y la estimulacion
intelectual

CATEGORIAS 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

INDIVIDUALIZADA

Oportunidades de
crecimiento

SUBCATEGORIAS ITEMS CODIGOS
Capacitacion P1
I. INFLUENCIA Acompafiamiento P2
IDEALIZADA
Confianza P3
Motivacion P4
Il. MOTIVACION _
INSPIRACIONAL Compromiso P5
Inspiracion P6
Innovacion P7
In. Conocimiento P8
ESTIMULACION 5
INTELECTUAL Resolucion de P9
problemas
P10
Empatia
V. P11
CONSIDERACION Reconocimiento
P12




Esta es una guia de entrevista, la cual nos permite interpretar, describir y conocer la caracteristica del
liderazgo transformacional en una aseguradora de Independencia, 2022; a través de su categoria:
Liderazgo Transformacional. A continuacion, se mostrara para cada componente un numero de

enunciados y/o indicaciones, los cuales seran respondidos de acuerdo con las observaciones del

investigador.

Anexo 2: Instrumento de recoleccién de datos

Guia de entrevista

Elaborado por Ledn Quispe, Orylee David
N° DE CODIGO DE ALUMNO 7000463953

INSTRUCCIONES

MATRIZ DE CATEGORIZACION

CATEGORIA 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

problemas

problemas dentro del area

N° Subcategorias ENUNCIADOS RESPUESTAS
L Le brindan capacitaciones constantes
P1 Capacitacion _
sobre sus funciones.
Se genera un acompafamiento
P2 | Acompafiamiento | constante en citas comerciales con
clientes
_ Le otorgan la confianza necesaria para
P3 Confianza _
el desarrollo de su trabajo
L Se siente motivado y expresa sus
P4 Motivacion ] L
ideas dentro la organizacion.
_ Se siente comprometido con la
P5 Compromiso L
organizacion
P6 Inspiracién Admira el trabajo de su jefe inmediato
» Siente que valoran y resaltan sus ideas
P7 Innovacion )
innovadoras
Posee el conocimiento adecuado para
P8 Conocimiento el desarrollo de sus funciones en el
area comercial
- Resolucion de Tiene iniciativa por resolver los




P10 Empatia Siente el apoyo adecuado ante sus
problemas laborales y personales
p11 | Reconocimiento | giente que valoran su trabajo
Oportunidades | Siente que tiene posibilidades de
P12 | de Crecimiento | crecimiento  profesional en la

organizacion.

iGracias por su colaboracién!




Anexo 3: MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.

Titulo de investigacion: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN UNA ASEGURADORA DE INDEPENDENCIA, 2022.

Apellidos y Nombres del investigador: Ledn Quispe, Orylee David

Apellidos y Nombres del experto: Dr. ALVA ARCE, Rosel César

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

CATEGORIA SUBACATEGORIA INDICADORES ITEM PREGUNTA S| CUMPLE NO OBSERVACIONES /
CUMPLE SUGERENCIAS
Capacitacién Le brindan capacitaciones constantes sobre sus funciones. X
INELUENCIA Acompafiami Se genera un acompafiamiento constante en citas comerciales con X
panamiento clientes
IDEALIZADA . - - -
. Le otorgan la confianza necesaria para el desarrollo de su trabajo
Confianza X
3 Motivacion Se siente motivado y expresa sus ideas dentro de la organizacion. X
MOTIVACION
INSPIRACIONAL Compromiso Se siente comprometido con la organizacion X
LIDERAZGO Inspiracion Admira el trabajo de su jefe inmediato X
TRANSFORMACI Innovacién Siente que valoran y resaltan sus ideas innovadoras X
ONAL A Posee el conocimiento adecuado para el desarrollo de sus funciones
ESTIMULACION Conocimiento en el area comercial P X
INTELECTUAL — _
Resolucion de Tiene iniciativa por resolver los problemas dentro del area X
problemas
Empatia Siente el apoyo adecuado ante sus problemas laborales y personales X
3 Reconocimiento Siente que valoran su trabajo X
CONSIDERACION Siente que tiene posibilidades de crecimiento profesional en la

INDIVIDUALIZADA Oportunidades de | organizacion X

crecimiento

Firma del experto:

Fecha:




ANEXO 4: MATRIZ DE VALIDACION — EXPERTO: Dr. ALVA ARCE, Rosel César

Titulo de investigacion: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN UNA ASEGURADORA DE INDEPENDENCIA, 2022.

Apellidos y Nombres del investigador: Ledn Quispe, Orylee David

Apellidos y Nombres del experto: Dr. ALVA ARCE, Rosel César

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

CATEGORIA SUBACATEGORIA INDICADORES ITEM PREGUNTA Sl NO OBSERVACIONES /
CUMPLE CUMPLE SUGERENCIAS
Capacitacién Le brindan capacitaciones constantes sobre sus funciones. X
INFLUENCIA I Se genera un acompafiamiento constante en citas comerciales con
Acompafiamiento clientes. X
IDEALIZADA - - .
. Le otorgan la confianza necesaria para el desarrollo de su trabajo
Confianza X
3 Motivacion Se siente motivado y expresa sus ideas dentro de la organizacion. X
MOTIVACION
INSPIRACIONAL Compromiso Se siente comprometido con la organizacion X
LIDERAZGO Inspiracion Admira el trabajo de su jefe inmediato X
TRANSFORMACI Innovacién Siente que valoran y resaltan sus ideas innovadoras X
ONAL A Posee el conocimiento adecuado para el desarrollo de sus funciones
ESTIMULACION Conocimiento en el &rea comercial P X
INTELECTUAL — -
Resolucién de Tiene iniciativa por resolver los problemas dentro del area X
problemas
Empatia Siente el apoyo adecuado ante sus problemas laborales y personales X
3 Reconocimiento Siente que valoran su trabajo X
CONSIDERACION Siente que tiene posibilidades de crecimiento profesional en la

INDIVIDUALIZADA Oportunidades de | organizacion X

crecimiento

- /’/
= Fecha: 25/06/2022

Firma del experto: Dr. ALVA ARCE, Rosel César

Lic. En Administraciéon. CLAD 14501




ANEXO 4: MATRIZ DE VALIDACION — EXPERTO: Dr. CARDENAS SAAVEDRA, Abraham

Titulo de investigacion: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN UNA ASEGURADORA DE INDEPENDENCIA, 2022.

Apellidos y Nombres del investigador: Ledn Quispe, Orylee David

Apellidos y Nombres del experto: Dr. CARDENAS SAAVEDRA, Abraham

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

CATEGORIA SUBACATEGORIA INDICADORES ITEM PREGUNTA Sl NO OBSERVACIONES /
CUMPLE CUMPLE SUGERENCIAS
o Le brindan capacitaciones constantes sobre sus funciones. X
Capacitacion
Se genera un acompafiamiento constante en citas comerciales con X
INFLUENCIA Acompafiamiento clientes.
IDEALIZADA
Le otorgan la confianza necesaria para el desarrollo de su trabajo X
Confianza
Se siente motivado y expresa sus ideas dentro de la organizacion. X
B Motivacion
MOTIVACION . . _
INSPIRACIONAL Compromiso Se siente comprometido con la organizacion X
LIDERAZGO Inspiracién Admira el trabajo de su jefe inmediato X
TRANSFORMACI Innovacion Siente que valoran y resaltan sus ideas innovadoras X
ONAL e
2 Posee el conocimiento adecuado para el desarrollo de sus X
ESTIMULACION Conocimiento funciones en el area comercial
INTELECTUAL
Resolucion de Tiene iniciativa por resolver los problemas dentro del area X
problemas
Empatia Siente el apoyo adecuado ante sus problemas laborales y X
personales
. Reconocimiento Siente que valoran su trabajo X
CONSIDERACION a '
INDIVIDUALIZADA Siente que tiene posibilidades de crecimiento profesional en la X

Oportunidades de
crecimiento

organizacion

Firma del experto:

4 - ;;Qu///\

Fecha: 27/06/2022
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