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Jorge William Carrillo Tarazona

Maestria en Organizacidn y Direccion de Personas con 25 afios de experiencia en las
industrias de seguros, pensiones, salud e intermediacién financiera. Profesional
analitico, responsable, con sentido de urgencia con destreza para gestionar procesos de
reclutamiento, seleccion y formacion de equipos comerciales. Con altos valores éticos,
alta orientacion a resultados e interés en seguir desarrollandome profesionalmente en el

area financiera.

FORMACION

2021-2023 Escuela de Posgrado ESAN
Magister en Organizacién y Direccion de Personas

1999-2006 Universidad de Lima
Licenciatura en Administracion

EXPERIENCIA

2013 - | INTERSEGURO COMPANIA DE SEGUROS S.A. Compaiiia de
Actualidad | Seguros del Grupo Intercorp, dedicada principalmente a la
comercializacion de seguros de vida y pensiones.

Feb. 2022— | Especialista de Talento Comercial. Gestién del proceso de
a la fecha reclutamiento y seleccién de las diferentes vacantes del equipo
comercial, dirigiendo al equipo interno (analista y practicante) y
proveedor externo de seleccion (1 analista, 5 consultores y 2 asistentes
de reclutamiento). Gestion de la casuistica del proceso de ingresos
comerciales. Presentacion de la oferta remunerativa, beneficios y otros
relacionados a gestibn humana. Revision de acciones de clima
comercial. Logramos el cumplimiento del 100% de los objetivos
trimestrales para todos los periodos. Incremento de la dotacién
comercial de 30 a 60 ingresos mensuales y mantencion de niveles de
rotacion por debajo del 7%.

Ene. 2018 — | Analista Senior de Capacitacion. Planificacion y ejecucion de la
Ene. 2022 capacitacion de asesores comerciales de Lima y provincias, en temas de
finanzas, pensiones, seguros, economia, competencia, normativa,
actualidad, entre otros. Preparacion, evaluacion y seleccion de
postulantes a las divisiones comerciales. Investigacion y analisis de
estados financieros, clasificadoras de riesgo y otra informacion de la
empresa, del sector y la competencia. Se mantuvo el liderazgo en los
seguros de rentas y pensiones con un market share superior al 30% en
los dltimos afios. Se cubrio al 100% las capacitaciones de Lima y
provincias. Cumplimiento 100% de objetivos trimestrales en todos los
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periodos. Se digitalizaron los cursos de finanzas, productosy
argumentos de venta.

Ene. 2015 —
Dic. 2017

Analista de Capacitacion. Ejecutar la capacitacion presencial y virtual
de asesores de provincias (200 personas), en temas de pensiones,
finanzas y argumentos comerciales. Armar presentaciones para los
diferentes cursos del plan de capacitacion comercial y evaluaciones de
los asesores regulares tanto Lima como Provincias. Elaboracion de
argumentos y tips comerciales. Cumplimiento al 100% de objetivos
trimestrales. Reduccion de costos en un 20% en las capacitaciones a
asesores comerciales de provincias.

Ene. 2013 —
Dic. 2014

Asistente de Operaciones. Coordinacion de casos y reclamos con las
AFP, bancos y otras areas relacionadas. Aprobacion e ingreso de tasas
especiales para las cotizaciones de rentas vitalicias. Regularizacion de
pagos, planillas, herencias y otros célculos referidos al pago de
pensiones. Cumplimiento de 100% de objetivos trimestrales.

2013 -2014

AFP INTEGRA S.A. Administradora de Fondos de Pensiones dedicada a la
captacion de afiliados al sistema privado de pensiones.

Ene. 2013 —
Dic. 2014

Asistente de Operaciones. Validacion de cuentas bancarias y carga
electrénica de pagos a las diferentes entidades bancarias. Conciliaciones de
cuentas bancarias con el area de Contabilidad. Reemisién de pagos,
anulacion de pagos y giro de ordenes de pagos. Atencion de consultas y
reclamos por pagos de pensiones. Cumplimiento de pago de planillas de
pensionistas al 100% y en los plazos establecidos. Cumplimiento de objetivos
semestrales al 100%.




Elizabeth Lizbeth Enriquez Marquina

Profesional con amplia experiencia liderando areas de recursos humanos a nivel
corporativo. Especialista en la implementacion de politicas remunerativas vy
compensaciones, analisis de bandas salariales, negociacion con brdokers de seguro y
seleccion de posiciones especializadas. Solidos conocimientos en legislacion laboral,
gestion de KPIs y administracion de personal. Enfocada en el cumplimiento de objetivos
y desarrollo sostenible de las estrategias de la organizacion. Contadora especializada en
Recursos Humanos con Maestria de Organizacion y Direccion de Personas (ESAN).

FORMACION

2021-2023 Escuela de Posgrado ESAN
Magister en Organizacién y Direccion de Personas

2002 — 2006 Universidad Nacional Mayor de San Marcos
Licenciatura en Contabilidad

EXPERIENCIA

2023 - 2022

RED ELECTRICA ANDINA (REDINTER)

Empresa responsable de la construccion y gestion de redes de
transporte de electricidad de alta tension en Latinoamérica. Presentes
en Per(, Chile y Brasil, donde gestionan +7.600 km de lineas.

Dic. 2022 —
Jun. 2023

Coordinadora de Recursos Humanos. Responsable de los procesos de
administracion de personal y realizacion/seguimiento del presupuesto
del area de RRHH (Peru y Chile). Asimismo, de los procesos de
seleccion, andlisis de bandas salariales del mercado vs bandas de casa
matriz, manteniéndose de acuerdo a los cambios del IPC e inflacion.
Apoyo en la realizacion del plan de capacitacion y el presupuesto
asignado. Revision de las propuestas de valor enviadas por el broker de
seguros. Reporte directo a Subgerente de Recursos Humanos Latam.

e Disminucion de la rotacion de personal en 1% (Peru y Chile),
mediante proyecto de revision de bandas salariales que permitid
contar con la informacién actualizada y alineada al mercado.
Eficiencias al cumplir al 200% con los entregables en el tiempo
pactado con casa matriz (Espafia).

2022

MANPOWER PERU. Empresa especializada en brindar servicios de
consultoria, tercerizacion de personal, adquisicion del talento, trade
marketing, talleres/capacitaciones. Maneja las marcas de). Con
presencia en Centroamérica y Latam.

Jul. 2022 —
Dic. 2022

Coordinadora de Recursos Humanos (Red Eléctrica Andina:
Redinter). Responsable de los procesos de administracion de personal
y de realizacion y seguimiento del presupuesto del area de Recursos
Humanos de Pert y Chile. Encargada de realizar reportes para casa
matriz en Espafa (Redinter) y analisis de KPIs (Rotacion de personal,
tasa de capacitacion, estadisticas de reclutamiento, entre otros, para
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lograr el cumplimiento al 100%). Reporte directo al Subgerente de
Recursos Humanos de Redinter.

e Logré al 100% el traspaso de informacion de antiguo
colaborador de Redinter, consiguiendo gestionar exitosamente
el cambio y contar con la data en tiempo real, buscando lograr
los futuros objetivos.

2019-2022

TRAFIGURA (CATALINA HUANCA SOCIEDAD MINERA).
Empresa minera (mediana mineria). Mina subterranea polimetalica,
donde se extrae zinc, cobre y plomo, ubicada en Victor Fajardo,
Ayacucho

Feb. 2019 -
Feb. 2022

Generalista de Recursos Humanos (Campamento Minero). A cargo
de los procesos de administracion, capacitacion, seleccion del personal
y clima/cultura, buscando la viabilidad de las distintas areas. Analisis
de KPIs (Rotacion de personal, tasa de capacitacion, estadisticas de
reclutamiento, entre otros) y de bandas salariales del mercado.
Revision de evaluaciones de desempefio informando a casa matriz.
Apoyo a gerencia de RRHH en reuniones mensuales y cierres de
pliego con sindicato. Reporte directo a Gerente de Operaciones (Mina,
Per() y Share Business Partner (Uruguay), 3 colaboradores a cargo.

. Disminucion en 5% de accidentes de trabajo (&rea
operativa), mediante la participacion en la implementacién
de politicas para la administracion de personal.

. Cierre de pliego exitoso en una semana (2020), mediante
participacion en negociacion exitosa con el sindicado (cursos
de capacitacion, mejoras en campamento, etc.).

. Disminucion de contagios de Covid (2020), obteniendo un
25% de contagiados no graves en el area operativa (obreros),
mediante la implementacion del protocolo de prevencion
contra el Covid 19 en el campamento minero.

. Eficiencias en reporte mensual enviado al Regional,
mediante el empleo de KPlIs (Indicador Covid), logrando una
mayor visibilidad y toma de decisiones oportuna.

. Eficiencias en documentacién de entregables de acuerdo a
ley para los colaboradores (Visualizacion de boletas
mensuales, certificados, entre otros), mediante campafa que
permitio la implementacidn exitosa de app en los celulares
del personal obrero.

2018

UTEC (UNIVERSIDAD DE INGENIERIA Y TECNOLOGIA).
Universidad privada en Perd, orientada a la innovacion y tecnologia.
Liderada por el Grupo Hochschild.

Abr. 2018 —
Sep. 2018

Coordinadora de Compensaciones, Beneficios y Administracion de
Personal. Responsable del area de compensaciones, bienestar social y
administracion de personal. Orientada al mejoramiento y viabilidad de
las &reas. Reporte directo a la Directora de Recursos Humanos, 3
colaboradores a cargo.

. Cumplimiento al 100% de la ley de equidad salarial,
mediante reestructuraciéon del area de Remuneraciones,

Vii




estudio de bandas salariales, equidad externa e interna, entre
otros (informacion recibida de Korn Ferry).

. Participacion y gestion en la implementacion del ERP para
el &rea de Remuneraciones, consiguiendo automatizar los
procesos hard (procesamiento de la planilla) del area de
RRHH vy el avance de migracion de data historica al 80%
(Fase procesamiento de paralelos).

. Elaboracion e implementacion de politicas para el area de
Compensaciones, Administracion de Personal, Bienestar
Social y Contratacion, logrando lanzar la politica a la
empresa.

2016 - 2017 | ZTE CORPORATION PERU. Empresa china, proveedor global
lider de equipos de telecomunicaciones y soluciones de red

Sep. 2016 — | Human Resources Supervisor . A cargo del &rea de RRHH de

Abr. 2017 Perl y de su creacion desde cero. Coordinar con Ecuador y Bolivia

para el alineamiento de la estrategia corporativa a nivel de RRHH
dirigida por HQ. Velar por el bienestar, desarrollo del colaborador
local/extranjero e inculcar los core values. Realizar los procesos de
reclutamiento y seleccion de ZTE Per( y para HQ. Reporte directo a
HR Business Partner Regional.

. Creacion del area de Recursos Humanos desde cero para
Perd.

. Mejora del clima laboral en 80%, a través de la
incorporacion de actividades como: “Cumple mes”,
actividades de integracion y dia de “Aprendiendo la cultura
de nuestro companero”, logrando integrar las culturas
peruanay china.

. Ahorros de USD 35,500 anuales e implementacién de EPS
para los colaboradores, mediante negociacién con bréker de
seguros consiguiendo mejorar el clima laboral.

. Creacion del organigrama y del Manual Organizacion de
Funciones (MOF) en 3 meses, logrando viabilidad de la
comunicacion interna.

. Elaboracion e implementacion de la politica de
remuneraciones para Perd, Ecuador y Bolivia en tiempo
récord de 1 mes.

. Organizacién y establecimiento en 2 meses del comité de
seguridad y salud en el trabajo.

. Puesta en marcha del plan de capacitacion para Gerentes,
logrando potenciar sus habilidades de negociacion y
habilidades blandas.

2012 - 2016 | HUAWEI DEL PERU. Empresa privada multinacional china de alta
tecnologia especializada en investigacion y desarrollo, proveedor de
soluciones de redes personalizadas para operadores de la industria de
telecomunicaciones y produccion electronica.

Dic. 2012 — | Especialista de Nominas y Compensaciones. Responsable de la

Sep. 2016 revision de la némina, beneficios sociales y compensacion de los

colaboradores. Elaboracion del presupuesto anual para el area HR y
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realizacion de reportes regionales (Head Quarter). Apoyar al area de
recursos humanos en seleccion, bienestar social, capacitaciones,
formar parte del comité de seguridad y salud en el trabajo. Asesorar al
area de HR a nivel laboral y preparar la documentacion ante auditorias
con entidades publicas, privadas y a nivel regional.

. Implementacion de la plataforma de HR en linea para
Huawei Per(, el proyecto fue designado por HQ y en
coordinacion con Huawei Malasia, México, Panama se
realizé el levantamiento de informacion y adaptacion de
maodulos de acuerdo a las necesidades de Pert y lineamientos
de la organizacion, se logré en un tiempo récord de afio y
medio, supero las expectativas planeadas por HQ y HW
Malasia.

. Implementacion del sistema Ego para el pago de los
proveedores del area de recursos humanos de Perd, Se
realiz6 en 3 meses en colaboracion del area de procurement
y HQ

. Actualizacion del paquete de compensaciones para evitar la
migracion de talento y generar retencion del personal. Se
redujo en un 30% de rotacion de personal a nivel de mandos
medios.

2007 —2012 | BDO OUTSOURCING
Firma contable que brinda servicios de asesoria contable, fiscal,
auditora. BDO tiene firmas en 154 paises, con 1400 oficinas en todo el
mundo. Es la quinta red de servicios profesionales mas grande del
mundo.

Dic. 2007 — Supervisora de Nominas y Administracién de Personal.

Ago. 2012 Responsable de la supervision de la cartera de 23 clientes en rubros de

construccion civil, transportadora de Gas, mineras en exploracion,
servicios petroleros, farmacéuticas entre otros. Asimismo, encargada
de la administracion del personal de BDO Outsourcing.

. Desarrollo e implementacion de la plataforma de néminas en
linea para el cliente Astrazeneca Per(, el proyecto fue
designado por BDO Inglaterra y en coordinacion con
Northgate Arinso Argentina, Astrazeneca CAMCAR,
obteniendo un éptimo funcionamiento de la plataforma.

. Implementacién del area de recursos en BDO Outsourcing
(start up), realizacién del reglamento interno, contratacion de
trabajadora social y asistente de seleccion.




Victoria Milagros Huacamayta Lara

Ejecutiva Senior con experiencia con méas de 10 afios en los temas de Administracion
de Personal, Remuneraciones y Compensaciones. Con experiencia en industrias del
rubro farmacéutico, retail, outsourcing, servicios diplométicos y gestion de proyectos
de cooperacion. Cuento con dominio en procesos de ndéminas, administracion de
personal y la parte contable. Ademas de los aspectos involucrados en las relaciones
laborales con sindicatos, Sunafil y Essalud. Key Usser en implementacion de ERP tales
como Ofisis y Oracle.

FORMACION

2021-2023 Escuela de Posgrado ESAN
Magister en Organizacién y Direccion de Personas

1999 — 2003 Universidad Ricardo Palma
Titulada en Contabilidad

EXPERIENCIA
2016 - | FARMACIAS PERUANAS. Empresa Retail del Rubro farmacéutico
Actualidad

Oct. 2016— | Coordinadora de Remuneraciones. Liderar las actividades del area
a la fecha de Compensaciones y Remuneraciones de Inkafarma, que comprende
3 razones sociales (Farmacias Peruanas, Inretail Pharma, y Boticas IP
S.AC.) con una fuerza laboral de 12,000 colaboradores, planificando,
organizando y controlando el cumplimiento oportuno de las
actividades del area: administracion de personal, remuneraciones
(quincena, ndminas fin de mes, AFP, Plame, CTS, Gratificacion,
Utilidades), liquidacién de beneficios sociales y administracion de
relaciones laborales. A cargo de 4 personas.

e Liderar la gestion de los procesos de némina y beneficios
corporativos, con la centralizacién de la informacidn de todas las
Direcciones, para el correcto registro de promociones y
traslados,  vacaciones, renovaciones, fraccionamientos,
reingresos, etc.

e Responsable de la elaboracion de reportes de proyecciones de
planilla y presupuesto solicitados por la Gerencia de
Compensaciones, Direccion de Finanzas y Direccién de Ventas.
- Gestionar indicadores de manera mensual y acumulada en el
Tablero de Control de Gestion Humana para las diferentes
Direcciones de la organizacion.

e Controlar la dotacion de personal, el gasto de remuneraciones y
las cargas sociales de manera mensual, analizando las
desviaciones para su presentacion a la Direccion de Finanzas.
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- Elaborar y actualizar politicas, normas y procedimientos
internos de la organizacion relacionados a Remuneraciones, asi
como coordinar su difusion en los canales de comunicacion de
la organizacion.

e Brindar soporte y asesoria a clientes internos de Boticas y
Matriz, cumpliendo con los estandares de calidad fijados por la
Gerencia de Compensaciones.
Logros: Automatizacion de envio de documentos de cese por
correo, automatizacion de firmas de contratos.

2014 —
2016

TAWA CONSULTING. Empresa Consultora en Procesos de
Recursos Humanos

Ago. 2014 —
Oct. 2016

Analista de Remuneraciones. Encargada de la elaboracién, analisis y
revision de las néminas de clientes asignados, Nacionales y
Transnacionales, hasta 1000 empleados. (Empresas del rubro de
petrdleo, gas, retail, servicios).

e Encargada del proceso completo de nomina: célculo,
elaboracion, validacion, subsidios, remuneracion integral, no
domiciliados, célculo de 5ta, pago de némina y liquidaciones.
Emision de boletas y certificados respectivos. Declaracion
mensual de AFP y Plame seglin cronogramas. Reportes de
gestion de acuerdo a solicitud del cliente. Encargada de la
elaboracion de provisiones. Gratificacion, CTS, Vacaciones y
asientos contables. Calculo y pago de CTS, Gratificacion y
Utilidades.

e Resolucién de consultas laborales y tributarias de clientes, de
acuerdo a la normatividad vigente.

Logros: Fortalecer los controles y manejo en el proceso de némina de
clientes principales (Pecsa, Centenario, Gran Tierra).

2014

PETRAMAS. Empresa Gestion Integral de Residuos sélidos

Ene. 2014 —
Ago. 2014

Analista de Remuneraciones

e Encargada de validar y declarar las planillas de pago de AFP y
PLAME (2000 trabajadores). Encargada del célculo de
Utilidades, CTS, Gratificaciones

e Encargada de los asientos contables y provisiones (CTS,
Vacaciones, Gratificaciones) debidamente verificadas al area
correspondiente y de acuerdo a las normas laborales.

e Consolidar y validar la informacion del presupuesto de gasto de
personal. Elaborar el Cuadro de Asignacion de Personal (CAP),
andlisis mensual para el control de lo pagado con lo
presupuestado.

Logros: Fortalecer los controles y manejo en el proceso de némina de
clientes principales (Pecsa, Centenario, Gran Tierra).

2005 -2013

AGENCIA ESPANOLA DE COOPERACION
INTERNACIONAL. Organismo de Cooperacion Internacional

Jul. 2005 —
Dic. 2013

Analista de Contable
e Andlisis de cuentas para elaboracion de Reportes Financieros,
Balances Trimestrales, Presupuestos anuales y Flujos de
efectivo.
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e Encargada de Tesoreria, conciliaciones bancarias, Caja Chica,
pago a proveedores, detracciones, liquidacion de Viajes.

e Encargada de elaboracion de Planillas y pago de N6minas,
calculo de CTS, control de vacaciones, presentacion PDT
PLAME.

e FEncargada del Area de Logistica y compras, control de
Inventario de la Oficina.

e Logros: La oficina Contable de la AECID Peru, es considerada
una de las mejores oficinas a nivel mundial (33 oficinas).

OTROS ESTUDIOS

Diplomado en Gestion de Talento Humano (2016- Universidad de Piura).

Especializacion en Finanzas Corporativas PADE (2009- Universidad ESAN).
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Vanessa Claudia Jara Acosta

Licenciada colegiada en Gestion y Alta Direccion con 7 afios de experiencia en el area
de Recursos Humanos, en los procesos de reclutamiento y seleccion, compensaciones
y desempefio. Me caracterizo por mi predisposicion positiva al trabajo, creatividad,
negociacion, liderazgo, resolucion de problemas y vocacion de servicio a las personas.

FORMACION

2021-2023 Escuela de Posgrado ESAN
Magister en Organizacién y Direccidn de Personas

2007 — 2014 Pontificia Universidad Catolica del Per(
Licenciatura en Gestion y Alta Direccion, mencion empresarial

EXPERIENCIA

2022 -
Actualidad

MINISTERIO DEL AMBIENTE. Organismo de gobierno que
promueve la conservacion y el uso sostenible de los recursos naturales,
la puesta en valor de la diversidad bioldgica y la calidad ambiental en
beneficio de las personas y el entorno.

Nov. 2022—
Actualidad

Especialista en rendimiento. Responsable de planificar, ejecutar y
hacer seguimiento a la evaluacion de desempefio de los colaboradores
(600 personas) para mejorar su desempefio en la entidad y la toma de
decisiones de Alta Direccion.

e He logrado crear estrategias de comunicacion para incentivar el
nivel de participacion en los plazos mediante campafias de
comunicacion interna (juegos en equipos, mailing, guias).

e Disefio e implementacion de un Programa de Reconocimiento,
implementando mejoras de los colaboradores para la
institucion.

e Proponer la actualizacion de lineamientos para la aplicacion de
las herramientas.

e Promover una iniciativa de cultura de retroalimentacion a nivel
de gobiernos nacionales, siendo referente.

2018 —
2022

SERVICIO NACIONAL DE AREAS NATURALES
PROTEGIDAS

Organismo publico adscrito al Ministerio del Ambiente cuya mision es
asegurar la conservacion de las Areas Naturales Protegidas del pais, su
diversidad bioldgica y el mantenimiento de sus servicios ambientales.

Ene. 2018 —
Oct. 2022

Especialista en desarrollo y rendimiento. Responsable de planificar,
ejecutar y hacer seguimiento a la evaluacion de desempefio de los
colaboradores (1200 personas) para mejorar su desemperio en la
entidad y la toma de decisiones de Alta Direccion.

e Creacion de programa de aprendizaje virtual para posicionar la
herramienta.
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e Creacion de programa de fidelizacion de implementadores de
gestion del rendimiento para el cumplimiento de los plazos (33
personas a nivel nacional).

e Disefio de iniciativa de reconocimiento de colaboradores
destacados.

2017

MINISTERIO DE ECONOMIA Y FINANZAS. Organizacion de
gobierno nacional que impulsa el crecimiento econémico sostenido, el
cual contribuye a una mejor calidad de vida de los peruanos,
garantizando una politica fiscal responsable y transparente, en el marco
de la estabilidad macroeconomica.

May. 2017
— Dic. 2017

Profesional en Recursos Humanos

e Gestionar el proceso de seleccion de los procesos CAS de la
entidad. Disefio de los perfiles de puestos solicitados de
acuerdo a la escala de remuneraciones.

e Implementar aplicativos virtuales de recursos humanos que
ayuden a gestionar los procesos, reduciendo el margen de
errores.

e Planificar, ejecutar y hacer seguimiento al piloto de la
evaluacion de desempefio de los colaboradores (30
colaboradores).

2015

MVO CONSULTORIA. Empresa privada que presta servicios de
consultoria contable y financiera para personas juridicas y/o naturales.

Jun. 2015 —
Nov. 2015

Asistente de personal
e Gestionar los procesos de reclutamiento y seleccion de

consultores.

e Brindar asistencia sobre la gestion de contratos y calculo de
remuneraciones.

e Crear e implementar programa de induccién a nuevos
colaboradores. Organizar actividades de clima y cultura.

2011- 2012

LLAMAGAS. Empresa privada peruana, dedicada a la
comercializacion y distribucion de Gas Licuado de Petréleo

Oct.2011-
Mar. 2012

Coordinadora administrativa

e Control de costo de activos de la empresa (vigilancia,
seguridad y remesas) en 24 sedes a nivel nacional, reduccion de
errores de calculo de pagos en 15%.

e Monitoreo de servicios, coordinacion con administradores de
plantas de distribucion de gas.

e Contacto, resolucion de problemas y negociacién con
proveedores externos. Revision de contratos y renegociacion de
términos.

OTROS ESTUDIOS

Diplomado en Gestion de Recursos (2015- Camara de Comercio de Lima).
Especializacion en Marketing Digital (2018- Universidad ESAN).
Certificacion de SCRUM Master (2020 -CIDE PUCP)
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RESUMEN EJECUTIVO

El liderazgo y sus diferentes estilos, asi como la gestion del cambio, han sido objeto de
estudio por parte de acadéemicos desde hace décadas. A pesar de varios estudios
realizados por distintos expertos para establecer una relacion entre liderazgo y gestion
del cambio, esta investigacion ahondara el cambio en la modalidad del trabajo hibrido

de una empresa aseguradora en el pais en el area comercial.

Este estudio de aplicacién detalla informacion sobre la relacion e influencia del estilo
de liderazgo transformacional con la gestion del cambio, para lo cual, se recopilaron
datos de 186 colaboradores del &rea Comercial, especificamente de la division de
seguros de vida, de la empresa Interseguro, utilizando como instrumento los
cuestionarios MLQ y ADKAR.

Los hallazgos concluyen una fuerte relacién positiva significativa entre el estilo de
liderazgo transformacional que incluye las dimensiones de Influencia ldealizada
Atribuida, Influencia Idealizada Conductual, Motivacion Inspiracional, Estimulacion
intelectual y la Consideracion Individualizada. A raiz de los resultados obtenidos, se
sugieren recomendaciones para que los lideres del cambio puedan adaptar su estilo de

liderazgo transformacional aplicado a modalidades de trabajo (de remoto a hibrido).

Xviil



CAPITULO I - INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

A partir de los afios 2020 y 2021, la pandemia global de COVID-19 ha sido un evento
que afect6 al mundo, acelerando significativamente a las organizaciones a la adaptacion
de una nueva modalidad de trabajo al incluir a los equipos virtuales, lo que fue
convirtiéndose en un cambio radical (Kozlowski et al., 2021). Cabe mencionar que no
todas las organizaciones estaban preparadas para este cambio, pero tras la pandemia,
todos los sectores y organizaciones adaptaron sus operaciones de manera virtual. Todo
ello ha originado que los empleados y las organizaciones cambien rapidamente sus
practicas laborales (Herath & Herath, 2020). Por lo tanto, la adopcién de equipos
virtuales es mas una cuestion de continuidad y resistencia organizacional que una
eleccion (Ritcher, 2020), lo cual implica una transformacion radical que ha afectado la
forma en que las personas interacttan y laboran en su lugar de trabajo (Afrianty et al.,
n.d.).

Un estudio realizado por Panteli (2018) indica que los lideres promueven el
compromiso laboral de sus empleados, ya que emplean de una forma efectiva los
recursos de la empresa que tiene a la mano, adicionando actitudes de orientacion,
crecimiento, orientacion y apoyo a sus equipos. Estas caracteristicas tienen una
importancia relevante en los contextos donde hay una distancia geografica amplia, con
mayor diversidad, cierta ambigledad y falta de familiaridad con el trabajo remoto o
hibrido. Se indica que, a través de la confianza, el delegar responsabilidades y la
retroalimentacion eficaz, los lideres fomentan el crecimiento de sus empleados, incluso
cuando estan dispersos geograficamente y en la mayoria de casos que estan socialmente

distanciados.

La habilidad de manejar el cambio de una manera eficaz necesita de una forma de
liderazgo que sea compatible con los objetivos de la organizacién, denominado

liderazgo transformacional (Avolio & Dodge, 2000). La problematica de este estudio



aplicativo es destacar como se adoptan las diferentes dimensiones del liderazgo

transformacional y como se relacionan con la gestion del cambio en Interseguro.

En la actualidad, la gestion exitosa del cambio se ha convertido en una de las principales
prioridades para las organizaciones empresariales, independientemente del tipo de
actividad que realicen, debido a que estas se encuentran en un estado de rapido
desarrollo y alta rotacion. El cambio est& ocurriendo en todas partes a un ritmo cada vez
mas rapido y complejo, lo que ha convertido al liderazgo y al cambio en grandes
desafios para las organizaciones modernas. Por lo tanto, la organizacion ya no depende
tanto de los gerentes, sino que se requiere que los lideres tengan la habilidad de
persuadir a las personas de la vision y mision de la organizacion para llevar a cabo el

cambio adecuadamente (Al Qatawenh, 2018).

En este sentido, para el desarrollo de esta investigacion en el sector de seguros del Perd,
se establecid la siguiente pregunta: ¢El estilo de liderazgo transformacional influye en
la gestion de cambio en equipos virtuales comerciales de una compafiia de seguros

peruana?

1.2 Antecedentes

De acuerdo a un informe del evolutivo del sistema asegurador (Superintendencia de
Banca y Seguros y AFP, 2023), el sistema asegurador peruano muestra una
recuperacion de la rentabilidad a marzo 2023 (20%) similar al nivel alcanzado en el
periodo pre pandemia (18%), como resultado de un ligero recupero del dinamismo

econémico.



Gréafico 1 Evolucion de ROE, ROA e Indices
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Asimismo, las primas de seguro mostraron un crecimiento constante en los ultimos
periodos mas alla de la pandemia, esta vez impulsado por diferentes motivos como la

mayor sensibilizacion de las personas a proteger su vida y su patrimonio.

Gréfico 2 Evolucidn de las Primas de Seguros Netas por ramo
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Asimismo, la pandemia del COVID-19 acelerd radicalmente la forma en que las

personas interactuan y trabajan en el lugar de trabajo (Afrianty et al., n.d.). Las
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organizaciones que estan adaptandose constantemente al cambio, deben implementar
las tecnologias digitales que ayudaran a que sus negocios crezcan con mayor velocidad,
incluyendo en este proceso a sus clientes externos, generando productos y servicios con
costos mas bajos, creando asi nuevos modelos de negocios y ganando mas clientes,
sobre todo captando los clientes de esas empresas que no se adaptan a los cambios
digitales en su organizacion. (Sambamurthy et al., 2003)

El aislamiento de las personas tras las olas de contagio, ha resaltado la importancia de
cémo los empleados pueden trabajar efectivamente mientras permanecen en casa. El
enfoque en los equipos virtuales se ha vuelto algo predominante, las empresas
multinacionales que han dedicado tiempo a formar a sus empleados sobre la
colaboracion virtual e intercultural ahora tienen equipos virtuales con mayores

expectativas de confiabilidad entre los miembros (Caligiuri et al., 2020).

En Perd, en una encuesta realizada por Ernst & Young (2022) el 68% de los encuestados
considera que para implementar transformaciones digitales en las organizaciones, el
proceso de cambio, debe ser liderado por los directores generales de las empresas. El
estudio arroja que la mayoria de transformaciones digitales fracasan por las limitaciones
del componente humano. La falta de personal capacitado y la resistencia al cambio fue
mencionado por el 45% de los participantes de la encuesta, y todos coinciden que este
componente deriva la importancia de la gestion del cambio libradas por las personas

correctas y capacitadas. (Escudero, 2022)

Vemos en estos estudios, que los Gltimos afios, el trabajo virtual se ha ido estableciendo,
mas aun con la globalizacion, pero la pandemia lo ha hecho una obligacion y se dispone
a quedar como la nueva normalidad. ElI impacto de la Covid 19 ha hecho que las
organizaciones se ordenen con respecto al tema virtual. Esto genera que el rol entre
empleadores y empleados cambie también de manera permanente, dando oportunidades
de trabajo mas flexible y sobre todo un cambio en la nueva forma de liderazgo ante la
perspectiva de equipos virtuales y donde el desempefio no se vea afectado. Por lo que
se concluye que el liderazgo sera determinante para que las organizaciones sobrevivan

y mantengan su crecimiento. (Contreras & Baykal, 2020)



Las nuevas organizaciones digitales estan orientadas a que los actores sean
colaborativos, agiles y minimamente jerarquicos. Las empresas que se desarrollan en el
ambito digital demandan cada dia a mas lideres capacitados y con habilidades
tecnoldgicas, que puedan definir la estrategia digital y crear las todas las condiciones
para adaptarse a una transformacion digital dentro de todas las areas importantes de la
organizacion. Los lideres exitosos necesitan sincronizar sus organizaciones a la

velocidad de la nueva exigencia y era digital. (Snow et al., 2017)

En relacion al estilo de trabajo virtual, su intencion es fortalecer e influir en los
empleados para lograr los objetivos comerciales y, en paralelo, adornar su desarrollo
individual de una manera que aporte energias positivas a sus actitudes profesionales,
eleve la motivacién y la creatividad. Por lo que, un estilo de gestidn positivo adquiere
consenso y trabajo en equipo, en lugar de imponer mando y control. Un estilo de
liderazgo positivo, relacionado al estilo de liderazgo transformacional motiva a los
empleados a mirar mas alla de sus propios intereses y pensar fuera de la caja con

respecto a sus tareas rutinarias. (Sethibe a & Steyn, 2015)

Un estudio sobre el futuro del trabajo del afio 2020 del World Economic Forum, indica
que para un cambio tecnologico y de transformacion el tener lideres con las capacidades
correctas es el tercer componente mas importante.

Grafico 3 Percepcion de adopcidn de nuevas tecnologias
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Actualmente, las organizaciones han decidido desarrollar el cambio digital y esto

incluye un desarrollo de lideres que puedan dirigir desde la distancia. Para estar vigentes



los lideres deben ser proactivos y tener las habilidades para trabajar con equipos de

manera virtual.

Recientemente, (Gilson et al., 2021), afirmd que los lideres de los equipos virtuales son
ubicuos (estan en todos lados) ya que los miembros confian en la tecnologia digital para
comunicarse y coordinarse. (Klonek et al., 2021) mencionaron que los equipos virtuales
se convierten mas efectivos cuando sus lideres comprenden cémo coordinar, ayudar y

comunicarse empleando las tecnologias de la informacion.

Algunos estudios presentados como el de (Rowold & Heinitz, 2007), (Judge & Piccolo,
2004) y (Tims et al., 2011), mostraron importantes respuestas del liderazgo
transformacional dentro de las organizaciones con respecto al aumento en la motivacion
de los empleados, el compromiso laboral, la satisfaccion laboral y el desempefio de los

empleados.

Dado el papel importante de la capacidad de cambio para el desarrollo organizacional,
dadas las ventajas competitivas de las organizaciones, segin un estudio chino, se
demostré que las influencias del liderazgo transformacional en el cambio son
importantes, porque este estilo genera que los empleados tengan confianza en sus
lideres, y esto contribuye a mejorar la capacidad de cambio de las pequefias y medianas
empresas. (Chao & Le, 2022). Por lo que apreciamos que el liderazgo transformacional
y sus componentes son relevantes para una buena gestién del cambio. (Algatawenh,
2018)

(Algatawenh, 2018) realizd un estudio tomando como muestra 500 colaboradores de
compafias de seguros jordanas con la intencion de demostrar la relacion entre el
liderazgo transformacional y la gestion del cambio, a partir de la cual se obtuvo un
analisis estadistico que concluye que si existe una correlacién significativa entre ambas
variables, tomando en consideraciéon a todas las dimensiones de liderazgo
transformacional de las compaiiias de seguros jordanas (Influencia idealizada atribuida,
Influencia idealizada Conductual, Motivacion inspiradora, Estimulacién intelectual,

Consideracion atribuida).



Un estudio longitudinal mostro que el liderazgo transformacional tiene la tendencia de
disminuir de manera significativa la resistencia al cambio (Bommer et al., 2005).
Ademas, (Herold et al., 2007) dedujeron que el liderazgo transformacional,
acompafiado con buenas préacticas de gestion del cambio, se relacionan con un mayor

nivel de compromiso con el cambio.

Otro estudio (Hechanova & Cementina-Olpoc, 2013), aplicado a una muestra de 305
empleados de instituciones académicas y 267 empleados de organizaciones
empresariales en Filipinas, cuyas organizaciones debian haber pasado por un cambio
transformacional, demostré la importancia del liderazgo para influir en el compromiso
de los empleados con el cambio, destacando la importancia de desarrollar lideres
transformacionales capaces de inspirar y empoderar a otros hacia una vision
compartida. Para ello es importante una gestion sistematica del cambio. Asimismo, los
resultados sugieren que el apoyo del liderazgo, la formacion de equipos de gestion del
cambio, la participacion de los empleados y la comunicacion del cambio son
importantes para implementar una transformacion organizacional exitosa. Por ello, los
lideres del cambio deben estar capacitados para gestionar el cambio y mantener el
compromiso de los empleados e implementar un sistema de seguimiento para evaluar

la alineacion de las estrategias de gestion del cambio.

Un estudio (Wanza & Nkuraru, 2016) encontré que el liderazgo, la tecnologia y la
cultura organizacional tienen un impacto positivo en el desempefio de los empleados
durante los cambios estructurales. El liderazgo necesita cambiar su forma de pensar para
lograr un impacto en la gestion del cambio, por lo que se vuelve importante adoptar
estilos de liderazgo que aumenten la motivacion de los empleados para superar los

resultados esperados.

Por lo visto esta tendencia de cambio digital va unido a las iniciativas de gestion del
cambio, y se ha demostrado que las variables sociales que se toman dentro de las
organizaciones son las emocionales (liderazgo) y los aspectos técnicos (gestion).
Adoptar un enfoque del cambio puramente racional y técnico donde se deje de lado el
componente emocional (liderazgo), se tiende a llevar a la falsa suposicion de que la

organizacion lo absorbera naturalmente (McLagan, 2002).



Con respecto al efecto de un buen liderazgo y que genere éxito en un cambio
organizacional, tenemos el ejemplo de la National Geographic Society, una de las
organizaciones mas grandes del mundo en el ambito cientifico y educativo. Esta
organizacion decidio adaptarse al nuevo modelo global migrando desde el area impresa
hacia la digital, integrando todos los grupos editoriales de la revista, produccion de TV,
canal, libros y otras unidades en multiples plataformas de medios. Este cambio se hizo
con el objetivo de mejorar la motivacion del personal mediante una estrategia de
comercio electronico. La implementacion de este cambio se ha considerado notable, ya
que se exigieron requisitos de amplia experiencia, conocimientos y responsabilidades a
todos los empleados involucrados en las areas afectadas. Pero se destaco el desempefio
del puesto de Vicepresidente Senior de Comercio Electrénico dentro de la organizacion,
porque se reflejé la importancia de ser un buen lider con un caracter fuerte, excelentes
habilidades de comunicacion y capacidad para trabajar eficazmente en una gran
organizacion inspirando a los lideres de equipos a gestionar el cambio con el fin de

mantenerse de acuerdo a los estandares del mercado (Garvin & Knoop, 2015)

La mayoria de los estudios de cambio organizacional se basan en perspectivas macro
de la organizacién, como el analisis de los cambios en los procesos y los contenidos de
implementacién del cambio. Pero la perspectiva micro del cambio organizacional
analizando el factor humano es el méas importante para el éxito del cambio

organizacional a través del liderazgo y seguimiento (Busari, et al., 2019).

Asimismo, las actitudes y comportamientos de los seguidores también son relevantes
ante un contexto de cambio organizacional (Robbins y Judge 2013). Este punto también

seria objeto de investigaciones futuras.

Adicionalmente, los componentes del liderazgo transformacional son importantes. Los
lideres transformacionales con los componentes de estimulacién intelectual alientan a
los seguidores a ser creativos e innovadores en el tratamiento de problemas con nuevas
maneras de solucién. Los lideres con influencia idealizada tienen consideracion para
tratar a cada seguidor como un individuo y considerar su necesidades, aspiraciones y
habilidades. Los lideres con consideracion individualizada ayudan a los seguidores a

desarrollar su propia fuerza y dedicar tiempo a guiar y entrenar a los seguidores.



Por lo que este estudio de corte aplicativo pretende brindar recomendaciones y
lineamientos en Interseguro, asi como para otras empresas peruanas del sector
asegurador de similar estructura, validando un mejor performance en la aplicacion del
liderazgo transformacional en la gestion de cambio bajo los nuevos esquemas de trabajo

post pandemia de equipos virtuales.

1.3. Preqgunta de investigacion

1. ¢El estilo de liderazgo transformacional influencia en la gestién de cambio en

los equipos virtuales comerciales de la empresa Interseguro?

1.4. Objetivo general

Determinar la influencia del estilo de liderazgo transformacional en la gestion de

cambio en los equipos virtuales comerciales de la empresa Interseguro.

1.4.1. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1: Determinar el impacto de la influencia idealizada atribuida en

la gestion de cambio de los equipos virtuales comerciales de la empresa Interseguro.

Objetivo especifico 2: Determinar el impacto de la influencia idealizada conductual en

la gestién de cambio de los equipos virtuales comerciales de la empresa Interseguro.

Objetivo especifico 3: Determinar la influencia de la motivacién inspiracional en la

gestion de cambio de los equipos virtuales comerciales de la empresa Interseguro.



Objetivo especifico 4: Determinar la influencia de la estimulacion intelectual en la
gestion de cambio de los equipos virtuales comerciales de la empresa Interseguro.

Objetivo especifico 5: Determinar la influencia de la consideracion individualizada en

la gestion de cambio de los equipos virtuales comerciales de la empresa Interseguro.

1. 5. Justificacion

La presente investigacion aborda la influencia del estilo del liderazgo transformacional
en un proceso de cambio organizacional en equipos virtuales de la empresa Interseguro.
Este estilo ha sido bastante abordado en la literatura y se menciona como el
recomendado en los procesos de cambios en una organizacion. (Nazim et al., 2014)
sefiala que los lideres transformacionales actian como agentes de cambio ayudando a
gestionar cambios organizacionales y promoviendo comportamientos orientados al
cambio en los empleados. Nuestro estudio pretende validar si este estilo de liderar,
también tiene un impacto significativo cuando nos referimos a un proceso de cambio en
equipos virtuales ya que hoy en dia esta modalidad de trabajo es la tendencia en la

constitucién de equipos de trabajo en un escenario post pandemia.

De acuerdo con diversos estudios que relacionan ambas variables en empresas
internacionales, se sugieren algunas estrategias para llevar a cabo estos cambios.
(Levasseur, 2012) quien sefiala que, al establecer enfoques de gestion del cambio como
la comunicacion y la generacion de confianza, los lideres mejoraran el desempefio
virtual. Asimismo, (Mattarelli et al., 2017) exploré como los empleados de equipos
virtuales al participar de un proceso de desarrollo de capacidades revisadas
continuamente se adaptan a las necesidades de la organizacion. Nuestra investigacion
pretende abordar un perfil especifico dentro de la organizacion, como es el asesor

comercial de una aseguradora.

Bajo la coyuntura laboral del pais post pandemia, la modalidad de flexibilidad de
horarios es una practica latente (Den Dulk et al., 2013), por ello un estudio realizado

por los autores (Simranjeet Kaur, 2021) menciona que es clave desarrollar un liderazgo
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propicio para trabajar a distancia utilizando la tecnologia, esta practica debe ir
acompafiada de una cultura ideal para enfrentar los entornos cambiantes. Esta
investigacion puede ser tomada como referencia para futuros estudios en otros rubros.
Actualmente no hay suficientes estudios que relacionen estas variables en empresas
peruanas y dado que, nuestro pais presenta caracteristicas culturales particulares,
consideramos relevante poder medir la influencia de este estilo del lider en un cambio

vigente que muchas empresas enfrentan en este momento.

Finalmente, con esta investigacion se intenta demostrar cuantitativamente, la relacion
significativa o no, de nuestras variables de estudio aplicado a Interseguro, de modo que
permitan tomar mejores decisiones a la empresa y establecer lineamientos en las
dimensiones que conforman el liderazgo transformacional. Al tener datos, las reas de
gestion humana de empresas de seguros peruanas con similares estructuras
organizacionales, podran crear mejores estrategias en relacion al papel de los lideres

frente a los cambios previstos y buscar la eficiencia con sus recursos.

1.6. Alcance

La presente investigacion es de corte aplicativo y se realizara en el marco del sector
asegurador peruano dentro del sector privado, especificamente en la empresa
Interseguro, dado que contamos con el acceso para realizar las mediciones con los

colaboradores que forman parte de dicha organizacion.

Esta medicion se dara con los colaboradores del area comercial de la division de seguros
de vida individual que realizan labores bajo modalidad hibrida y de forma remota,
conocidos como equipos virtuales, ya que han sido los protagonistas directos del cambio
de modalidad de trabajo. Tomaremos como referencia de fecha de corte, a los
colaboradores que ingresaron hasta antes de este cambio organizacional, es decir al 31
de diciembre del 2022, lo cual nos permitird una medicién mas precisa de nuestras

variables en investigacion: Liderazgo transformacional y Gestion del cambio.

Este estudio se realizara durante el mes de agosto de 2023, sin embargo, debemos

considerar que la empresa se mantiene en constante dinamismo, respecto a las nuevas
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formas de trabajo que nos trae esta nueva normalidad y los planes de crecimiento

organico e inorganico observados con mayor celeridad en los ultimos afios.

Este trabajo pretende aportar conocimiento sobre la relacién de las variables
mencionadas, dado los pocos trabajos aplicados al respecto y a la realidad peruana. Otro
alcance que nos permitira esta investigacion es contar con evidencia empirica dentro de
la empresa estudiada, que permita tomar decisiones de gestion humana, orientadas a
validar el estilo de liderazgo utilizado y su aplicacion en la gestion de cambio, bajo un
contexto de equipos virtuales entendiendo las particularidades de los puestos

analizados.

1.7 Limitaciones

Esta investigacion aplicativa nos permite evaluar implicancias de aplicacion vigentes a
nivel organizacional, pero a su vez el desarrollo de la misma lleva consigo algunas

limitaciones:

Una primera limitacion esté referida a la experiencia previa del encuestado respecto a
eventos de cambios organizacionales anteriores, pues en base a ello, los colaboradores
podrian ya tener incorporado, habilidades y actitudes de cambio, que no seran producto
de este cambio en estudio y por tanto, dificulta medir un nivel preciso de la influencia
del estilo transformador de liderazgo sobre los equipos. Las habilidades y actitudes de
los seguidores son importantes en situaciones de cambio organizacional (Robbins y
Judge 2013).

Otra limitante del estudio, es que hemos partido del hecho que todos los lideres
comerciales aplican el liderazgo transformacional, al haber sido evaluados vy
capacitados en dicha competencia, sin embargo, sabemos que, en la practica, los estilos
de liderazgos aplicados van cambiando acorde a diferentes situaciones, contextos y que
la adopcion de este estilo de liderazgo no es el mismo en cada uno de los lideres

comerciales.

Por ultimo, cabe mencionar que el indice de rotacidn del puesto de asesores comerciales
de seguros de vida de la empresa seleccionada en este estudio es alto, con un 7%

aproximadamente, por lo cual, podriamos estar dejando fuera, a un grupo de personas
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cesadas que podrian darnos informacion muy relevante del cambio evaluado y que
incluso podrian haber optado por salir de la empresa debido a estos cambios
organizacionales con lo cual se pierde data de interés. Por lo cual, en nuestro estudio
hay un ligero margen que se considerd para poder tomar una muestra mayor a lo

requerido, en caso se necesite cubrir parte de la data a analizar.

1.8 Contribucion

La presente tesis podra servir como una base que abrird la interrogante a futuros
profesionales de Recursos humanos que busquen determinar la relacion de un estilo de
liderazgo transformacional en la gestion de cambio de equipos virtuales en empresas
del sector asegurador peruano. Y de esta manera se pueda seguir recogiendo aportes
aplicativos que sustenten lo expuesto y estudiado en esta investigacion, asi como

ejemplos de mejores précticas a implementar para similares organizaciones peruanas.

Nuestra investigacion pretende abordar la influencia del estilo transformacional de
liderazgo en la gestion de cambio en los equipos virtuales comerciales de la empresa
Interseguro, mas no pretende concluir una correspondencia entre estas variables como
regla general para toda industria o pais y aun cuando los resultados puedan validar
alguna relacion, cualquier conclusion debe ser explorada por investigaciones futuras
adicionales. Debido a que mediante la revision previa de estudios, en donde no se
abordan la relacionan estas variables en un contexto de cambio de modalidad de trabajo
en equipos virtuales, el presente estudio aporta conocimiento para abordar esta

necesidad.

Las areas de Capital Humano en las organizaciones deben actuar de manera adaptativa
para lograr las metas organizacionales, preparandose para la gestion del cambio.
(Huczynski & Buchanan, 2013). Por lo que, cuando la alta direccion de la empresa
lidera la gestion del cambio, ofrece ventajas decisivas y Unicas, como aumentar la
eficiencia, mejorar la gestion financiera, lograr una alta lealtad de los empleados y
clientes, y lo mas importante, impulsar a la organizacion hacia un cambio continuo, con

sostenibilidad, creatividad e innovacion. (Boston, 2000)
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Los estudios sobre liderazgo que han analizado la conexidn entre el liderazgo y la
gestion del cambio, aln no han tenido en cuenta la complejidad de los procesos dentro
de la organizacién, como la planificacion e implementacién de iniciativas de cambio
(Yukl, 1999).

Las investigaciones que hemos revisado acerca de un cambio organizacional, ain no
han podido proporcionar un analisis completo sobre el vinculo entre los estilos de
liderazgo y los modelos de gestion del cambio, aunque es evidente que existe una
relacion entre las competencias, habilidades, capacidades y comportamientos de los
lideres como agentes de cambio y como esto afecta el éxito o fracaso en el logro de las
metas organizacionales (Berson & Avolio, 2004), (Waldman & Javidan, n.d.) y
(Bommer et al., 2005).

Por lo que este estudio, seria un aporte importante con la validacién de la data estadistica
a extraerse en las encuestas, y que permita brindar sustentos de la influencia del estilo
del liderazgo transformacional en la gestion del cambio en equipos virtuales, para
efectos de que puedan ser consideradas por la plana gerencial en las futuras decisiones

estratégicas de empresas del sector asegurador en el Perd.
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CAPITULO Il - MARCO TEORICO

El propdsito de este estudio consiste en determinar la influencia de las dimensiones del
liderazgo transformacional en la gestion de cambio en los equipos virtuales, de los
colaboradores comerciales de la empresa Interseguro. Para lo cual, consideramos

relevante definir nuestras variables en investigacion.

2.2 Equipos Virtuales

2.2.1 Definicién Conceptual

La primera conceptualizacion de equipos virtuales se presentd en 1992 como un grupo
de trabajadores del conocimiento que se encontraban dispersos geograficamente, todos
orientados hacia un propdsito comin que utilizaba la comunicacién electrénica como
medio principal de forma intensiva (Shuffler,M.L et al., 2010). La tecnologia y la
globalizacién realizan avances a pasos agigantados en las empresas, los grupos de
personas que trabajan en conjunto estan distribuidos en diferentes puntos geograficos y
se apoyan en la virtualidad para llevar a cabo sus funciones (Kirkman & Mathieu, 2005).

Los beneficios que se presenta al trabajar en equipos virtuales: a) ahorrar costos b) sus
ciclos son de 24 horas al dia, 7 dias a la semana c) obtienen habilidades, conocimientos
y experiencia de todo el mundo. Algunos autores definen al equipo virtual como la
aplicaciéon colaborativa de la tecnologia para el trabajo, la diversidad cultural, la
comunicacion y la distribucion geogréfica de los miembros que permite a los miembros
trabajar desde cualquier lugar y con todos separando el espacio fisico del electronico
(Simranjeet Kaur, 2021).

Segtn autores, los equipos virtuales eran denominados “co-ubicados”, ahora deben

adaptarse a los nuevos equipos virtuales para hacer frente a las actuales tecnologias y a

la comunicacion (Feitosa & Salas, 2020).
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A raiz de la pandemia, se vieron forzados a trabajar de forma virtual, se acrecenté el
trabajo en equipos globales, las asignaciones internacionales (Caligiuri et al., 2020). La
crisis pandémica ha traido consigo el monitorear la confianza del equipo, enfocarse en
los procesos y fomentar la inclusion a través del bienestar mental y evaluar el trabajo

en equipo con frecuencia.

Para los autores Garro y Abarca, las organizaciones invierten en los equipos virtuales
para mejorar su desempefio mediante el liderazgo, la confianza y la comunicacion como
factores esenciales en la virtualizacion y el trabajo remoto (Simranjeet Kaur, 2021).
(Klostermann, et al., 2021) encontraron que la confianza, el ajuste entre tareas y
tecnologia y la comunicacion estaban asociados con el desempefio de los miembros del
equipo. Un autor explico que debido a los equipos de Tl avanzados, la globalizacion y
el COVID-19 contribuyeron para que se creen entornos virtuales para que estos equipos
de trabajo novedosos aumenten la fuerza de las personas que trabajan en entornos

dispersos y diversos (Klonek et al., 2021).

(Gilson et al., 2021) y (Kozlowski et al., 2021) Las nuevas herramientas como la
colaboracion (telepresencia y equipos de trabajo distribuidos), la coordinacion
(intercambio sincronico de documentos y actividades de intercambio de calendario),
control (seguimiento digital), trabajo en la méaquina simultaneamente (realidad
aumentada), operaciones de contratacion basadas en la experiencia (Willans et al.,
2021) ilumino las actividades principales, como las interacciones de tareas (trabajar
juntos en diapositivas), las interacciones de procesos (planificacion de proyectos y
asignacion de modulos) y las interacciones de relaciones (hora feliz virtual) para
representar con éxito el desempefio de los equipos virtuales. El e-Liderazgo nace a partir
del concepto del equipo virtual (Dasgupta, 2011).

2.2.2 Estudios Previos

Para definir equipos virtuales, se hace una revision rapida de los antecedentes basandose
en dos palabras: virtualidad y distribucion son conceptos continuos (Bell & Kozlowski,
2002)
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Virtualidad: Es una herramienta de comunicacién que esta siendo usada por los equipos
virtuales (Cummings & Kiesler, 2008). Las herramientas tecnoldgicas son necesarias
para que ocurra la comunicacion, ya que sus miembros pueden estar separados por
espacio y tiempo, por ello no pueden encontrarse cara a cara de manera regular
(Jarvenpaa & Leidner, 1999). Segun los autores comentan sobre los factores de la
virtualidad, que se determinan por la riqueza, la naturalidad de una herramienta y las
dimensiones: 1) el grado de confianza en las herramientas virtuales, 2) el valor
informativo y 3) sincronicidad que ofrecen dichas herramientas (Kirkman & Mathieu,
2005). El grado de confianza en las herramientas virtuales describe la proporcion de
interaccion del equipo a través de medios virtuales. El valor informativo de la
herramienta virtual se determina cuando se transmiten datos valiosos para el equipo.
Otra definicién descrita y también respaldada por (Schmidt, 2014) (Lord & Dinh, 2014),
quienes explicaron cdmo el contexto de los equipos virtuales hace que los lideres de
dichos equipos sean diferentes de otros equipos. Los equipos virtuales requieren una
facilitacion habilitada por un liderazgo efectivo, que impacta sustancialmente en quién
lidera, por qué lidera 'y como lidera en un equipo (Simranjeet Kaur, 2021).

Distribucién: Una caracteristica que define a los equipos y las organizaciones es la
forma que estan distribuidos (fisica) de los miembros del equipo en el espacio
(Cummings & Kiesler, 2008). La distribucion geografica de los miembros del equipo
es vital para la virtualidad, ya que puede evaluar qué tipos de herramientas virtuales a

utilizar y con qué frecuencia, lo que impulsa el grado de virtualidad del equipo.

2.2.3 Los desafios de los Equipos Virtuales

Los desafios de los equipos virtuales se basan en que los lideres tienen que construir
equipos virtuales efectivos, autbnomos, interdependientes (Cortellazzo et al., 2019) y
comprometidos (Politis, 2014) para los cuales la confianza es un punto neuralgico.

Coordinar las tareas en diferentes ubicaciones, zonas horarias y culturas es otro desafio
(Siebdrat et al., 2014). Asimismo, se determina que la gestién de una fuerza laboral
distribuida crea mayores desafios de liderazgo (Hoegl & Muethel, 2016). La pandemia
incremento los trabajos en equipo virtuales y con ello trajo desafios. Como monitorear

la confianza. La cual es importante, particularmente en equipos virtuales. Las
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organizaciones actuales deben preocuparse por mantener y monitorear la confianza del
equipo con menos oportunidades de observacion (Feitosa & Salas, 2020). En
consecuencia, los indicadores de confianza del equipo también cambiaran. La falta de
capacidad de respuesta de los miembros del equipo o su desacreditacion de los mensajes
de los comparieros de trabajo pueden ser signos de violaciones de confianza o ruptura
psicoldgica (Feitosa & Salas, 2020)

Enfocar las ganancias del proceso, la cooperacion y la comunicacion del equipo. Todas
estas son partes de la sinergia que los equipos efectivos tienen en comun. El intercambio
de informacion es el proceso de equipo més obstaculizado cuando se encuentra en alta
virtualidad. Las ganancias de los procesos se realizan cuando se proporcionan los

canales directos para compartir informacion (Feitosa & Salas, 2020).

Fomentar la inclusién a través de la Seguridad Psicologica. La inclusion es el
sentimiento de pertenencia en el espacio de otra persona. La mejor forma de crear
cultura inclusiva requiere, como minimo, interacciones cara a cara ocasionales. Los
equipos actuales tienen que lidiar con un gran nivel de discrepancia en el contexto local
de cada miembro, desde diferentes situaciones en el hogar hasta la confiabilidad de
Internet (Feitosa & Salas, 2020). El aislamiento y el desapego son desafios comunes y
se ven exacerbados por la situacion actual. Fomentar un entorno psicolégicamente

seguro puede cerrar la brecha en los equipos virtuales (Feitosa & Salas, 2020).

Evaluar el trabajo en Equipos virtuales, la preocupacion de los lideres de equipos
virtuales es como monitorear el desempefio de los miembros del equipo Al combinar
los desafios del equipo virtual de equilibrar el trabajo de tareas y el trabajo en equipo
con su evaluacion precisa, los equipos actuales a centrarse en el trabajo en equipo y la
retroalimentacion continua. Las organizaciones pueden aprovechar el establecimiento
de objetivos y los métodos de informe para mantener a los miembros del equipo
comprometidos en lugar de la microgestién durante estos tiempos sin precedentes
(Feitosa & Salas, 2020).

La eficiencia de tomar en cuenta los medios digitales en las empresas afecta el disefio
de trabajo y la forma en conjunto de los equipos virtuales efectivos (Schwarzmiller, et
al., 2018).
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2.2.4 Modalidades de trabajo virtual

Teletrabajo

Dentro de los desafios que trajo la pandemia, Covid 19, es la flexibilidad en la
modalidad de trabajo son practicas como trabajar desde casa, trabajar fuera del horario
habitual de oficina, reducir o ampliar las horas de contrato o acumular horas extra (Den
Dulk et al., 2013).

Para los autores definen al teletrabajo como teleconmutacion trabajo remoto, como "un
arreglo de trabajo alternativo en el que los empleados realizan tareas en otros lugares
que normalmente se realizan en un lugar de trabajo principal o central, durante al menos
una parte de su horario de trabajo, utilizando medios electrénicos para interactuar con

otros dentro y fuera de la organizacion” (Gajendran & Harrison, 2007).

Es importante crear practicas de uso consciente de la tecnologia ya que estas nuevas
formas influyen en el compromiso y la eficacia de los empleados y da pie a crear la
nueva cultura digital y forma de trabajo, por lo que se hace necesario implementar
cambios adicionales para modificar los patrones de uso de la tecnologia. Sin embargo,
mientras que las politicas y las caracteristicas tecnoldgicas pueden influir en los
patrones de uso, es probable que el comportamiento de los empleados dentro de un
contexto situado también esté determinado por los controles situacionales y las normas

locales con respecto al uso de las tecnologias (Collbert et al., 2016).

Equipo Virtual Hibrido

Para entender la definicion de equipo virtual hibrido de manera integral se debe tener
claro el concepto de virtualidad. En ese caso la clasificacion de los equipos virtuales se
considera como un solo bloque puramente virtual y no virtual segun (Bell & Kozlowski,
2002).

Los equipos virtuales hibridos es una mezcla de equipos “coubicados” y dispersos: los

miembros del equipo, que estan co- ubicados entre si, tienen la opcion de interactuar
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cara a cara de forma espontanea o emplear tecnologia de comunicacién. Al mismo
tiempo, otros miembros del equipo estan dispersos, por lo que la colaboracion con ellos

depende completamente de la tecnologia de la comunicacion. (Afflerbach, 2020).

Debido a la pandemia, se adquiere una nueva forma de trabajar en donde el liderazgo
electrénico es més demandante que el liderazgo presencial. Incluso en los paises
desarrollados, existe una falta de conocimiento de las habilidades de liderazgo
electronico necesarias para abordar equipos virtuales exitosos en procesos de trabajo

complejos (Liu et al., 2020).

2.3. Liderazgo Transformacional

2.3.1 Definicién conceptual

Liderazgo

Una de las definiciones mas aceptadas sefiala que el liderazgo es la aptitud para influir
en un grupo a que alcance sus metas o comparta una vision (Robbins & Judge, 2009).
Otros autores manifiestan que el liderazgo es la relacion de influencia generada entre
lideres y seguidores, en que se pretende realizar cambios y obtener los resultados que

reflejen la finalidad que comparten (Daft, 2006).

Por su parte, McShane (2010) manifiesta que el liderazgo representa la capacidad de
influir, motivar y hacer que los demas contribuyan al éxito de las empresas, a la cual
pertenecen. Mientras que para Caravedo el lider hace referencia a una persona con
determinados atributos, que ocupa cierta posicion que le permite atribuirse y ejercer
funciones para conducir ciertos procesos en una organizacién o un equipo (Caravedo
Molinari, 2016).

Un autor se refiri6 al liderazgo como el proceso de influencia social a través del cual un
lider busca dar visibilidad real de las metas organizacionales con la relacién basada en
la accion lider-seguidores (Kort, 2008).
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Maduka et al. (2018) definio al liderazgo como la influencia en los comportamientos y
actitudes de los subordinados, incorporando la interaccion dentro y entre los grupos en

la organizacion en el logro de la vision y sus metas.

Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional que requieren hoy las organizaciones en estos nuevos
entornos virtuales, implica el potencial de inspirar a los empleados a hacerlo lo mejor

posible y dar méas de lo esperado.

(Burns, JM, 1978). lo definié como “un proceso mediante el cual los lideres promueven
la motivacion de sus seguidores para perseguir y lograr metas mas altas y el interés
colectivo del grupo”; creando un significado en las vidas de los trabajadores.

Luego, en un estudio académico para investigar a los lideres de infanteria, Bass y Avolio
(1995) describieron al liderazgo transformacional como un concepto en que los lideres
y subordinados tienen la oportunidad de intercambiar ideas y alcanzar mutuamente un

nivel superior de forma bilateral.

Por su parte, (Trofino, 2000). sefiala que el liderazgo transformacional marca una vision

clara para la organizacion.

(Conger, 2002) por su lado, manifiesta que el liderazgo transformacional se enfoca en
estimular el desarrollo intelectual y creativo de los colaboradores sin basarse en
incentivos, generando un alto nivel de compromiso en el que las preocupaciones de los

colaboradores se convierten en parte esencial de la mision organizacional.

En afos recientes, Busari et al. (2020) e Islam et al. (2021) se refieren a este estilo bajo
la figura de un lider proactivo que se desenvuelve como un gestor del cambio, hace que
sus colaboradores tengan empatia para que sobresalgan sus beneficios como equipo y

les da el soporte para obtener grandes objetivos.
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En términos de la importancia que representa el lider transformador, Schmidt (2014)
dilucida este rol en el escenario actual al explicar quién es visto como lider y qué tan

eficiente y efectivo es.

Liderazgo y la gestion de cambio

En la revision realizada sobre cambios organizacionales, los autores han identificado el
estilo transformacional de un lider directo como un predictor clave de las reacciones de
los empleados al cambio (p. ej., Bommer et al., 2005; Chou, 2013). EIl liderazgo
transformacional presenta un estilo que busca transformar el interés propio de los
empleados en autorrealizacion, lo que lleva a los empleados a mostrar mas preocupacion

por el éxito organizacional (Bass, 1985)

Acorde a Kirkan (2011), el liderazgo transformacional es un patrén que usan algunos
lideres para cambiar una situacion actual, identificando a aquello que afrontan los
problemas en la empresa, mediante la inspiracion, persuasion y entusiasmo que permita
un nivel alto de la visién para reconocer los problemas comunes y metas

organizacionales.

Un liderazgo transformador intenta trasladar un mensaje positivo al colaborador cuando
se produce un cambio en la organizacion, llevandolos a tomar una perspectiva positiva
al respecto, siendo mas precisos, el lider transformacional es clave para mostrar una
vision que inspire al colaborador cuando acontece el cambio en la organizacion
(Podsakoff et al., 1990)

Si el empleado cree en la vision que el lider transformacional le presenta, el colaborador
creera en el cambio organizacional como un evento beneficioso para los intereses
futuros de la organizacién y por tanto de sus empleados. De ese modo, los colaboradores
interpretan una mirada positiva respecto a las consecuencias de un cambio (Groves,
2016)
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Liderazgo en los equipos virtuales

Gilson et al. (2021) sefialan que los lideres de los equipos de trabajo virtuales son
ubicuos en tanto los subordinados confian en la tecnologia digital como medio de
comunicacion y coordinacion. En linea con ello, Klonek et al. (2021) coincide que, si
el lider adopta las herramientas y tecnologias virtuales para coordinar, colaborar y

comunicar, lograra equipos mas efectivos.

Acorde a Schmidt (2014), y respaldada por Lord y Dinh (2014), describen el modo en
que el contexto de los equipos virtuales genera que los lideres de estos colaboradores
deban ser distinto de otros equipos. Los equipos gestionados desde la virtualidad,
demandan facilitadores antes que jefes, capaces de aplicar un liderazgo efectivo que es
influenciado significativamente por quién lidera, por qué lidera y como lidera a sus

colaboradores.

Maduka et al (2018) consideran que los lideres exitosos gestionando equipos virtuales
hacia el logro de objetivos y un desempefio Optimo, han adoptado el estilo
transformacional. Derven (2016) nos dice que un lider transformador crea cohesion,
valoran las relaciones tanto como los resultados y buscan capturar las mejores ideas

para tomar decisiones.

(Eisenberg et al. (2019), sefiala que el desafio del escenario virtual demanda que los
lideres cuenten con técnicas de comunicacion, estrategias, habilidades interpersonales,
capacidad de colaborar a todo nivel. La ausencia del cara a cara crea desafios para los
lideres de equipos virtuales. Los lideres exitosos en equipos virtuales son capaces de
establecer una relacion personal con los miembros del equipo proveyendo la confianza
y la cohesion (Paul et al. 2016). Hay tres estilos estudiados en la literatura:
transaccional, laissez-fair y transformacional; el mas importante y el que atrae mucha
atencion en la literatura es el transformacional (Acai et al. 2018; Derven 2016; Gibbs et
al. 2017; Plotnick et al. 2016; Al Zain et al. 2018).
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2.3.2 Estudios Previos:

(Abu-Ruman, 2016). evalud el alcance que tiene el liderazgo transformacional en Arab
Potash Company y Jordan Phosphate Mines Company para afrontar la gestion de crisis.
El estudio confirmd que las dimensiones de este estilo se ubicaron en un promedio
medio. El investigador sugiere que se anime a la alta direccion de las empresas de Arab
Potash y Jordan Phosphate a adoptar el patrén de liderazgo transformacional con todas

sus dimensiones.

Segun investigaciones recientes, los lideres transformacionales exitosos evallan y
promueven el desarrollo personal y el bienestar profesional de sus colegas
(Halkiopoulos, Barlou, Beligiannis, 2021).

(Majali, 2014) tuvo como objetivo identificar el impacto del Liderazgo
Transformacional en el desempefio de las empresas jordanas industriales con
orientacion emprendedora como variable mediadora, y concluy6 un resultado similar al

de este Gltimo estudio ya que la préctica del Liderazgo Transformacional fue media.

(Boamah et al., 2017). investigaron los efectos de los comportamientos de liderazgo
transformacional de los gerentes de enfermeria en la satisfaccion laboral y los resultados
de seguridad del paciente. Este estilo mostrdé un impacto significativo positivo en el
empoderamiento dentro de la organizacion, generando a su vez un incremento en el
nivel de satisfaccion laboral de las enfermeras y gener6 un decrecimiento en la
frecuencia de resultados negativos para los pacientes. Luego, el estudio nos muestra que
la satisfaccion laboral guarda una relacion con una menor cantidad de eventos
negativos. Los hallazgos respaldan el uso que hacen los gerentes de comportamientos
de liderazgo transformacional como una estrategia Util para crear un lugar con
condiciones que promuevan mejores resultados de seguridad para pacientes y

enfermeras.

(Al-Jeditawi, 2014). aclar6 el impacto del liderazgo transformacional de los presidentes
de las universidades jordanas en la satisfaccién de los decanos y directores de
departamentos de las universidades jordanas; el estudio encontrd que la préctica del

liderazgo transformacional era media
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2.3.3 Teorias del liderazgo transformacional:

-Teoria de las 5I:

(Avolio et al., 1999). impulsaron la teoria, reconociendo los cinco componentes del
liderazgo transformacional, las “51”: influencia idealizada conocida como carismay que
puede separarse en atribuida y conductual, motivacion inspiradora, estimulacion

intelectual y la consideracion individualizada.

Influencia Idealizada Atribuida: se refiere a un modelo que los seguidores quieren imitar
y esta relacionada con el respeto, la admiracion y la confianza que el lider inspira en sus
subordinados. Representan el grado en que los colaboradores sienten admiracion por el

comportamiento del lider.

Influencia Idealizada Conductual: la cual indica que el lider muestra comportamientos
que inspiran a sus subordinados y pares. Ademas, el lider muestra consideracién por las
necesidades de los deméas por encima de las propias, y es congruente en sus acciones.
Su ética y optimismo generan admiracion en los demas y los lleva hacia los objetivos
de la empresa. En resumen, la influencia idealizada atribuida es una caracteristica del

liderazgo que se reconoce, valoray emula por los modelos a seguir.

Ghadi (2013) considera que la influencia idealizada hace referencia a una capacidad del
lider para incrementar los niveles de lealtad, esfuerzo e identificacion por encima de los
intereses personales. El Carisma o Influencia Idealizada hace referencia al despliegue
por parte del lider, de comportamientos que resultan ser modelos de rol para el
colaborador, demostrando consideracion por las necesidades de los otros, incluso sobre
las propias y demostrando una conducta ética y moral. El lider es respetado, admirado
y tiene la confianza de quienes le siguen, siendo modelos de identificacion e imitacion.
(Bass y Avolio, 1994).

Motivacion Inspiracional: en esta dimension se empodera al colaborador, se le alienta
para enfocar la meta y se tiene una precisa transmision de la vision. La motivacién
inspiradora se refleja hacia aquellos colaboradores con roles de liderazgo quienes tienen

un enfoque de mirada futura y que proporcionan un trabajo que presta valor y es

25



desafiante a quienes lo siguen para verlo como fuente de inspiracién (Bass et al., 2003;
LauMittal & Dhar, 2015). Puede ser definida como la capacidad del lider para crear una
vision que impacte en el colaborador de modo que desemperie un rol clave en la empresa
(Gadi, 2013).

La motivacion Inspiracional nos sefiala que el lider transformacional entrega significado
y desafio a los seguidores, despertando el espiritu de equipo, entusiasmo, optimismo,
generando expectativas, lo cual motiva e inspira al grupo, obteniendo personas

comprometidas con la visién de la organizacion. (Bass y Avolio, 1994).

Estimulacion Intelectual: esta dimension refiere a un liderazgo de ayuda al subordinado,
que cuestiona sus formas rutinarias de resolver los problemas. Es decir, es la capacidad
para la resolucion y de redisefiar nuevos rumbos. La estimulacion intelectual menciona
que el lider transformador es fuente de inspiracion para los reportes directos, y los invita
a dejar atras suposiciones, valores y tradiciones pasadas para generar el interés en

nuevas ideas.

La estimulacion intelectual nos hace mencién a la capacidad de los lideres para llevar a
los empleados hacia la innovacion y toma de riesgos (Gadi, 2013). Un lider
transformador debe tratar de motivar, influir, considerar a las personas y proveer

estimulacidn intelectual del comportamiento (Eisenberg et al. 2019).

Esta dimensién del liderazgo transformacional se refleja cuando el colaborador es
estimulado a ser creativo e innovador, al cuestionar supuestos, redefinicién de
problemas, retdndolos a nuevos planteamientos e ideas, con un lider que no juzgue sus
aportes que no vayan acorde a sus ideas ni que critique publicamente los errores del
colaborador (Bass y Avolio, 1994). Esta dimensién se ve cuando el lider logra en el
colaborador el desafio de enfrentar problemas y situaciones que saquen a flote su
discernimiento y comprension para nuevas soluciones, dandole autonomia sobre su rol
(Bass, 1990).

Finalmente, en la consideracion individualizada, se entiende, que el lider trata a cada

subordinado diferencialmente, de acuerdo con sus necesidades y capacidades. El lider
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transformacional individualmente considerado actda como entrenador o mentor de los
seguidores, prestando atencion especial a cada una de sus necesidades para su logro y
desarrollo; haciendo que cada individuo sienta una valoracion Unica. (Bass y Avolio,
1994)., dimension en la cual, los lideres coordinan con las personas de su equipo o
juegan el rol de un motivador de arriba hacia abajo para la delegacion de la autoridad
(Gadi, 2013). Esto se consigue otorgando a los colaboradores, la facultad para tomar

decisiones y ejecutarlas.

La Consideracion Individualizada nos sefiala que el lider transformacional tiene un trato
Unico con cada colaborador, acorde a sus necesidades y capacidades individuales. El
lider transformador que tiene esta mirada de considerar individualmente a sus
seguidores, actia como mentor, prestando atencion a las necesidades individuales para
fomentar el desarrollo del colaborador logrando que perciban una valoracién individual
(Bass y Avolio, 1994).

- Teoria de Burns

Los lideres transformacionales se caracterizan por una perspectiva moral positiva, la
cual cuenta con tres componentes: capacidad moral, eficacia moral y coraje moral.
(Burns, JM, 1978).

La capacidad moral es definida por (Mayo et al., 2003). como la habilidad propia de
las personas para identificar los problemas de diversa intensidad moral y como
consecuencia ver sus maltiples perspectivas a la par que se evalla las implicaciones
morales de cursos de accion alternativos. Se piensa que un mayor nivel de capacidad
moral permitira a los lideres una Optica mas integral y les facilitara lidiar con esos

problemas complicados que no tienen una solucién concreta.
La eficacia moral representa, de acuerdo con (Bandura, 1991), la creencia de una

persona de que cuenta con las habilidades, destrezas, recursos y motivacion para tomar

una decision moral/ética particular.
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El coraje moral definido (Mayo et al., 2003). como “la fortaleza del lider para convertir
las intenciones morales en acciones a pesar de las presiones internas o externas de la
organizacion para hacer lo contrario”. Este autor considera que ayuda a los lideres a

lidiar con presiones ambientales y externas para continuar con pautas éticas.

- Teoria de Kouzes & Posner

(Kouzes & Posner, 1995) definen el liderazgo transformacional en términos de cinco

conjuntos de comportamientos:

“Desafiar el proceso” se refiere a los comportamientos de liderazgo enfocados en
encontrar nuevas formas para ayudar a la empresa y sus colaboradores a generar

cambios, crecer y mejorar.
"Inspirar una visién compartida” se relaciona a aquella capacidad de un lider para
facilitar la creacidn de una vision emocionante y llena de posibilidades, y respaldada

por sus seguidores.

"Permitir que otros actlen™ son comportamientos de liderazgo que motivan a los

seguidores a colaborar, brindandoles situaciones donde deban tomar decisiones.

"Modelar el camino” nos hace referencia que el lider va engranar sus valores con sus

comportamientos bajo una misma linea.

"Animar el corazon" comportamientos que demuestran los lideres cuando identifican

los aportes individuales y crean formas para celebrar sus logros.
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2.4. Gestion del cambio

2.4.1 Definicién conceptual

Las empresas en la actualidad requieren ajustar constantemente sus operaciones, adaptar
su estructura tecnologica y organizacional, y mejorar su personal para mantener su

ventaja competitiva en un entorno en constante cambio. (Fiol, 1991).

Segun Hiatt (Prosci, 2003) describe la gestion del cambio como un proceso organizado
que implica el uso de diversas herramientas para liderar a los trabajadores con el fin de
alcanzar un resultado deseado. El autor destaca que el liderazgo es crucial en todos los
niveles de la organizacion y que es importante que haya compromiso y trabajo en equipo

para lograr un objetivo comun.

Segun el autor Smith en el afio 2006, se menciono que la implantacion de la gestion del
cambio es un proceso sistematico compuesto por diversos componentes, tales como:
planificacién, comunicacion efectiva, participacion, liderazgo, apoyo, gestion y
tratamiento de la resistencia al cambio. Adicional se definio que la comunicacion en el
proceso de cambio es un factor importante para llevar a cabo el proceso de manera
fluida, ya que ayuda a crear un entorno adecuado para las personas en las
organizaciones, segun lo interpretado y manejado por una comunicacién efectiva, la
participacion en el cambio se refiere a la disposicion de los individuos para cambiar, lo
cual solo es posible si todos los miembros de la organizacion estan involucrados.
(Simranjeet Kaur, 2021).

Segun (Agote, 2015), indica que el comportamiento de los lideres es importante para
entender las emociones de los empleados en el trabajo y cdmo se construye la confianza
en ellos. La confianza se convierte en una variable relevante que puede actuar como
mediadora. El liderazgo transformacional esta estrechamente relacionado con las

emociones positivas durante los procesos de cambio organizacional.
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Hoy en dia, las empresas necesitan adaptarse constantemente a los cambios para
mantenerse competitivas. La gestion del cambio es una metodologia estructurada que
garantiza una implementacion completa y sin problemas de los cambios, lo que permite
obtener beneficios duraderos. Las organizaciones actuales implementan procesos de
cambio con frecuencia y existen diversos modelos de gestion del cambio que se pueden
estudiar para comprender mejor este proceso en una empresa. (Goyal, 2018).

El cambio en una organizacion se produce cuando la organizacion ya no esta
sincronizada con su entorno externo y su supervivencia esta en peligro. La gestion del
cambio es el proceso de renovar continuamente la direccién de una organizacion, las
capacidades existentes y su estructura para afrontar las necesidades cambiantes de los
clientes tanto internos y externos. La Gestion del Cambio la podemos definir como el
area de estudio que da facilidad a los individuos, equipos o el conjunto dentro de una
organizacion al administrarlos. EI propdsito es guiar todo el proceso desde el estado en
que se encuentra hasta el estado futuro que se espera, gestionando y controlando las
diferentes dificultades, especialmente las que se originan en el ser humano, para vencer
la resistencia. Se considera que el cambio es un proceso constante y continuo, y no una

situacion unica. (Almanei, 2018).

2.4.2 Teorias

Para comprender mejor la gestion del cambio, comparamos algunos modelos populares
de gestion del cambio en relacion con la gestion de proyectos y organizaciones.
Presentamos 7 modelos principales, donde se identifican varias ventajas y desventajas

para cada uno.
-Cummings y Worley

Recogemos lo revisado por Cummings y Worley (Cummings & Worley, 2015) quienes
presentaron un modelo para obtener una gestion del cambio efectiva que incluye 5 pasos
de actividad: 1) motivar el cambio 2) crear una visién, 3) desarrollar apoyo politico, 4)

gestionar la transicion y 5) mantener el impulso.
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-Modelo de las 3 fases de Kurt Lewin

Se consideran tres fases en este modelo de cambio: descongelamiento, movimiento y

congelamiento (denominados unfreeze, change y refreeze).

La primera fase es la de descongelamiento, que consiste en el punto inicial para lograr
el cambio. Se da a través de un liderazgo establecido con objetivos de acuerdo a la
necesidad de la organizacién. Segun Lewin hay dos tipos: las fuerzas impulsoras, que
ayudan a empujar el cambio y las fuerzas restrictivas, las cuales no ayudan a lograr el
cambio. Son areas que se resisten. Se deben centrar en aumentar las fuerzas impulsoras

y disminuir hasta borrar las fuerzas restrictivas. (Stouten et al., 2018).

La segunda fase es donde ocurren los cambios. Se realizan las acciones programadas y
el analisis evolutivo del progreso. Lo mas importante es establecer como se desarrollan
las acciones y la revision periddica de los resultados de los cambios. (Sejzer, 2019).
(Stouten et al., 2018).

La tercera fase de congelamiento es la estabilizacion del cambio, y perfeccionar los
resultados de acuerdo a lo planificado. Se establecen los nuevos patrones de los grupos
de la organizacion, y asi se mantiene la eficacia a través del tiempo (Sejzer, 2019). En
la actualidad, esta fase se considera sin uso, ya que las organizaciones estan en constante
cambio. (Stouten et al., 2018).

-Modelo de seis pasos de Michael Beer

Este modelo refleja un enfoque sistémico del cambio. EI modelo de gestion consta de
seis pasos (Stouten et al., 2018).

1. El primer paso es el diagnéstico del problema y de la situacion lo que ayuda a

movilizar el compromiso con el cambio.

2.Establecer la vision. Especificar el foco del cambio, definir roles y responsabilidades
de los equipos de trabajo. Planear el cambio estableciendo equipos laborales en

especifico.
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3.Lograr el consenso de los miembros clave de la organizacién para soportar la vision.

Comunicar la vision a todas las partes interesadas.

4.lmplementacion y despliegue del cambio, a través del involucramiento de los agentes

del cambio.

5.Institucionalizar el cambio. Integrarlo a las estructuras formales y los sistemas.
6.Monitoreo y ajuste.Unico dentro de los modelos de cambio. (Stouten et al., 2018).
-Modelo de los 8 pasos de John Kotter

Kotter (Kotter, 2011) establece un modelo relacionado a gestion del cambio, que consta
de 8 pasos. Amplia los pasos desarrollados por Lewin, realizando la division en mas

pasos.

Como primer paso el modelo comienza por reconocer y comunicar la necesidad de
cambio organizacional como primer paso creando el sentido de urgencia. EI segundo
paso consiste en formar una coalicion que lidere el cambio, se debe involucrar a los
lideres obteniendo un efecto positivo. El tercer paso es crear y compartir una vision y
estrategia clara. En este punto Kotter (2012) establece que la estrategia en accion debe
basarse en una vision clara y racional, que permita entender las capacidades de la
organizacion. El paso cuatro, se enfoca en comunicar al equipo recalcando la vision.
Una vez informados, se procede al paso cinco, en que se debe empoderar a los
empleados para apoyar el cambio. Logrado el empoderamiento e iniciado el proceso de
cambio, el paso seis consiste en asegurar lo conseguido mediante la validacion visible
de las ganancias del cambio. El paso 7 demanda no caer en victorias de corto plazo y
continuar con el proceso del cambio para futuros éxitos y en el final y octavo paso se
procede a la consolidacion de estos nuevos procesos y cambios en la cultura

organizacional (Kotter, 2011)

- Modelo de las 7S de McKinsey

Este es un modelo que fue elaborado por tres autores, Richard Pascale, Tom Peter y

Robert Waterman Jr., y se abordan siete aspectos para la correcta gestion del cambio
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dentro de una organizacién: habilidades, estrategia, sistemas, personal, estructura, estilo

y valores.

a) La estrategia se define como cambiar la situacion presente a la situacion esperada que

se deben lograr a través de objetivos trazados.

b) Consta de una estructura donde se identifican las mejores relaciones, se asignan roles
y se dan las responsabilidades.

c) Los items que se deben considerar como obligatorios son planeamiento, control, y

agregar sistemas de control

d) Las habilidades se consideran a los talentos que tienen los empleados dentro de la

organizacion para desarrollar sus tareas y objetivos

e) El aspecto del personal, implica el contratar y la retencion a los empleados que

destacan en sus habilidades y tienen las competencias requeridas por el negocio.

g) Como ultimo, es importante considerar las creencias y los valores de la organizacion,
ya que estos son el pilar de comportamiento de los empleados para entender el propdsito
de ésta. (Galli, 2018).

En las dimensiones se evaltan sus fortalezas y debilidades que ayuda a realizar el mapeo
de identificacion de cambio. Tiene la desventaja ya que existe la dificultad de
implementarlo en grandes organizaciones, porque demanda un mayor tiempo de analisis

y dicha evaluacién puede llegar a ser un proceso tedioso. (Galli, 2018).

- Los 10 Mandamientos de Kanter, Stein y Jick

Rosabeth Moss Kanter, Barry Stein y Todd Jick (1992), colegas de Harvard y
consultores de cambio, indicaron diez pasos para la gestién del cambio. (Stouten et al.,
2018).

1.- Analizar la organizacion y la necesidad de cambiar.

2.- Crear una vision compartida y una direccion.
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3.- Separacion del pasado.

4.- Crear un sentido de que el cambio es importante y necesario.

5.- Fortalecer los roles de liderazgo en quienes soportaran el cambio.
6.- Buscar el soporte politico para crear una base al cambio.

7.- Disefiar un plan de implementacién del cambio.

8.- Establecer estructuras que faciliten la implementacion (pilotos, test, capacitacion,

programas de recompensas).

9.- La comunicacién del cambio abierta y honesta a todos los agentes.
10.-Reforzar la institucionalizacion del cambio.
- Modelo Adkar

Hoy en dia, las empresas necesitan adaptarse constantemente a los cambios para
mantenerse competitivas. La gestion del cambio es una metodologia estructurada que
garantiza una implementacion completa y sin problemas de los cambios, lo que permite
obtener beneficios duraderos. Las organizaciones actuales implementan procesos de
cambio con frecuencia y existen diversos modelos de gestion del cambio que se pueden

estudiar para comprender mejor este proceso en una empresa. (Prosci, 2003)

ADKAR fue desarrollado por Jeff Hiatt de Prosci (Prosci, 2003), con el propdésito de
evaluar el éxito de las actividades de gestion del cambio durante el proceso de cambio
organizacional. Los problemas en la dimension de las personas del cambio son una
causa comun de fracaso en proyectos. La gestion efectiva del cambio con los empleados
es un factor clave para el éxito del proyecto. El factor méas critico para el éxito general
es lograr que los empleados se conviertan en patrocinadores efectivos del cambio. Los
estudios han demostrado que el cambio organizacional solo es exitoso cuando los

individuos logran implementarlo.

Este modelo consta de cinco bloques de secuencia que son "“conciencia”, "deseo",
"conocimiento”, "habilidad" y "refuerzo”. Estos bloques tienen como meta originar

acciones que tengan éxito en un entorno esperado para que los gerentes y empleados
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sean los protagonistas del proceso de cambio. EI modelo analiza la funcionalidad de
estos componentes, asi como la preparacion y el compromiso, brindandoles el
entrenamiento adecuado durante el cambio (Hiatt, 2006). EI modelo supone que los
logros de la organizacion se originan en la conducta colectiva de los individuos, de
manera que, en caso de requerirse un cambio organizacional, éste debe surgir de la
transformacion de los grupos e individuos dentro de la propia organizacion. (Prosci,
2003)

El primer componente es la conciencia de cambio, donde se resalta los aspectos mas
criticos en la gestion del cambio, que incluyen comunicar la vision, las razones y el
alcance del cambio, identificar a las personas involucradas e impactadas por el cambio,
y establecer una linea de tiempo. En esta etapa también es importante identificar las
fuerzas internas y externas del ambiente que crearon la necesidad de cambio, para que
todas las personas dentro de la organizacion estén bien conscientes de ello. (Prosci,
2003)

El segundo componente es el deseo de cambio, los lideres enfrentan el desafio de
convencer a los empleados para que se unan y apoyen los nuevos planes, procesos,
estructuras, tecnologias y valores organizacionales que se han propuesto. Aunque crear
conciencia sobre la necesidad de cambio es importante, esto no garantiza que los
empleados desean cambiar. Por lo tanto, los gerentes deben facilitar sus iniciativas de
cambio y eliminar las barreras, escuchando y comprendiendo los miedos y
preocupaciones de los empleados para infundir optimismo y permitir que se centren en

los beneficios del cambio. (Prosci, 2003)

El tercer componente es el conocimiento, que tiene como objetivo brindar el
conocimiento, las habilidades y el comportamiento necesarios para realizar las nuevas
tareas requeridas, abordando dos temas principales el cémo cambiar y como actuar
después de implementar el cambio. La capacidad de los empleados para adquirir
conocimientos se determina por cuatro factores principales: el conocimiento actual, la
capacidad de aprendizaje, la disponibilidad de recursos y el acceso a la informacion.
(Prosci, 2003)
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Como cuarto componente, se indica que no es suficiente proporcionar conocimientos
tedricos para implementar un cambio. Los formadores deben asegurarse de que los
empleados puedan practicar lo que han aprendido, para desarrollar habilidades y
comportamientos necesarios para alcanzar el objetivo deseado y un nivel de desempefio
adecuado. Distintos elementos pueden influir en la fase de "habilidad", como pueden
ser la aptitud cognitiva, el tiempo disponible para adquirir habilidades, las habilidades
fisicas y la existencia de recursos que faciliten el desarrollo de habilidades. (Prosci,
2003)

El quinto componente es el reforzamiento del cambio, donde los gerentes deben
proporcionar acciones relacionadas con el reconocimiento y las recompensas. Estas
acciones incluyen celebraciones, entrega de beneficios, compensacion y un ambiente de
trabajo saludable. Si no se proporciona refuerzo, los empleados pueden sentir que sus
esfuerzos hacia el cambio no son valorados, lo que puede poner en peligro la
sostenibilidad y el éxito logrado, y pueden surgir barreras para futuros esfuerzos de
cambio. (Prosci, 2003)
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Tabla 1 Modelos de gestion del cambio

PR
Summary of Change Lewin and Srivashia. Hiart (2008)
Steps (1948) Beer (1980, 2009) (1987) Al Judsen (1991) Kanter etal. (1592)  Kotter (1996, 2012) ADXAR
Assess the opportunity Unfreeze Mobilize i to Di v Analyzing the Analyze the Establishasenseof Awareness
or problem motivating change through joint organization and organization and urgency
the change diagnosis of business planning the change its need for
problem change
Createasense of
urgency
Select and support . = Line up political Form a powerful
a guiding change sponsership guiding coalition
coalition
Formulate a clear Transition  Develop a shared vision Dream = Create a shared Create a vision
compelling vision of how to crganize wvision and
and manage for acommon
competitiveness direction
Separate from the
past
Communicate the visien Foster consensus for the - Communicating about Supporta strong Communicate the
new vision, competence the change leader role vision
to enact it, and cohesion
to move it along
Mobilize energy for Spread revitalizationto all  Design Gaining acceptance of Craftan == Desire
change departments without the required changes implementation
pushing it from the top in behavior; making plan; SomLN:
the initial transition cate, involve
from the status quo to pecple, and be
the new situation honest
Empower others to act Destiny Empower others to
act on the vision
Develop and promote = - - - Knowledge
change-related Ability
knowledge and ability
Identify short-term . - — Develop enabling Planforandcreate  Reinforcement
wins and use as structures short-term wins
reinforcement of
change progress
Monitorand strengthen  Refreeze Monitor and adjust &= Consolidating new Consclidate -
the change process strategies in response conditions and improvements
to problems in the continuing to and preduce
revitalization process promote change to mere change
institutionalize it
Institutionalize change Institutionalize - Reinforce and Institutionalize =
in company culture, revitalization through institutionalize new approaches
practices, and formal policies, systems, change

Fuente: (Stouten et al., 2018).
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Tabla 2 Modelos de cambio mas usados

Lewin, 3
Stages of  Prosci, ADKAR Steps for
Change Individual Change

Kotter, 8 Steps for
Change Management

Unfreeze  Awareness of the need
for change

Transition Desire to make the
change
Knowledge on how to
change
Abilicy to implement
new skills and
behaviors

Refreeze Reinforcement to retain
the change once it has
been made

Increase urgency for
change

Build a team for the
change

Construct the vision

Communicate

Empower

Create short-term
goals

Be persistent

Make the change
permanent

Fuente: (Varkey & Antonio, 2010).

2.5. Hipotesis

H1: Existe una influencia significativa del liderazgo transformacional en la gestion del

cambio en los equipos virtuales comerciales en la empresa Interseguro.

Las investigaciones relacionadas con la formacion de la confianza entre el lider y sus

seguidores, recalcan que los lideres deben ser percibidos como mas dignos de confianza

al mostrar una apertura general hacia sus seguidores. (Lines et al., n.d.).

Se identifica que el liderazgo transformacional se relaciona positivamente con la
confianza de los empleados y en la gestion del cambio, porque la confianza de los

empleados es positiva en la relacién entre el liderazgo transformacional y la capacidad

de cambio organizacional. (Yasir et al., 2016).
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El liderazgo transformacional fomenta el desarrollo de una fuerte identidad y un
conjunto de valores morales (Avolio & Dodge, 2000). Los lideres transformacionales
tienen la habilidad de escuchar a sus seguidores y ofrecer soluciones inmediatas a sus
problemas, lo que genera un ambiente de confianza y competencia que hace que los
seguidores se sientan seguros. En consecuencia, los seguidores aprenden a confiar y

creer en sus propias ideas. (Yasir et al., 2016).

H2: Existe una influencia significativa entre la influencia idealizada atribuida en la

gestion del cambio en los equipos virtuales comerciales en la empresa Interseguro.

La influencia idealizada como comportamiento sefiala las acciones carismaticas
proactivas del lider basadas en el sentido de mision, creencias y valores. (Busari, et al.,
2019).

Por lo que la influencia idealizada (atribuida) se refiere al carisma y sociabilidad del
lider, ya sea que el lider sea percibido como alguien confiable y con poder, y si se
considera que el lider se enfoca en ideales y éticas de orden superior. (Antonakis et al.,
2003).

El lider define una imagen idealizada del futuro basado en los valores organizacionales.
Definiendo un futuro aspiracional, los lideres esperan animar a los seguidores a adoptar
los comportamientos deseados. (Keskes et al., 2018).

H3: Existe una influencia significativa entre la influencia idealizada conductual y la

gestion del cambio en los equipos virtuales comerciales en la empresa Interseguro.

La influencia idealizada como comportamiento sefiala las acciones carismaticas
proactivas del lider basadas en el sentido de mision, creencias y valores. (Busari, et al.,
2019).
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La influencia idealizada conductual (comportamiento) se refiere al carisma y acciones
del lider que estan centradas en sus valores, creencias y sentido de mision. (Antonakis
et al., 2003).

H4: Existe una influencia significativa entre la motivacion inspiracional en la gestion

del cambio en los equipos virtuales comerciales en la empresa Interseguro.

La motivacion inspiradora explica las caracteristicas del lider para inspirar y motivar a
los subordinados a cumplir metas y objetivos que pueden haber aparecido previamente
inalcanzables. Los lideres a través de la motivacion inspiradora despiertan las
expectativas de los seguidores para lograr tareas y combinarlas con un mayor

rendimiento, creando asi un autocumplimiento. (Busari, et al., 2019).

La motivacion inspiradora se refiere a las formas en que los lideres energizan a sus
seguidores viendo el futuro con optimismo, enfatizando metas ambiciosas, proyectando
una vision idealizada y comunicar a los seguidores que la visién es alcanzable.
(Antonakis et al., 2003).

Un tipo de liderazgo que se basa en una comunicacion inspiradora donde utiliza palabras
emotivas para originar emociones y mayor motivacion de los seguidores. Un lider con
un estilo de liderazgo de apoyo muestra genuina preocupacion por sus seguidores y
toma en cuenta sus necesidades individuales. Estos lideres se preocupan por el bienestar
de sus subordinados y esto origina un entorno de trabajo amigable e ideal. (Keskes et
al., 2018).

H5: Existe una influencia significativa entre la estimulacion intelectual en la gestion del

cambio en los equipos virtuales comerciales en la empresa Interseguro.
Los lideres que promueven la estimulacion intelectual motivan a sus seguidores a ser

mas innovadores y mas creativos en la resolucion de problemas antiguos, buscando

nuevas formas de abordarlos.(Busari, et al., 2019).
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La estimulacion intelectual en el liderazgo se trata de motivar a los seguidores a pensar
de forma creativa y encontrar soluciones a problemas dificiles, mediante el uso de
acciones que apelan al sentido de logica y andlisis de los seguidores. (Antonakis et al.,
2003).

Al liderar mediante la estimulacion intelectual, los lideres fomentan la capacidad de sus
seguidores para que piensen de manera innovadora en los problemas, lo que eleva su
habilidad para determinar las nuevas situaciones y mejorar la calidad de las soluciones

a las que llegan. (Keskes et al., 2018).

H6: Existe una influencia significativa entre la consideracion individualizada en la

gestion del cambio en los equipos virtuales comerciales en la empresa Interseguro.

Los lideres que practican la consideracion individualizada, son los que cuidan a cada
seguidor como un individuo Unico, tomando en cuenta sus necesidades, aspiraciones y
mejores habilidades. Ademas, estos lideres se dedican a guiar y entrenar a sus
seguidores, lo que les ayuda a desarrollar su propia fortaleza y habilidades. (Busari, et
al., 2019).

La consideracién individualizada se refiere al comportamiento del lider que contribuye
a la satisfaccion de los seguidores al aconsejar, apoyar y prestar atencion a las
necesidades individuales de los seguidores, permitiéndoles asi desarrollarse y

autorrealizarse. (Antonakis et al., 2003).

Los lideres con un estilo de reconocimiento personal valoran y elogian explicitamente

los esfuerzos y logros de los seguidores. (Keskes et al., 2018).
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CAPITULO 11l - MARCO CONTEXTUAL

3.1 Sector sequros local

Actualmente, las tendencias tecnoldgicas han cambiado los procesos en distintas
empresas, sobre todo en aquellas dedicadas a los servicios. Conocer estos cambios es
clave y un desafio para las empresas como las del sector asegurador. El sector de seguros
tiene implicancias positivas en la economia nacional como la reduccién de riesgos de
las empresas, el fomento del comercio nacional e internacional, el desarrollo del
mercado de capitales y de los sectores asociados a la construccion, la demanda que
genera en el mercado laboral, canaliza el ahorro interno y dinamiza el mercado
cambiario de la economia. Las incertidumbres politicas y econdmicas han empafiado
el desempefio de la industria de seguros de Per(, a pesar de los esfuerzos para aumentar
los niveles de protecciobn que estdn por debajo de los de otros mercados

latinoamericanos.

Las aseguradoras tenian una tendencia positiva a principios de 2022, con un retroceso
de las reclamaciones posteriores a la pandemia en segmentos como el seguro de
automoviles. Los siniestros por Covid también decrecieron, mientras aumentaba la
demanda de coberturas de seguros colectivos demandadas por las empresas. Sin
embargo, los planes de pensiones, que constituyen una parte importante del mercado,
estaban luchando para hacer frente a los planes del gobierno para permitir que los
ahorradores sacaran dinero de sus planes de jubilacion. Las medidas generaron dudas

sobre la sostenibilidad del sistema privado de pensiones a largo plazo.

La incertidumbre también estd afectando a sectores como el de la construccién, que
tiene un amplio impacto no solo en los seguros, ya que se ha reducido la demanda de
proyectos de cobertura, sino también en el empleo y el poder adquisitivo de las familias.
El interés por las pdlizas de seguro de salud, que se dispard con la pandemia, ha
comenzado a disminuir y las familias tienen menos ingresos discrecionales a su

disposicién.

La constatacion de una poliza de seguros se realiza a través del pago de una “prima”
que traslade el riesgo a la aseguradora. La penetracion del sistema asegurador peruano

(‘ratio de primas / PBI) se estima en un indicador de 2.05%, cifra superior al 1.6% que
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se mantuvo hace algunos afios pero aln por debajo de los pares latinoamericanos. Segun
la Asociacion Peruana de Seguros (Apeseg), el volumen de primas en el mercado
peruano disminuyo 1,2% en 2022 en términos reales, luego de descontar el impacto de
lainflacion. Las primas per capita se ubicaron en $145, una pequefia disminucion en los

altimos dos afios.

Sin embargo, los planes de pensiones, que constituyen una parte importante del
mercado, estaban luchando para hacer frente a los planes del gobierno para permitir que
los ahorradores sacaran dinero de sus planes de jubilacion. Las medidas generaron

dudas sobre la sostenibilidad del sistema privado de pensiones a largo plazo.

Acorde al informe de la asociacion peruana de seguros (APESEG), al cierre del ultimo
periodo 2022, son 17 las empresas que participan en el mercado asegurador peruano, de
las cuales 6 estan dedicadas a ramos generales (seguros de proteccion del patrimonio),
3 estan dedicadas exclusivamente al ramo de vida (seguros que cubre riesgos asociados
a la vida) y 8 empresas se dedican a ver ambos ramos.

3.2 Laempresa

Interseguro Compariia de Seguros S.A. (“Interseguro”) inicio operaciones el 16 de junio
de 1998, como la empresa del sector seguros del Grupo Intercorp. Interseguro
comercializa principalmente seguros de vida y pensiones a pesar de tener autorizacion

para ofrecer ramos generales y de vida.

En 2002, compro la cartera de la compafiia de seguros Popular y Porvenir y el negocio
de seguros del Grupo Santander. En 2016, se aprob0 el Proyecto Reorganizacion Simple
entre Interseguro y Mapfre Perl Vida Compafiia de Seguros y Reaseguros S.A.
(Mapfre), donde se acordd la transferencia de la cartera de polizas de Rentas Vitalicias.
Ademas, ese mismo afio, el Grupo Intercorp reorganizé sus compariias, como resultado
creo la subsidiaria Intercorp Financial Services Inc. (IFS), que consolidd los negocios

financieros (Interseguro, Interbank, Inteligo Bank e Inteligo SAB).

Luego, en marzo 