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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación tiene como objetivo determinar la relación que existe 

entre los estilos de liderazgo y la transformación digital en las sucursales de las entidades 

financieras en Lima Moderna, 2021. Con el fin de validar si los estilos de liderazgo transaccional, 

liderazgo transformador y liderazgo trascendental tienen una relación con la transformación digital 

realizamos este estudio para servir de base a las entidades bancarias y no pierdan su nivel de 

posicionamiento en el mercado. 

El diseño de la investigación es No experimental - Transversal. Para recolectar la 

información se aplicó una encuesta cualitativa tipo Likert con 5 niveles a una muestra de 349 

colaboradores de los 4 bancos más representativos del Perú a nivel Lima Moderna: Banco de 

Crédito del Perú, BBVA Banco Continental, Interbank y Scotiabank; calculando el número de 

colaboradores a encuestar por banco según participación de mercado. 

Para determinar la fiabilidad del instrumento, se realizó el cálculo del coeficiente de Alfa 

de Cronbach donde se obtuvo un valor de 0.804 en los estilos de liderazgo y 0.801 para la 

transformación digital, lo cual indica que nuestro instrumento es confiable al tener valores muy 

cercanos al 1. 

Finalmente se obtuvo un valor de 0.764, lo cual llevó a rechazar la hipótesis nula y aceptar 

la hipótesis general. Lo cual indica que la relación entre los estilos de liderazgo y la transformación 

digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021 es significativa y 

positiva y corresponde a una correlación alta. 
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ABSTRACT 

The purpose of this research is to determine the relationship between leadership styles and 

digital transformation in the branches of financial institutions in Lima Moderna, 2021. In order to 

validate whether transactional leadership, transformational leadership and transcendental 

leadership styles have a relationship with digital transformation, we conducted this study to serve 

as a basis for banking institutions and not to lose their level of positioning in the market. 

The research design is non-experimental - Transversal. To collect the information, a 

qualitative Likert-type survey with 5 levels was applied to a sample of 349 employees of the 4 

most representative banks in Peru at the Modern Lima level: Banco de Crédito del Perú, BBVA 

Banco Continental, Interbank and Scotiabank; calculating the number of employees to be surveyed 

per bank according to market share. 

To determine the reliability of the instrument, the Cronbach's Alpha coefficient was 

calculated, where a value of 0.804 was obtained in the leadership styles and 0.801 for the digital 

transformation, which indicates that our instrument is reliable as it has values very close to the 1. 

 

Finally, a value of 0.764 was obtained, which led to rejecting the null hypothesis and 

accepting the general hypothesis. Which indicates that the relationship between leadership styles 

and digital transformation in branches of financial institutions in Lima Moderna, 2021 is 

significant and positive and corresponds to a high correlation. 
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INTRODUCCIÓN 

 

Actualmente vivimos en el marco de la era digital. Las nuevas herramientas y tecnologías 

digitales nos ayudan para comunicamos con nuestros familiares, estar al día con las noticias de 

todo el mundo y vida cotidiana, también son indispensables en la solución de nuestras labores, por 

lo que la era de la digitalización es inminente. El eje central de la transformación digital no está 

basado en la tecnología, sino en las personas. Las empresas son organismos vivos y hablar de 

transformación digital no sólo implica hablar de negocios, sino que también involucra a los 

empleados, consumidores y la organización en general, ya que se ven inexorablemente impactados 

por aquellos cambios tecnológicos. (Slotnisky, 2016). Los líderes son los actores principales en 
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esta transformación digital y son los encargados de crear relaciones, así como también de generar 

un entorno colaborativo en las empresas. Si bien es cierto que, la adaptación a los cambios 

tecnológicos ha tenido darse con mayor agilidad de lo previsto, esto ha terminado impactando no 

solo en los procesos, sino que también considerablemente en las habilidades de los líderes. Las 

tecnologías digitales han cambiado la naturaleza de las organizaciones, sus capacidades y 

limitaciones. Cortellazzo, Bruni y Zampietri (2019).  

La era digital ya es un hecho. Las grandes permutaciones que están afrontando las empresas 

en la transformación digital implican un cambio de mentalidad, actitudes y cultura, porque al 

hacerlo de forma exitosa exige a los líderes superar muchos retos (Agarwal, 2020). Se trata de un 

cambio fundamental en las empresas, ya que abarca no solo un cambio en la estrategia, sino que 

también en las operaciones, en los negocios, en la estructura organizacional, mindset y actitudes 

para reconocer las nuevas tecnologías y adaptarlas a su entorno.  

Todos los líderes de los diferentes tipos de negocios deberían entender que la 

transformación digital no puede ser un esfuerzo liderado por las tecnologías de la información, 

porque todos y cada uno de los ejecutivos deben educar, incentivar y motivar a su equipo para que 

se piense de forma  creativa e  innovadora. (Argawal, 2020, 9-12) 

En este aspecto es donde las empresas en el Perú se han visto en la necesidad de realizar 

esta transformación a pasos agigantados para hacer frente a las exigencias de su público en general. 

De acuerdo con Bican y Brem (2020) la transformación digital en las empresas debe ser sostenible, 

donde el objetivo sea equipar a líderes para manejar y abordar el cambio a través de la 

digitalización. Lo digital comprende cambios profundos, porque constituye plataformas y entornos 

digitales. 
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Según Torres Llosa (2020) ¨El sector financiero es uno de los más afectados con la 

disrupción digital ̈. Esto se contrasta con la gran necesidad de los clientes en el uso de los servicios 

financieros. Según datos obtenidos en el Instituto Nacional de Estadísticas e Informática (INEI) 

en el primer trimestre del 2021 el Producto Bruto Interno (PBI) aumentó en 3,8% y esto se debió, 

entre otros rubros, al buen desempeño del sector financiero, seguros y pensiones. La actividad de 

servicios financieros ha tenido un crecimiento en el PBI del 18% en el primer trimestre del 2021 

con relación al mismo trimestre del año anterior; esto se vio impulsado por la gran demanda de 

créditos financieros y el aumento en captaciones en moneda nacional. Del mismo modo el 88.90% 

de distribución de créditos en miles de soles se concentra en las entidades bancarias: BBVA Banco 

Continental, Interbank, Scotiabank y Banco de Crédito del Perú las cuales tienen mayor influencia 

en la zona delimitada como Lima Moderna según información obtenida de Institut de Publique 

Sondage d'Opinion Secteur (IPSOS) 

Ciertamente según la data obtenida de la Superintendencia de Banca y seguros SBS, en el 

departamento de Lima se concentra el 48% de las sucursales de las diversas entidades financieras 

y el 79% de las sucursales en Lima Moderna que son un total de 335 y pertenecen a BBVA Banco 

Continental, Banco de Crédito del Perú, Scotiabank Perú e Interbank que son las entidades 

bancarias que serán materia de nuestro estudio. Las sucursales bancarias o tiendas como se les 

conoce cumplen un rol de vital importancia tanto para las pequeñas empresas, así como también 

para las personas naturales. Según el Centro de Recursos It User, las sucursales bancarias cumplen 

un rol fundamental para que los negocios prosperen, así como también lograr cubrir con las 

demandas del consumidor dados sus costes asociados a sus facilidades de pago y diversos servicios 

que estas ofrecen, son en frontis del banco donde el contacto con es directo con el cliente. 
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Percy Urteaga, gerente central de Banca Minorista del Banco de Crédito del Perú en una 

entrevista que realiza para el diario Gestión menciona que uno de los elementos más importantes 

de la transformación digital son los líderes, ser inspiradores, tener la capacidad de reconocer 

errores y no subestimar la comunicación. En ese sentido, muchas empresas del Perú reconocen la 

gran importancia que tiene la transformación digital y también reconocen la necesidad de potenciar 

a sus líderes en el desarrollo de las competencias necesarias para afrontar estos nuevos cambios. 

Finalmente surge la interrogante de ¿Cuál es la relación entre los estilos de liderazgo y la 

transformación digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021?  

Baena (2014) estructura la investigación en 3 etapas, una etapa conceptual o teórica que, 

refiere en síntesis y contrastándola con los fundamentos de investigación de Hernández Samprietri, 

abarca introducción, marco conceptual y planteamiento del problema; una segunda etapa que 

denomina empírica donde se desarrolla la metodología de investigación, población, muestra y la 

información necesaria, y la última etapa que refiere a la etapa interpretativa que se resume en el 

análisis de los datos. Ambas teorías o niveles de investigación nos brindan un panorama más 

amplio sobre la metodología que utilizaremos en la presente por lo mismo que el planteamiento en 

desarrollo de la investigación es el mismo. 

El presente trabajo de investigación se divide en seis capítulos. En el Capítulo I, se 

presentarán las definiciones conceptuales, los antecedentes internacionales y nacionales, y las 

bases teóricas de las variables: Transformación digital y Estilos de liderazgo. Para ello, se tomarán 

en cuenta fuentes de investigación como artículos científicos, revistas académicas, tesis de los 

diferentes grados académicos; así como las publicaciones virtuales de expertos en el tema. En este 

capítulo también desarrollamos definiciones más específicas de las variables en estudio, los estilos 

de liderazgo trascendental, transaccional, transformador y en el caso de la variable transformación 
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digital desarrollaremos en la base teórica las definiciones, dimensiones y barreras. En el Capítulo 

II, se presentará el planteamiento y la formulación del problema, la pregunta general y específicas, 

la hipótesis y los objetivos; así como de la justificación del trabajo de investigación y sus 

limitaciones. En el Capítulo III, se presentará la metodología de trabajo donde se especifica el nivel 

y diseño de la investigación; la población, el tamaño de la muestra y la técnica de muestreo; los 

criterios de inclusión; la matriz de operacionalización de variables; la técnica de recolección de 

datos; y la técnica de procesamiento y análisis de la información. En el Capítulo IV, se presentará 

el análisis descriptivo de la investigación, incluyendo la composición de la muestra, los resultados 

por cada variable y la contrastación de la hipótesis por medio del coeficiente de correlación de 

Pearson y el análisis de regresión lineal. En el Capítulo V, se presentará el análisis e interpretación 

de los resultados, donde se valida la comprobación de las hipótesis. Finalmente, en el capítulo VI, 

se presentarán las conclusiones y recomendaciones con base a los resultados obtenidos en el 

desarrollo de la investigación. 

 

CAPÍTULO 1: MARCO TEÓRICO 

 

1.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

1.1.1 Antecedentes Internacionales 

Debido a la actual crisis sanitaria del COVID-19, las empresas se han visto en la obligación 

de adaptarse a los cambios tecnológicos con mayor agilidad de lo previsto; esto ha impactado no 

solo en los procesos sino también considerablemente en las habilidades de los líderes. Según 

Cortellazzo, Bruni y Zampietri (2019) la tecnología ha cambiado a las empresas de manera 

irreversible, el entorno de trabajo y los procesos. En la investigación se realiza un estudio integral 
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sobre liderazgo y digitalización en disciplinas sociales, administrativas y psicológicas que 

fácilmente son aplicables a un entorno financiero ya que dilucidan artículos en el micro y el 

macroentorno que identifican a los líderes como principales actores en una cultura digital. Señalan 

que los líderes son los responsables de abordar el lado oscuro de la transformación digital; 

asimismo, han centrado el debate en la capacidad de los líderes en afrontar la transformación digital 

y el esfuerzo de la empresas por apoyarlos y motivarlos frente a curvas de aprendizaje empinadas 

y desafíos altamente exigentes cognitivamente. El presente estudio tiene una estructura mixta que 

resalta un enfoque cuantitativo que trabaja ciertamente desde una base de datos y una codificación 

cualitativa que realiza la recopilación de datos de artículos verificados en Scopus y web of science.  

(Cortellazzo, Bruni y Zampietri, 2019).  

Bregenzer y Jiménez (2021) analizan en su estudio sobre los efectos de los factores de 

riesgo y liderazgo en el trabajo digital, fue  realizado a 1.412 empleados de Austria, Alemania y 

Suiza  de empresas de todo rubro , donde su objetivo era determinar si lo factores de riesgo del 

trabajo digital (trabajo en equipo distribuido el trabajo móvil, la disponibilidad constante y el 

apoyo técnico ineficiente) estaban relacionados con un mayor estrés en el lugar de trabajo, obtuvo 

como resultado que los líderes podrían adoptar un comportamiento de liderazgo diferente para 

disminuir el estrés de sus empleados, ya que la distancia física entre los líderes y los empleados en 

el trabajo en equipos virtuales o en el trabajo móvil podría dificultar el liderazgo promotor de la 

salud. Los datos para este estudio fueron obtenidos mediante encuestas online de carácter 

cualitativo llevadas a cabo gracias a la plataforma Questback donde el único criterio para calificar 

a resolver la encuesta era si un trabajador cumplía con 10 horas de trabajo mínimo a la semana, 

Según Evans y Prince (2020) en su estudio sobre el desarrollo de un modelo Holístico para 

los sistemas de información de las empresas, fue realizado en colaboración con representantes 
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académicos y empresariales y fue diseñada para de aumentar la evidencia anecdótica y la 

experiencia de la industria (Experience Matters, 2019, www.experience matters.com.au) con una 

investigación académica aprobada, rigurosa y validada de la investigación académica. Los 

investigadores recopilaron las opiniones y experiencias de los líderes ejecutivos y los miembros 

del consejo de administración con respecto a la AI y tecnologías digitales en sus organizaciones. 

En cuanto a las entrevistas realizadas se encontraban participantes que representaban a diferentes 

sectores (por ejemplo, banca, aviación, fabricación, sanidad, jurídico) en Australia (29 

participantes), Sudáfrica (12 participantes) y los Estados Unidos (31 participantes). Las entrevistas 

personales se realizaron cara a cara y duraron entre cuarenta minutos y una hora. Todas las 

entrevistas se realizaron en inglés. Para la recolección oportuna de datos se utilizaron las siguientes 

preguntas: ¿Con qué activos de información trabaja en su organización? ¿Se consideran valiosos 

estos activos de información en su organización? ¿Cómo gestiona actualmente su organización 

estos activos? 

¿Quién es el responsable de la gestión de estos activos en su organización? ¿Conoce su Consejo 

de Administración los activos de información? ¿Qué lecciones ha aprendido sobre la gestión de 

los activos de información? ¿Cuáles son sus problemas y retos actuales (barreras) que usted como 

líder atraviesa en relación con la gestión de estos activos? ¿Cómo ve el futuro de la gestión de 

activos de información digital en su organización? Los resultados de este estudio demuestran que 

los activos de información digital se han convertido en algo crucial para la competitividad y el 

crecimiento de las organizaciones, así como también en cómo el líder es capaz de influir en la 

integración organizacional de este. Muchas organizaciones consideran que el coste de la gestión 

de la información y el conocimiento equivale al coste combinado del hardware, el software, el 

mantenimiento, el soporte, las actualizaciones, las telecomunicaciones y los salarios del personal 
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de TI, es decir, el coste de la adquisición y la gestión de la infraestructura, pero no tienen en cuenta 

el tiempo que se dedica a la gestión de la información. Pocas organizaciones aplican un programa 

formal de realización de beneficios para medir el retorno de la inversión de sus iniciativas de IAM. 

 

Según Krndzija, Selimovic y Pilav (2021) en su estudio sobre la relación entre las 

expectativas y las intenciones de la transformación digital entre los líderes y los trabajadores del 

sector financiero, se realizó a 79 instituciones financieras, bancos y compañías de seguros. Para la 

recolección de datos se utilizó una encuesta anónima mediante una estructura de muestreo basada 

en una lista de correo. La encuesta con preguntas cerradas se envió el 2 de septiembre de 2020, y 

los datos se recogieron en el periodo comprendido entre septiembre y noviembre de 2020. Los 

resultados obtenidos demuestran que existe una conexión entre los empleados y el estilo de 

liderazgo en el trabajo que influye positivamente en sus expectativas de rendimiento y bienestar 

en un lugar de trabajo digital. Esto implica que los empleados que se sienten conectados en el lugar 

de trabajo conseguirán un mayor rendimiento laboral, pero también un mayor nivel de disfrute. 

Estos resultados son coherentes con estudios anteriores que demostraron la relación positiva entre 

la satisfacción de las necesidades psicológicas, el rendimiento y el bienestar laboral en un lugar de 

trabajo digital gracias a un buen uso del liderazgo con los colaboradores. 

Según Prince (2018) en su investigación sobre la transición del liderazgo en la era digital 

que utiliza métodos mixtos para poner a prueba el modelo de investigación del liderazgo digital, 

obtuvo datos cuantitativos que apoyan la prueba del modelo de investigación del liderazgo digital.  

Los datos cuantitativos sirven para comprobar el modelo de investigación sobre el liderazgo 

digital, mientras que los datos cualitativos proporcionan un apoyo adicional y un análisis 

interesante de las opiniones de los directores generales australianos de empresas de diferentes 
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sectores sobre los factores más importantes que debe tener un líder empresarial en la era digital. 

Los resultados obtenidos muestran que, aunque las respuestas cualitativas de los directores 

generales de las empresas australianas de todo sector sugieren una gran comprensión de la 

transformación digital, demuestran que la transformación no es lo más importante. Parece haber 

un desajuste entre el nivel de conocimientos digitales de los directores generales de las empresas 

australianas y su capacidad para aplicar la transformación digital. Esto se discute 

comparativamente con las empresas en transformación digital. Otras contribuciones incluyen la 

definición del liderazgo digital y las bases para el desarrollo de una teoría del liderazgo digital. La 

contribución futura incluye el desarrollo del modelo de investigación del liderazgo digital como 

modelo teórico de transformación. 

Según Blomquist, Saarikko y Westergren (2020) en su estudio sobre qué medidas deberían 

adoptar las empresas para ser digitalmente conscientes y obtener un crecimiento sostenible fue 

realizado a 23 líderes representativos de 18 firmas de diferentes sectores de industria. Los datos 

fueron obtenidos mediante entrevistas cualitativas semi estructuradas entre 30 a 90 minutos. Los 

resultados obtenidos mostraron que adoptar la transformación digital requiere que las empresas 

identifiquen qué tecnologías son relevantes y cómo se incorporarán a la oferta empresarial. A 

medida que la tecnología digital se adentra en los procesos organizativos y las ofertas de mercado, 

afectará inevitablemente a las estrategias empresariales, ya que las empresas evalúan su percepción 

de sí mismas y sus relaciones con socios y clientes. Para ello es importante que los líderes se 

adapten a las nuevas tecnologías y construyan buenas relaciones de trabajo con sus miembros de 

equipo para generar un trabajo cada vez más eficiente. 

Según Nordengen y Wong (2019) en su estudio sobre el papel de la dependencia digital y 

la interdependencia de las tareas del equipo entre el líder y los trabajadores, fue realizado a 300 



24 
 

trabajadores de empresas de diferentes sectores en Noruega, cuyo objetivo era analizar el 

intercambio entre líderes y miembros en equipos distribuidos con la dependencia electrónica y la 

interdependencia de las tareas del equipo dentro de una empresa. Los datos fueron obtenidos 

mediante encuestas donde el número final de encuestados válidos fue de 79 personas. Los 

resultados obtenidos muestran que existe una relación favorable entre el liderazgo 

transformacional y los colaboradores en el cumplimiento de las tareas con dependencia electrónica, 

así como la interdependencia de las tareas del equipo dentro de la empresa, sin embargo, esta 

relación se ve afectada cuando existe un incremento en este tipo de funciones, creando así una 

relación mixta entre positiva y negativa. 

Según Groumpos, Limani y Stapleton (2018) en su estudio sobre la transformación digital 

y las herramientas en procesos empresariales que los líderes deben afrontar, fue realizado a 126 

managers de diferentes compañías de diferentes sectores empresariales en Kosovo, donde su 

objetivo era analizar los retos de la transformación digital de los líderes en las empresas de Kosovo, 

así como también la adopción de esta nueva tecnología. Para obtener la información necesaria se 

organizaron encuestas, así como también recopilación de bases de datos obtenidas por diferentes 

empresas de Kosovo. Los resultados de esta investigación consisten en las conclusiones de la 

literatura revisada y en los resultados de la encuesta.  Los resultados de la revisión bibliográfica se 

limitan a los principales factores que constituyen los retos de la adopción de la tecnología digital, 

mientras que los resultados de la encuesta se limitan a las organizaciones de la región de Kosovo 

y a los retos a los que se enfrentan los líderes en el proceso de adopción de la tecnología digital. 

Analizando las empresas según las categorías establecidas en los cuestionarios; uso o aplicación y 

uso de la tecnología digital en sus procesos de trabajo, el 40% de las empresas considera la 

implicación en gran medida, el 52% en cierta medida, mientras que el 8% en pequeña medida. Sin 



25 
 

embargo, la adopción de nuevas estrategias y herramientas tecnológicas se verían limitadas si no 

existe una buena relación entre el líder encargado del área en cuestión y sus trabajadores. Debido 

a esto, la adopción favorable de la tecnología en las empresas se divide en: Estrategia (24%), 

liderazgo (13%), estructura organizacional (9%) y cultura organizacional (11%). Es gracias al uso 

de un liderazgo proactivo que se puede lograr una integración favorable por parte de una empresa, 

sus colaboradores y su transformación digital en funciones. 

Según Gregori, Giudice, Krueger, Nicotra y Scuotto (2021) en su estudio sobre el 

crecimiento de la transformación digital empresarial, fue realizado a la base de datos de 2 millones 

de empresas europeas de todo rubro, donde su objetivo era investigar el impacto de las capacidades 

empresariales, liderazgo y de innovación de los trabajadores de una empresa en el contexto del 

sector empresarial europeo en general. Los datos fueron obtenidos de una base de datos europea 

del 2017 donde se incluye información del trabajo, capacidades digitales, liderazgo, innovación y 

de crecimiento empresarial. Se obtuvo como resultado que no funciona tener una gran experiencia 

en el ámbito digital a un coste de un pésimo liderazgo para un buen crecimiento sostenible. Es por 

ello que la transformación digital y una buena capacidad de liderazgo forjan un camino fructífero 

para el desarrollo e investigación hacia el futuro. 

Según Castellano, Chandavimol, Khelladi y Orham en su estudio sobre el liderazgo y su 

rendimiento en las funciones digitales, fue realizado a 485 personas pertenecientes a diferentes 

empresas de distintos sectores, además de contar con experiencia trabajando de forma online, se 

tuvo como objetivo analizar el impacto del autoliderazgo y liderazgo compartido en el rendimiento 

de funciones digitales. Los datos fueron obtenidos de encuestas online, donde 154 respuestas 

fueron válidas para este estudio. El tema central de la encuesta radica en las facilidades o 

dificultades que los líderes tienen frente a un trabajo digital en equipo. Los resultados revelan la 
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interacción de los estilos de liderazgo y su impacto en el rendimiento del equipo, así como el papel 

de la confianza, la potencia y el compromiso como mecanismos mediadores clave del modelo 

propuesto.  

Según Porfírio, Carrilho, Felício y Jardim (2021) en su estudio sobre las características del 

liderazgo en la transformación digital, fue realizado a 1000 compañías portuguesas de todo rubro. 

Los datos fueron obtenidos por un total de 122 encuestas resueltas, de las cuales sólo 47 fueron 

válidas y para analizar los datos, se realizó un análisis comparativo cualitativo de conjuntos 

difusos. La encuesta estaba dividida en diferentes segmentos tales como la relevancia de la 

estrategia digital, la relevancia de incorporar la estrategia digital a la estrategia de negocios, la 

percepción de la innovación de la estrategia digital, relevancia de la investigación en la estrategia 

digital, estilos de liderazgo utilizados para integrar la estrategia digital, características de los estilos 

de liderazgo utilizados en la organización, características empresariales y condiciones que apoyan 

a las soluciones. Los resultados muestran que el liderazgo relaciona el concepto de desarrollo de 

capacidades como mejor combinación posible en las empresas para promover la digitalización y 

que la transformación digital depende fundamentalmente de los sistemas, las tecnologías 

inteligentes, la estrategia y las personas. También se obtuvo que las empresas de mayor dimensión 

y más internacionalizadas tienen mayores niveles de coherencia percibida hacia su misión y de 

eficacia percibida en su proceso de gestión estratégica, así como también se caracterizan por tener 

estilos de liderazgo más democráticos y mayor acciones por parte de los líderes empresariales. Las 

empresas más grandes e internacionalizadas, caracterizadas por estilos de gestión descentralizados, 

una mayor percepción de coherencia de las acciones de los directivos hacia la misión de la 

empresa, y una buena eficacia del proceso de gestión estratégica 
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Según Muller y Klus (2020) en su estudio sobre el liderazgo en la era digital, fue realizado 

a 23 ejecutivos de 21 compañías de todo sector en el norte de Alemania, donde su objetivo era 

identificar las habilidades de liderazgo necesarias en la era digital. Los datos se obtuvieron por una 

serie de entrevistas semiestructuradas y exploratorias con preguntas abiertas que permitieron 

recoger una variedad de información relevante para el objetivo del estudio. Los resultados 

mostraron que las tareas más utilizadas por los líderes actualmente en medio de una era digital 

radican en funciones operativas tales como planificación estratégica, tareas de gestión de proyectos 

y supervisión de personal. Sin embargo, un 24% de los entrevistados indicaron que los líderes de 

hoy en día deberían tener una tendencia enfocada en funciones más estratégicas. 

Según Usai, Fiano y Briamonte. (2021) en su estudio sobre el impacto de la adopción de 

tecnologías digitales en el rendimiento de la innovación de las empresas, fue realizado a diferentes 

empresas de todo rubro que pertenecen a la Unión Europea. Los datos fueron obtenidos a través 

de encuestas CIS, la cual se basa en los constructos y métodos descritos por el Manual de Oslo 

(2015). Su objetivo es explorar y proporcionar una gran variedad de información sobre la 

innovación en tecnologías digitales y cómo los líderes las integran en las empresas de la UE. Los 

resultados del estudio demuestran que la buena aplicación de las tecnologías digitales en la 

empresa por parte de un buen liderazgo tiene un efecto sobre la innovación empresarial y esto 

influye en la efectividad de los procesos, funciones y cultura empresarial. 

Según Ukko, Nasili, Rantala, Et all (2019) en su estudio sobre la relación entre la estrategia 

digital empresarial y las prácticas de liderazgo en los resultados financieros, fue realizado a líderes 

de diferentes empresas de todo rubro en Finlandia. Los datos se obtuvieron a través de una encuesta 

a 6.816 empresas finlandesas entre más de 20.000 empresas de todo rubro, lo cual representa un 

tercio del total. La estrategia empresarial digital (capacidades de gestión y operativas) fueron las 
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variables independientes, y cada una se midió con tres ítems. La capacidad de gestión como 

dimensión de la estrategia digital incluía ítems relacionados con el conocimiento y habilidades en 

herramientas digitales, la visión clara de los líderes para utilizar la digitalidad y el apoyo de los 

líderes. Otra dimensión de una estrategia empresarial digital es la capacidad operativa, que incluye 

la digitalización en los procesos internos, la integración de la digitalidad en toda la empresa, y la 

existencia de la digitalización en todas las funciones empresariales. Los resultados del estudio 

demuestran que un buen uso del liderazgo que incorpore estrategias de sostenibilidad va a facilitar 

una buena relación entre una estrategia empresarial digital y los resultados financieros. Esto 

constituye la aportación novedosa del estudio, ya que la mayoría de los estudios sobre el tema 

descuidan el papel de obtener información exhaustiva sobre la sostenibilidad de la empresa y 

utilizar esa información para remodelar la estrategia. Además, también examinaron las estrategias 

empresariales digitales a través de las dos dimensiones principales necesarias para llevar a cabo 

una estrategia empresarial digital: la capacidad de gestión y la capacidad operativa.  

Según Giobanu y Neamtu (2017) en su estudio sobre el impacto y la importancia de las 

nuevas tecnologías en el desarrollo empresarial y de liderazgo, fue realizado a líderes de las 

generaciones X y que pertenecen a diferentes empresas de distintos sectores de Rumanía, donde 

su objetivo era analizar una comparación generacional entre los cambios de la transformación 

digital en los procesos empresariales, estilos de liderazgos y uso de tecnologías. Para realizar este 

estudio se utilizaron dos focus groups para así separar a los líderes de diferentes generaciones y 

obtener datos que permitan analizar una diferenciación. Los resultados obtenidos muestran que en 

ambas generaciones surge una necesidad de adaptación hacia las nuevas herramientas 

tecnológicas, sin embargo, la generación Y ha demostrado que no reemplaza el factor humano por 

las nuevas tecnologías, por el contrario, la generación X opina que las nuevas tecnologías puedes 
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sustituir el factor humano, pero que la mejor opción es una combinación de ambas. Por lo tanto, el 

uso y estilos de liderazgos siguen en constante transformación independientemente de la 

generación en que se emplee debido a que vivimos en un mundo que está cambiando 

constantemente en cuanto a tecnologías siendo el factor humano un eje central. 

Según Morais y Kakabadse (2020) en su estudio sobre el cambio que trae consigo la 

transformación digital y de liderazgo para el sector empresarial del Reino Unido, fue realizado a 

30 directores con años de experiencia administrativa de diferentes sectores empresariales del Reino 

Unido, donde el objetivo del estudio era identificar los problemas y enfoques del liderazgo en un 

cambio discontinuo en la era de la digitalización. Los datos fueron obtenidos gracias la selección 

de una empresa consultoría, quienes se encargaron de elegir a los participantes y modelo de la 

entrevista presencial que tuvo una duración entre 60 y 90 minutos, la cual abarcó temas como las 

características que presentaban diferentes problemas en las funciones digitales y no digitales, así 

como también las herramientas y solución de conflictos a utilizar de la mano del liderazgo. Los 

resultados obtenidos mostraron que tanto los problemas como las oportunidades de solución y 

mejora se daban en los procesos de reestructuración empresarial de las funciones administrativas, 

operativas y digitales, lo cual se percibe como un conjunto de combinación compleja de afrontar 

donde el liderazgo cumple un rol importante hacia la eficiencia del cambio. 

Según Hackney, Tassabehji y Popovic (2017) en su estudio sobre el cambio que ejerce la 

transformación digital hacia las organizaciones, fue realizado a 8 CEOs que trabajan en diferentes 

sectores empresariales que integran funciones digitales en California, base de datos y 

documentación, donde su objetivo de estudio era analizar el papel del líder en el cambio 

transformacional digital de su organización. Los datos para este estudio fueron obtenidos mediante 

las fuentes mencionadas para luego cruzar información y obtener conclusiones. Los resultados 
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muestran que los líderes muestran un papel fundamental en la implementación de nuevas 

tecnologías empresariales impulsando así la eficiencia en el cumplimiento de las funciones, 

productos e integración organizacional al nuevo clima laboral dejado por la transformación digital 

en sus organizaciones. 

De igual modo, Cahyadi y Magda (2021) según su estudio sobre las capacidades del 

liderazgo en la era digital, fue realizado a empresas de todos los sectores de los países del G20 

donde su objetivo era el determinar cuáles eran las capacidades necesarias del liderazgo en la era 

digital. Para el análisis se tomó en cuenta siete componentes para la preparación digital en las 

empresas, los cuales son: Necesidades básicas, capital humano, facilidad para hacer negocios, 

inversión empresarial y gubernamental entorno de creación de empresas, infraestructura 

tecnológica y adopción de tecnología, así como también siete componentes para la medición de la 

innovación los cuales son: Las instituciones, el liderazgo, la investigación, infraestructura, 

sofisticación del mercado y empresas, los conocimientos y los resultados creativos. Este estudio 

obtuvo como resultado que la preparación digital, la innovación y la competitividad están positiva 

y significativamente relacionados. Los países del G20 tienen el liderazgo digital en preparación 

digital, innovación y competitividad. Se trata de una consideración a nivel macroeconómico y no 

microeconómico. 

Según Bordi, Larjovuori y Tammi (2018) en su estudio sobre los cambios organizacionales 

debido a la digitalización y el impacto en el liderazgo, fue realizado a 46 representantes de 

diferentes organizaciones de todo rubro, cuyo objetivo era analizar cómo los líderes atraviesan el 

proceso de digitalización en sus organizaciones. Para realizar este estudio, se realizaron entrevistas 

bajo diferentes métodos mixtos para estudiar los procesos de digitalización de las organizaciones 

desde diferentes perspectivas. Todas las organizaciones participantes habían mostrado interés en 
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desarrollar soluciones digitales para sus operaciones, ya que todas ellas decidieron participar en 

este proyecto de investigación-acción destinado a estudiar y promover el desarrollo de negocios 

digitales.  Las organizaciones varían, desde pequeñas empresas privadas hasta grandes 

organizaciones públicas.  Las empresas fueron seleccionadas por su interés en participar, así como 

por su diversidad. Los resultados obtenidos mostraron que, para un eficiente proceso de 

digitalización en las organizaciones, los líderes se ven enfocados en visión y acción estratégicas, 

liderazgo del cambio cultural, capacitación y liderazgo de redes. Debido a esto, el líder cumple un 

rol complejo dentro de un proceso de digitalización empresarial. 

Hermosilla, Amutio, Da Costa y Páez (2016) en su estudio sobre los tipos de liderazgo más 

efectivos en organizaciones digitalizadas, fue realizado a organizaciones de todo rubro en España, 

cuyo objetivo principal era analizar cómo el liderazgo transformacional actúa en las 

organizaciones digitalizadas. Los datos fueron obtenidos mediante entrevistas cualitativas a 47 

líderes directivos y 107 subordinados directos con preguntas enfocadas en definir si el liderazgo 

transaccional o transformacional es más eficiente en una organización digitalizada. Este estudio 

obtuvo como resultado que el liderazgo transformacional es más eficiente, debido a que se ve 

directamente influenciado con la digitalización laboral. Gracias a ello existe una mayor motivación 

para trabajar, así como también una mejor comunicación, eficiencia y mejor relación entre el líder 

y su grupo de trabajo. 

Según Jakubik y Berazhny (2017) en su estudio sobre repensar el liderazgo y sus prácticas 

en la era digital, fue realizado a diferentes empresas de todo rubro en Finlandia, donde su objetivo 

era saber cómo está cambiando la digitalización a las prácticas de liderazgo actuales y futuras. Para 

realizar este estudio se realizó una encuesta para obtener datos cualitativos. Los resultados 

obtenidos mostraron que existe un cambio en el paradigma del liderazgo con la era de la 
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digitalización. Debido a esto, el liderazgo se centra actualmente en un constante aprendizaje, 

confianza, creatividad e innovación, así como también la conexión constante en las redes y con las 

personas.   

Según Durao, Joao, Moreia y Santos (2019) en su estudio sobre el rol del cambio del 

liderazgo en la digitalización empresarial, fue realizado a diferentes compañías portuguesas de 

todos los sectores, donde su objetivo general era analizar las características que una organización 

debe tomar hacia la digitalización y el liderazgo que se debe asumir para lograr dicho cambio. Los 

datos fueron obtenidos mediante un cuestionario online que contenía temas como caracterización 

de la organización, relación de la organización con la transformación digital, futuro de la 

organización en relación con la transformación digital, desempeño del liderazgo en la 

transformación digital, problemas afrontados por la disrupción tecnológica, entre otros. Los 

resultados obtenidos muestran que la transformación digital se está convirtiendo, cada vez más, en 

una expresión del día a día debido a su relevancia para la vida de las organizaciones. Como 

consecuencia de no observar e integrar sus implicaciones, ha llevado a grandes organizaciones con 

una presencia consolidada en el mercado, a desaparecer. Esta reticencia al cambio es un factor 

intrínseco del ser humano, por lo que es de vital importancia un enfoque del liderazgo orientado 

al cambio y mejora para afrontar las barreras y aprovechar las ventajas que ofrece la 

transformación digital tales como optimización de funciones, competitividad empresarial, alcance 

al cliente y un mayor acercamiento al colaborador. 

Según Kawaina, Dewi, Hartati, Setini y Asih (2020) en su estudio sobre el liderazgo y 

clima laboral en la era digital, fue realizado a todos los miembros de la cooperativa financiera de 

Bali donde su objetivo era determinar la importancia del clima psicológico en la relación entre el 

liderazgo y el compromiso organizativo en la era de la digitalización. Para la recolección de datos 
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se utilizaron encuestas de carácter cuantitativo a 216 miembros de la cooperativa. Este estudio 

obtuvo como resultado que un liderazgo eficaz, en la era de la digitalización, aumenta el 

compromiso organizativo y crea un clima psicológico favorable. Este hallazgo aclara que el clima 

psicológico asume un trabajo significativo en la expansión del compromiso organizacional y de 

innovación hacia el futuro. Próximamente los líderes deben enfocarse más en la cultura local para 

explotar mejor las capacidades organizativas a través de nuevas herramientas digitales que faciliten 

aún más la comunicación y funciones.  

 

Según Hessen (2018) en su estudio sobre el liderazgo y la realidad digital empresarial, fue 

realizado a diferentes líderes de 26 empresas de diferentes sectores en Alemania, donde su objetivo 

era analizar cómo interpretan los líderes experimentados la realidad en un mundo digital. Para la 

recolección de datos se realizaron entrevistas cuyos resultados se analizaron en un ordenador. Entre 

los temas a tratar en las entrevistas estaban las barreras de la digitalización que afrontan los líderes, 

estilos de liderazgos utilizados, comunicación y herramientas digitales. Como resultado se obtuvo 

que la categorización del uso de las herramientas digitales como nuevas prácticas de liderazgo 

permiten a los líderes promover la participación de todos los miembros de la organización 

convirtiéndose en una norma dentro de un gran número de industrias. 

Según Aborbie y Sow (2018) en su estudio sobre el rol del liderazgo en la transformación 

digital empresarial, fue realizado a un grupo de organizaciones de todo rubro que estaban 

atravesando por una transformación digital, donde su objetivo era analizar el impacto que cumple 

el liderazgo en la transformación digital empresarial. Para la recolección de datos se entrevistó a 

un grupo de líderes, donde la extensión de la entrevista era entre 30 y 40 minutos con preguntas 

basadas en los temas de transformación digital, funciones como líder, organización de la empresa 
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y herramientas digitales. Los resultados de las entrevistas indicaron que, aunque el liderazgo 

desempeña un papel fundamental en la implementación de cualquier cambio organizativo a gran 

escala, como una transformación digital, no había un estilo de liderazgo específico que tuviera un 

impacto positivo óptimo. Se determinó que algunos líderes se resisten al cambio y les resultaba 

difícil adoptar una transformación digital, sobre todo si carecían de conocimientos técnicos 

suficientes para comprender el alcance del cambio y su impacto en la organización. 

Según Su, Xu y Lin (2020) en su estudio sobre innovación ecológica y rendimiento 

empresarial en el ámbito digital, fue realizado a líderes de diferentes organizaciones en Asia, donde 

el objetivo de su estudio era analizar los conocimientos medioambientales y rendimiento de la 

empresa dentro de la transformación digital. Los datos fueron obtenidos mediante una encuesta 

virtual enviada a los participantes, así como también bases de datos relacionadas al estudio en 

cuestión. Los resultados obtenidos muestran que el estilo de liderazgo y las prácticas de liderazgo 

relacionadas con la innovación ecológica y tecnológica desempeñan un papel muy importante en 

la supervivencia y el desarrollo sostenible de la empresa, así como también un impacto en la 

imagen empresarial frente a los demás. 

Según Coman y Grigore (2018) en su estudio sobre los cambios en el liderazgo durante la 

transformación digital organizacional, fue realizado a líderes representativos de diferentes 

organizaciones públicas y privadas de todo rubro en Rumania, cuyo objetivo era analizar la 

transformación del liderazgo en la era digital. Para la recolección de datos se utilizó un cuestionario 

de 15 preguntas, entre las más importantes abarcan los temas de responsabilidad social y su 

implicación, acceso y distribución de la información, interacción directa o indirecta mediante 

terceros, identificación de problemas y consecuencias, la orientación del liderazgo entre otras. Los 

resultados indicaron que se han identificado tres dimensiones fundamentales (y mínimas) que los 
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líderes deben tener en cuenta en su desarrollo personal para afrontar con éxito el nuevo paradigma 

en la dirección de una empresa. Estas dimensiones son: Un conocimiento holístico del proceso 

tecnológico en sus aspectos prácticos, la comprensión del papel y la estructura de los recursos 

humanos en la organización, la capacidad de crear redes digitales dentro y fuera de la empresa; la 

mentalidad principalmente por la dimensión social. La posición del líder sin ser menos importante 

se basa en coordenadas adicionales de la red, atomizando en cierta medida, pero al mismo tiempo, 

la nueva posición ofrece más ventajas al liderazgo que la antigua posición. 

Según Maksim y Bain (2019) en su estudio sobre el liderazgo digital en las organizaciones, 

fue realizado a diferentes pequeñas y medianas empresas de todo rubro en Sudáfrica, donde su 

objetivo principal era determinar un mejor sistema estable de interacciones entre un E-líder y sus 

trabajadores para un mayor desarrollo productivo. Los datos fueron obtenidos mediante entrevistas 

personales cualitativas y un análisis de datos empresariales del país relacionados al objetivo 

principal. Debido a los cambios culturales y conflictos político-sociales, más del 90% de las 

empresas, pese a ser consideradas organizaciones grandes en el país, para el resto del mundo no lo 

son y esto también se debe a que el 82% de su población empresarial es joven, por lo que están 

empezando a utilizar cada vez más herramientas digitales. Este estudio obtuvo como resultado que 

el papel del e-Leadership es visto como una habilidad positiva y propia para transformar el modelo 

de liderazgo tradicional y llegar a uno más ágil como una combinación de gestión y modelo de 

información tecnológica. 

Según Mihai y Cretu (2019) en su estudio sobre el liderazgo en la era digital, fue realizado 

a 5.050 directores generales de diferentes sectores empresariales de todo el mundo, donde su 

objetivo era exponer los retos de la transformación digital a los que se enfrentan los líderes. Los 

datos fueron obtenidos mediante una encuesta online donde los líderes deberían especificar cuáles 
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eran las principales cualidades y retos de los líderes frente a la transformación digital empresarial. 

Este estudio obtuvo como resultado que en la era de la transformación digital los líderes enfrentan 

diferentes retos, por lo cual se deberán ir adaptando tanto en los nuevos modelos de negocio como 

en las tendencias globales teniendo en cuenta el entorno en donde operan (Diferencia de cultura) 

y su relación con los demás trabajadores de la empresa para generar productividad. Entre las 

habilidades humanas que fueron resaltadas están la adaptabilidad, iniciativa para la resolución de 

conflictos, manejo de riesgo, creatividad e innovación y manejo de las herramientas digitales. 

Sastre (2019) realiza un estudio sobre las claves para una buena transformación digital, fue 

realizado a empresas de diversos sectores en España. Los datos fueron obtenidos a través de 

encuestas electrónicas de carácter cualitativo realizadas a 168 líderes entre alta y mediana 

dirección empresarial. La encuesta contenía preguntas de índole empresarial tales como opinión 

sobre la organización actual de la empresa, procesos de transformación digital empleados, 

conocimientos sobre industria 4.0 y opinión acerca del papel del líder en la cultura corporativa. El 

resultado de este estudio concluye que un 26% del total se refiere a empresas del rubro de 

actividades financieras y seguros en las cuales concluye que la tecnología digital y su 

incorporación en los procesos productivos en conjunto con las relaciones de los ciudadanos, han 

supuesto un profundo cambio estructural y digital que afecta a todos los ámbitos de la sociedad 

actual. Las nuevas tecnologías aceleran los procesos de transformación esto hace que las empresas 

estén en constante proceso de adaptación y planteamiento de nuevas necesidades, puesto que la 

evolución es continua y propone nuevos retos para los líderes.  

1.1.2 Antecedentes Nacionales 

Según el diario Gestión en una entrevista a Renzo Rossi, gerente de Transformación Digital 

de Mibanco, es importante que exista un cambio de Mindset, lo que conlleva a una transformación 
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cultural en la empresa bancaria, así como también establecer iniciativas para ayudar a la 

digitalización tanto de sus colaboradores como de sus clientes en tiempos de pandemia. Los retos 

son aún mayores, la transformación digital ha hecho que los cambios sean constantes, los líderes 

hoy en día desarrollan otro tipo de competencias físicas y sociales ante un escenario totalmente 

diferente; por ello es necesario validar si existe una relación entre los estilos de liderazgo y la 

transformación digital según desarrollan diversos autores especialistas en el tema. 

Según Quiñones (2019) en estudios financieros y organizacionales realizados a diferentes 

empresas de todos los sectores de Perú por la consultora Consumer Truth, a la que pertenece con 

el puesto de CEO, donde el objetivo es analizar las capacidades insight, mindset, foresight y 

outsight. Los datos de sus análisis son obtenidos mediante consultorías a empresas de todo sector, 

donde se establecen investigaciones descriptivas en la que se mide las diferentes capacidades 

empresariales, potencial empresarial, transformación digital y cultural, así como también el 

potencial del liderazgo en la toma de decisiones. Los resultados obtenidos muestran que las 

organizaciones peruanas están buscando adaptarse para cambiar sus estrategias organizacionales 

debido al enfoque foresight, lo cual supone la capacidad de adelantarse para descubrir nuevas 

tecnologías, formas de trabajo y cultura. Es por ello que los líderes deben estar más enfocados a 

las personas para que se establezca un cambio en el mindset de la organización.  

Según Castillo (2018) en su estudio enfocado en las metodologías agiles del banco BBVA 

Continental, del cual ella forma parte como CEO, tuvo como objetivo analizar la mejora de la 

adaptación de las metodologías ágiles de la transformación digital y como el liderazgo aporta en 

su integración tanto en procesos, organización y mindset. Los resultados de este análisis mostraron 

que las metodologías ágiles permiten la integración de los colaboradores gracias a un cambio en 

el mindset y para ello, el liderazgo cumple un rol fundamental, debido a que los líderes serán los 
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encargados de impulsar estas medidas para un mejor desarrollo organizacional y cultural en la era 

de la transformación digital. 

Según Rosales y Ruiz (2019) en su tesis sobre la transformación digital y su influencia en 

la transformación cultural en las empresas del sector financiero en Lima Metropolitana, fue 

realizado a 381 personas que trabajan en el sector financiero de los bancos BCP, BBVA, Interbank 

y Scotiabank. El diseño de la investigación fue de tipo no experimental, transaccional y de enfoque 

cuantitativo y de correlación. Para la recolección de datos se utilizó una encuesta de tipo Likert. 

Los resultados obtenidos demuestran que existe una relación directa entre la transformación digital 

y su influencia en la transformación cultural, así como también que, la generación actual, está más 

familiarizada con las herramientas tecnológicas. Sin embargo, para que estas variables se 

relacionen debe haber una influencia también del líder y su estilo de liderazgo para establecer 

relaciones de influencia positiva entre la integración de herramientas digitales y el cambio de 

cultura organizacional. 

1.2 BASES TEÓRICAS 

1.2.1 Liderazgo 

1.2.1.1 DEFINICIONES DE LIDERAZGO 

El concepto de liderazgo y sus características han ido evolucionando con el pasar del 

tiempo. Stogdill (1948) en base a un análisis de diferentes estudios sobre los rasgos del liderazgo 

concluyó que no había evidencia que diferenciara un grupo de atributos entre líderes y no líderes 

en diferentes situaciones. Sin embargo, según Blanchard (1985) el comportamiento de los líderes 

bajo diferentes situaciones daba origen al liderazgo situacional, en el cual, dependiendo de los 

diferentes tipos de direcciones, se podía clasificar la efectividad en cuatro categorías de una menor 

a mayor madurez en base también al nivel de competencia y motivación. Años más tarde, Rost 
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(1991) define al liderazgo como una relación de influencia entre un líder y los miembros con los 

que interactúa. Finalmente Bass y Avolio (1994) definen al liderazgo como la capacidad de generar 

un cambio para la dirección de las organizaciones y que un líder no solamente se apoya en otorgar 

premios y castigos para motivar a sus seguidores (Transaccional), sino que también ofrece 

objetivos ambiciosos y dirige el camino hasta conseguirlos (Transformacional) junto con sus 

cuatro características fundamentales: influencia idealizada, motivación inspiradora, estímulo 

intelectual y consideración individualizada. 

Según Fullan (2020) El concepto del liderazgo seguirá adaptándose a como lo requiera la 

sociedad. Esto se debe a que actualmente vivimos en tiempos caóticos y de cambios constantes 

donde el líder debe ser una persona capaz de controlar y adaptarse a un entorno que atraviesa 

diferentes transformaciones durante el tiempo. Debido a esto se genera el dilema del líder, el cual 

consiste en que si no existe una interacción oportuna con el entorno que nos rodea, el cual está 

cambiando radicalmente, eventualmente nos va a conducir a la extinción. 

Según Moratalla y Valin (2021) El liderazgo sirve como un medio para explicar la 

integración tecnológica mediante procesos digitales. Debido a esto, el liderazgo tradicional se ve 

adaptado a una realidad donde las relaciones humanas, la gestión de comunicación y medios 

sociales ya no son únicamente interpersonales, sino trans-tecnológicos. Por lo tanto, es necesario 

que un líder posea una mayor inteligencia emocional, enfatizar en su moral y de organización 

personal adaptándose a cómo se modela la sociedad actualmente.  

1.2.1.2 ESTILOS DE LIDERAZGO 

Actualmente existen diferentes estilos de liderazgo según diferentes autores, así como 

también su clasificación en base a su desarrollo, relación con el entorno y su influencia sobre sus 
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trabajadores o grupo de trabajo en una organización. Según Cuadrado (2003) existe una influencia 

entre los estilos de liderazgo transformacional y transaccional sobre los trabajadores de una 

organización, siendo estos incentivados por motivos intrínsecos y extrínsecos para lograr los 

objetivos. Sin embargo, actualmente existen motivaciones que ascienden a lo trascendental donde 

ya no solamente basta con cubrir los incentivos previamente mencionados. Es por ello que según 

Hernández (2020), existe el liderazgo trascendental, en el cual se dejan atrás motivos personales, 

sino que se busca más el colectivismo y la trascendencia tanto de los objetivos, así como también 

de la mejora colectiva como organización. Es por ello que para nuestra investigación consideramos 

que es más enriquecedor analizar los estilos de liderazgo que tengan una influencia directa sobre 

los trabajadores debido a que una transformación digital organizacional conlleva un conjunto de 

cambios que van a afectar los objetivos, funciones laborales del día a día, así como también la 

cultura y la eficiencia. 

 

1.2.1.2.1 LIDERAZGO TRANSACCIONAL 

Burns (1978) define al liderazgo transaccional como una relación de dependencia entre el 

líder y sus seguidores donde ambas partes se ven premiadas y reconocidas. Por otro lado, Conger 

y Kanungo (1998) lo definen como una vía para mantener un estatus quo para asegurar la 

estabilidad en una organización, así como también mantener el control. 

Barburo (2002) define al liderazgo transaccional como una relación entre líder y seguidor 

que está compuesta por un conjunto de metas, expectativas y recompensas por haber alcanzado el 

objetivo planteado, así como también de las consecuencias cuando existen errores. En adición a lo 

explicado, Shriberg A, Shriberg D y Lloyd (2004) nos mencionan que un líder transaccional es 
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conveniente seguirlo porque contribuye a que sus seguidores alcancen sus objetivos. En adición a 

lo mencionado, Hermosilla (2016) define que este tipo de líderes se caracterizan por crear 

motivación a sus colaboradores acorde con el resultado obtenido, es decir que existe un 

intercambio de recompensas por el cumplimiento de cada logro trazado.   

Según la revista virtual española Asociación para el Progreso de la Dirección (APD) (2018) 

el líder transaccional busca mantener la estabilidad en una organización. Una característica muy 

importante de este estilo de liderazgo yace en su comunicación casi totalmente unidireccional. Esto 

significa que, los colaboradores son quienes esperan recibir instrucciones del líder para seguirlas 

lo más fielmente posible generando así una relación básica con los trabajadores de la organización. 

1.2.1.2.2 LIDERAZGO TRANSFORMADOR 

Según Lussier y Achua (2002) tanto el liderazgo transaccional como el transformacional 

son modalidades únicas, sin embargo, poseen procesos no excluyentes y por ello un líder puede 

recurrir a las dos modalidades según el momento y la situación. Según Bass y Avolio (1994) el 

liderazgo transformacional es una extensión del liderazgo transaccional por lo cual se distingue en 

cuatro características fundamentales: 

-  Influencia idealizada: El líder transformador se convierte en un modelo idealizado propiciando 

que sus seguidores quieran seguirlo e imitarlo. 

-  Motivación inspiradora: El líder transformador comunica convincentemente su misión creando 

una visión estimulante y atractiva para sus seguidores. 

-  Estímulo intelectual: El líder transformador cuestiona intelectualmente la forma de hacer las 

cosas para así promover nuevos enfoques que contribuyan a la solución de los problemas. 
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-  Consideración individualizada: El líder transformador actúa como un coach para abrir 

oportunidades de aprendizaje y creando un clima de apoyo para explotar el potencial individual de 

cada persona. 

Según Hermosilla (2016) el liderazgo transformacional sirve como base para enfocar un 

proceso de cambio organizacional eficiente, debido a que las características de este tipo de líderes 

radican en una comunicación clara de su visión, así como también el generar un compromiso en 

equipo y aumentar la confianza de los colaboradores. 

Según Reyes (2017) en el liderazgo transformacional se puede evidenciar que un líder es 

capaz de desarrollar conductas y características tanto de un líder transformacional como 

transaccional. Si la situación lo requiere, este tipo de líder será capaz de tener en cuenta los 

mecanismos motivacionales, combinando las motivaciones de lo transaccional para así lograr 

mejorar y evidenciar sus motivaciones intrínsecas. 

1.2.1.2.3 LIDERAZGO TRASCENDENTAL 

Ginés (2000) define al liderazgo trascendente como una relación de influencia de 

contratación donde el líder motiva al colaborador bajo conceptos intrínsecos (Liderazgo 

transformacional), extrínsecos (Liderazgo transaccional) y trascendentales con un fuerte carácter 

ético y vocación de servicio que satisface las necesidades reales de otros. 

Según Córdoba y Rey (2009) el liderazgo trascendente es una relación de influencia donde 

se busca satisfacer necesidades reales de las personas, colectivos o de la sociedad en general en 

donde la influencia del líder está muy comprometida con las personas o colectivos haciendo que 

la relación sea más profunda y que, en adición al liderazgo transformacional, apele más a las 

necesidades de los demás para contribuir a un proyecto que de verdad valdrá la pena. 
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Según Hernández (2020) el liderazgo trascendente, mediante un trabajo en conjunto, busca 

dinamizar y potenciar el trabajo mediante la comunicación, solidaridad, apoyo e innovación en pro 

de la trascendencia donde el objetivo de una persona se convierte en el de todos y esto a su vez 

contribuye con una mejora no solo a nivel profesional, sino que también a nivel personal 

estableciendo mejores lazos entre el líder y su equipo de trabajo. 

Según Barajas, Betancur y López (2020) el liderazgo trascendente establece una influencia 

de contribución que superan los factores intrínsecos y extrínsecos y escala a un nivel de 

trascendencia. Esto se debe a que el líder se relaciona directa o indirectamente con las motivaciones 

de los trabajadores creando así un desarrollo de influencia que no solo abarca la índole profesional, 

sino que también el personal. 

1.2.2 Transformación Digital 

1.2.2.1 DEFINICIÓN DE TRANSFORMACIÓN DIGITAL 

Hoy en día la transformación digital se está volviendo un pilar en las organizaciones, su 

implicancia en la innovación y competitividad han hecho que sea el principal impulsor en los 

procesos de creación de valor. La transformación digital nace desde la necesidad de responder a 

los cambios que se están produciendo en el entorno de las organizaciones, la estrategia digital 

implica desarrollar recursos digitales para realizar los cambios necesarios y tener una 

transformación digital exitosa; esto también implica el desarrollo de esfuerzos de los líderes para 

generar propuestas de valor exitosas que permitan un flujo natural en este proceso de 

modernización. Porfirio, Carrilho, Felicio y Jardim (2021). 

Naranjo (2017) en su libro Transformación digital: Negocios y personas define la 

transformación digital en dos dimensiones, indica una transformación digital de la sociedad que 

refiere a los procesos de adaptación del entorno a los cambios tecnológicos y lo nombra ecosistema 
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digital; asimismo, indica que existe una transformación digital en las empresas que abarca diversos 

factores como la organización de la empresa, la capacidad de la organización en adaptarse a los 

constantes cambios y resalta fundamentalmente que ante nuevas tecnologías se generan nuevos 

comportamientos. La transformación digital se da de diferentes formas, ya que no es lo mismo la 

utilización de Smartphone o accesorio digitales para un usuario, una institución o una empresa; así 

mismo denota que la transformación digital también va a generar un impacto según el número de 

colaboradores en una empresa. Uno de los principales impulsores para que una empresa se sumerja 

en la transformación digital refiere al tipo de rubro o sector al que se dirige, así mismo la exigencia 

de una transformación digital también se basa en la cantidad de colaboradores que existe en una 

empresa ya que esto va a medir la inversión tanto monetaria como organizacional el proceso de 

transformación. En la misma línea, la Organización para la cooperación y desarrollo económicos 

(2019) en su libro Perfilando la transformación digital en América Latina también refiere a la 

transformación digital como el efecto económico y social de la digitalización y digitación , indica 

tres factores claves que han hecho que este proceso que se venía dando de manera progresiva se 

expanda en todos los sectores y aspectos económicos de la sociedad y que hoy en día sea primordial 

en la estructura de las empresas: expansión de la conectividad, teléfonos inteligentes y cantidad de 

información.  

La transformación digital no es un concepto nuevo, mientras exista un avance o desarrollo 

en las economías el crecimiento de este concepto va a ir ganando mayor terreno en las 

organizaciones. Moreno (2018) en su libro ¨Transformación digital ̈ conceptualiza dicho término 

como un proceso mediante el cual le devolvemos el protagonismo al cliente en la cadena de valor, 

refiere a una desintermediación que devuelve el poder real al consumidor. Los cambios en las 

organizaciones se han venido dando según el autor de manera progresiva con el avance de la 
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digitalización, en la actualidad solo estamos viviendo la gesta siempre atendiendo a las necesidades 

del negocio. Señala además que este proceso va mucho más allá de una inversión monetaria, lo 

relaciona con la aptitud y actitud de los colaboradores, compromiso y preparación para la 

implementación de las nuevas tecnologías, recordemos que en este escenario en centro de atención 

es el cliente y sobre ello implica los cambios y modificaciones que las empresas llegan a tener. 

Finalmente, para definir este fenómeno; Slotnisky (2016) relaciona la transformación 

digital con un aspecto más cognitivo, las personas son el eje principal de la transformación digital 

y la tecnología son las herramientas para la transformación ya que las economías que están en 

constantes cambios necesitan líderes cada vez más competitivos para adaptarse a estos cambio. Lo 

cataloga como un proceso más eficiente que utiliza herramientas tratadas y analizadas de manera 

que el resultado se base en tres ejes fundamentales: experiencia al cliente, los procesos operativos, 

los modelos de negocio.  

1.2.1.3  BARRERAS DE LA TRANSFORMACIÓN DIGITAL 

Pese a la rápida acogida de las tecnologías digitales, aún existen brechas importantes que 

considerar. OCDE. (2019) en su libro Perfilando la transformación digital en América Latina 

menciona que la brecha digital más difícil de combatir es la manera de utilizar las tecnologías 

digitales. Además, dimensiones como edad, género entre otras; dificultan la forma de usar las 

nuevas tecnologías. (OCDE, 2019) 

Según Slotnisky (2016) es imposible que la transformación digital de una empresa opere 

naturalmente, ya que implica un cambio de paradigma. También menciona obstáculos como la 

falta de experiencia de los colaboradores, la rigidez de la cultura corporativa, los equipos de 

trabajos homogéneos, las tecnologías obsoletas y no contar con una estrategia digital. (Slotnisky, 

2016) 
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Torres Llosa (2020) en su libro Digitalízate ¿Por dónde empezar? indica que desde la 

ocurrencia de la pandemia actual la transformación digital se ha vuelto central en cada interacción; 

es así como, las empresas se han visto forzadas a cambiar de la noche a la mañana ya que la 

cantidad de novedades tecnológicas es cambiante. Abrumadora e intimidante. Señala además que 

la verdadera transformación digital no es la tecnología sino la cultura organizacional lo que lleva 

consigo cuestionar el actual modelo de negocio de la empresa. (Torres Llosa V, 2020) 

Adicionalmente Delgado, A. (2016) nos habla de una disrupción de lo digital donde las 

nuevas tecnologías hacen que empresas dominantes cambien su posición en el mercado por ser 

incapaces de acoplarse a la innovación. Señala que los líderes que son incapaces de acoplarse salen 

del mercado, el liderazgo se torna más flexible ya que los consumidores están cambiando las reglas 

competitivas de los mercados. La digitalización va a transformar las relaciones con nuestros 

clientes, la manera de trabajar con los colaboradores, la manera de ofrecer los productos de la 

empresa, hasta la manera que los comercializas. (Delgado, 2016) 

 

 

1.2.1.4  RETOS DE LA TRANSFORMACIÓN DIGITAL 

Naranjo (2017) indica que el reto está en sustituir o transformar y hace referencia a que el 

camino para romper esta diferencia entre el desarrollo tecnológico de las empresas y el 

comportamiento de los usuarios es una oportunidad para transformar el modelo de negocio. Refiere 

ciertas estrategias para una transformación a escala, desde no hacer nada, hasta transformar el 

modelo de negocio. 

En su libro La Transformación Digital, Moreno nos habla del protagonismo que recobra el 

cliente en la transformación digital y plantea una matriz de cambio que tiene como ejes actitud vs 
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aptitud; sobre esto nos muestra diversos modelos de empresas y nos reta a respondernos la 

pregunta: ¿Que haría el cliente si tuviera el poder? (Moreno, 2018) 

Arguedas (2019) refiere a los retos de la transformación digital en el sector financiero como 

una nueva realidad con condicionantes tanto externos como internos. Plantea la reducción de la 

rentabilidad de los productos financieros y los márgenes de la actividad financiera convencional 

como factores internos. Del mismo modo, menciona diversos factores externos como la demanda 

de los clientes por servicios adaptados a sus necesidades, avances tecnológicos, entre otros que 

tienen múltiples implicaciones en el sector financiero. (Arguedas, 2019) 

1.2.1.5  DIMENSIONES DE LA TRANSFORMACIÓN DIGITAL 

La transformación digital será parte natural de nuestra vida. Neugebauer (2019) la 

digitalización funciona como un transformador universal, recauda datos de diversas áreas y genera 

cambios inimaginables que realizan un impacto significativo en la vida de las personas. En su 

libro, Digital Transformation, Neugebauer refiere campos o áreas de aplicación de la 

transformación digital como manufactura, producción y seguridad.  De forma esencial en el área 

de manufactura, ya que facilita la parametrización en la composición de los insumos básicos, 

refiere a un estado previo a la elaboración ya que fomenta la estructuración de máquinas y 

materiales básicos para la optimización previa a la producción real del producto. En esta misma 

línea, la transformación digital afecta directamente la manera de trabajar hoy en día se diseñan 

prototipos o robots que interactúan en el área de producción y hagan más fácil dicho proceso; hoy 

en día la neurociencia va más allá, ya que al realizar una transformación digital también se busca 

analizar de manera  cognitiva a los empleados evitando accidentes laborales o promoviendo su 

desarrollo al medir el nivel de concentración de los cobradores en el uso de las máquinas y 

suministro de las empresas. 
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Del mismo modo, Neugebauer (2019) señala que la digitalización está en nuestro ADN, 

con relación a la dimensión de seguridad indica que quien posee el control o la información tiene 

una ventaja competitiva sustancial frente a otros. El sistema de seguridad más complejo es 

susceptible si tiene un mal manejo o funcionamiento; debe ser resistente ante daños y tener 

información lo más real posible. La seguridad es un campo extremadamente importante ya que la 

información de una empresa sirve para la toma de decisiones que refieren a optimización de costes, 

nuevos servicios entre otros que debe ser protegida ante un uso erróneo en operación. 

Cada negocio plantea objetivos en concreto que abarca desde el rediseño de una 

organización hasta la transformación de sus procesos operativos, Según el director de 

digitalización y administración en la Fundación Ramón Areces, Calzado (2016), se plantean cuatro 

dimensiones de la transformación digital: 

-        Dimensión del cliente: La mejor forma de fidelizar a los clientes es a través de diferentes 

canales comunicativos que funcionen al mismo tiempo que tengan como objetivo mejorar la 

experiencia, logrando así una omnicanalidad. 

-        Dimensión en las operaciones: Refiere a la definición de procesos con la consecución del 

objetivo de eficiencia, a la transformación del puesto de trabajo a lo digital a través de plataformas 

corporativas para agilizar y mejorar el tiempo de respuesta ante eventualidades, así como también 

la implantación de metodologías ágiles para el desarrollo de nuevos procesos que mejoren la 

experiencia del usuario. 

-        Dimensión de la gestión: Refiere la gestión y el análisis en tiempo real de la información con 

valor para el negocio, la implementación del Big Data como una tecnología con información tanto 

externa como interna que ofrece un análisis a tiempo real para facilitar la toma de decisiones. 
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-     Dimensión de la tecnología en información y comunicación (TIC): Nos proporciona una mejora 

en la optimización de los KPI 's en todas las operaciones. 

Sin duda alguna la transformación digital se puede trabajar en diversas dimensiones 

empresariales, sin embargo, tomaremos como principal perspectiva la teoría que valida la 

dimensión de cliente, operaciones, gestión y tecnología ya que se adecua al sector que 

desarrollaremos en la presente investigación. Ciertamente tomaremos también dimensiones de los 

diversos autores tratados en el marco teórico por ser parte sustancial del desarrollo de nuestra 

investigación, como la transformación digital en su proceso de creación de valor según cita 

Naranjo, la disrupción de lo digital según Delgado y estrategias de la transformación digital como 

menciona Slotnisky en su presentación. 

 

 

 

CAPÍTULO II: PLAN DE INVESTIGACIÓN 

 

2.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

La digitalización está transformando la práctica empresarial en los clientes, en los 

proveedores, en la gestión, en los procesos, en el financiamiento y en general en la productividad 

y competitividad de las empresas. El uso de plataformas digitales y el acceso de más usuarios a 

internet han permitido que puedan adaptarse a las nuevas tecnologías y a este nuevo entorno 

ofreciendo mejor calidad y bienestar según el sector en el que se aplique; en la banca comercial 

ofrece mejores servicios para los usuarios y mejores relaciones en mercados mundiales para las 
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empresas. La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos en adelante OCDE 

(2019) señala que en un mundo cada vez más competitivo es indispensable estar siempre a la 

vanguardia, implementar estrategias que potencien el servicio  o el producto que estamos ofertando 

y así establecernos como pioneras en la ejecución del proceso, pero toda esta transformación consta 

de una re conceptualización para generar cambios más ágiles a través de estrategias sólidas, 

productivas y tecnológicas, en resumen estrategias que los líderes de las empresas deben promover 

en sus colaboradores. (Agarwal, 2020) 

Existe una relación significativa entre el crecimiento de una empresa y el potencial de sus 

líderes ya que el liderazgo supone diversas competencias, experiencias, habilidades sociales como 

cooperación que indiscutiblemente se relacionan fundamentalmente con el desarrollo 

organizacional. Es así como ahora hablar de liderazgo tiene otra perspectiva, se relaciona con un 

proceso integral de mayor complejidad que abarca distintos rubros y determinando distintas 

variables de interacción en las organizaciones. Dentro de esta nueva vista, se genera la necesidad 

de desarrollar distintos ámbitos del liderazgo en contextos aún más atípicos, social o laboralmente 

hablando, como en un entorno tecnológico donde el liderazgo se transforma de una concepción a 

un reto y sus limitaciones van a depender exclusivamente del impacto que desea generar. Esguerra 

y Contreras (2016) señalan que esta dinámica va a requerir que los líderes desarrollen nuevas 

habilidades distintas a las tradicionales y ciertamente el nivel de complejidad que demandan estos 

cambios sustanciales exige a los líderes influir en las personas para lograr efectividad en la 

implementación de los mismos. Las relaciones en este aspecto se transforman ya que la 

comunicación personal ofrece posibilidades que la comunicación digital limita, es en este punto 

cuando se plantea el término de liderazgo electrónico que define la necesidad de la transformación 
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de las organizaciones con el uso de las tecnologías para lograr un impacto positivo en las 

relaciones. 

El liderazgo y las tecnologías se complementan mutuamente ya que las economías en todo 

el mundo están implementando el proceso de digitalización para mejorar la productividad de sus 

equipos y darle una nueva perspectiva al concepto de organización digital. Según Avolio, Kahai y 

Dodge (2001) el liderazgo puede transformarse en el marco del uso de las tecnologías aplicadas, 

definitivamente este concepto está determinado por la capacidad de las personas en adaptarse a las 

nuevas estrategias tecnológicas; la influencia del liderazgo tiene un enfoque en la creación, 

adaptación y adopción de las tecnologías avanzadas a lo que se le denomina como sistema de 

liderazgo total dentro de sistemas sociales y complejos. Este mismo concepto desarrolla Porfírio, 

Carrilho, Felício y Jardim (2021) en su publicación trata sobre cómo la transformación digital 

depende fundamentalmente de los sistemas, las tecnologías inteligentes, la estrategia y las 

personas, es decir la base del éxito es que exista sinergia en los componentes mencionados. De 

igual forma desarrolla en sus conclusiones el papel crucial del liderazgo en la transformación 

digital, relaciona el concepto de desarrollo de capacidades como mejor combinación posible en las 

empresas para promover la digitalización; y efectivamente, señala que existe una relación positiva 

entre estos dos conceptos: Transformación digital y liderazgo. 

Judge y Piccolo (2014) analizan criterios que controlan las dimensiones del liderazgo entre 

ellos el liderazgo transaccional y trascendental; en su estudio se obtuvo como resultado que existe 

una recompensa entre la relación positiva de los estilos de liderazgo con la transformación digital 

en las organizaciones en un mundo globalizado.  
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Bican y Brem (2020) analizan la transformación digital como un conjunto de cambios, un 

proceso socio-tecnológico de aplicación de técnicas de digitalización a contextos sociales e 

institucionales más amplios que generan infraestructuras de tecnologías digitales. Desde otra 

perspectiva empresarial, la digitalización ayuda a las empresas a crecer de manera sostenible, el 

objetivo es equipar a líderes para manejar y abordar el cambio a través de la digitalización; y eso 

es lo que buscan finalmente los modelos de negocios una relación sostenible con la transformación 

digital mediante la innovación, investigación y desarrollo de las unidades de negocios.  

 

El sector financiero ha sido uno de los que ha tenido mayor crecimiento en los tiempos de 

pandemia, según data actualizada por el INEI el crecimiento en el sector Banca personal ha sido 

de 18% con respecto al mismo periodo en el año anterior y esto se debe a que los créditos y 

colocaciones en tiempos de pandemia han sido los más demandados el último año. El reto para los 

bancos nace desde la necesidad de mejorar su rendimiento tras años de incertidumbre y pocos 

recursos para la inversión, pero la incertidumbre no es excusa para la inacción; según EY building 

a better working world (2017) las entidades bancarias en el Perú se encuentran en escenarios 

cambiantes donde la evolución de los canales hará que los bancos se asocien de manera 

colaborativa para expandir su ecosistema de ofertas. En este aspecto y apuntando a que el sector 

bancario tiene alta demanda comercial, el interés debe estar en demostrar cómo la aplicación de 

las teorías de transformación digital se relaciona con el desarrollo de los líderes de hoy.  

La transformación digital debe estar basada en las personas. (Houe, 2019) el impacto que 

va a generar la utilización de las nuevas tecnologías en los procesos y en los clientes debe ser 

considerado fundamental en la implementación de las gestiones. En este aspecto hemos 

considerado realizar nuestro análisis en las sucursales de las entidades bancarias, ya que en estos 



53 
 

espacios las relaciones entre empresa - cliente es directa y nos permite evaluar el nivel de 

efectividad del uso de las nuevas tecnologías y el liderazgo que ejerce cada uno de los 

colaboradores de manera directa. Schwarzmüllerr, Brosi, Duman y Welpe (2021) señalan que el 

éxito de la transformación digital es realizar pruebas en campo donde se evidencie los cambios 

que realmente resultan en el diseño del trabajo del líder. 

La transformación digital de las personas y procesos se relaciona con el manejo de los 

líderes de hoy. La digitalización de procesos, el cambio en la estructura organizacional, el 

desarrollo en el sector entre otros ámbitos han demostrado ser factores fundamentales en la 

adopción de las nuevas tecnologías. Según Barangan Escavino blogger principal de Alerta 

económica, el año 2021 es el año de la bancarización en el Perú; la ley 31120 da obligatoriedad al 

Banco de la Nación a bancarizar a todos los peruanos, esto será un gran reto para el sector 

financiero, ya que habrá un cambio en la estructura y dispersión de los clientes, pero mantener 

activo a los clientes supone limitaciones como el uso de dispositivo móviles o acceso a una 

conexión a internet estable. Los bancos están redefiniendo sus estrategias impulsando nuevos 

canales más accesibles, la implementación del teletrabajo, el fortalecimiento de los canales 

electrónicos, entre otros cambios tecnológicos implica no solo fortalecer las características 

tecnológicas sino también las humanas. 

 

El BBVA Banco Continental en sus casos de éxitos 2021 señala que con la transformación 

digital se busca impactar en la vida de las personas, el uso de canales digitales ha incrementado 

considerablemente la cantidad de transacciones que se generan en toda su red de tiendas en tiempos 

prepandemia hoy en día es la transformación digital esencial en la estructura de la organización 

para el lanzamiento de nuevos productos o soluciones. Se trabaja en el desarrollo de los líderes 
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mediante un metodología llamada “ágiles” donde el objetivo es crear productos o servicios de 

manera ágil y rápida que buscan optimizar los procesos, minimizar los plazos y aumentar la 

productividad; el perfil del banquero se relaciona con el de socio estratégico para la toma de 

decisiones de los clientes buscando entender necesidades financieras en su proceso de 

transformación y toma de decisiones. En la misma línea, El Banco de Crédito BCP después de 130 

años de trayectoria indica que llevar a cabo el proceso de transformación digital significó cambios 

en las estructuras, procesos y tecnología interior del banco; Hoy, en comparación con el 2016, el 

número de clientes de los cuatro bancos grandes ha aumentado en más de 25% con casi la misma 

infraestructura física. (Castillo, 2019) 

 

La presente investigación se realizará en el sector bancario en el sentido que se busca 

identificar la relación que existe entre la transformación digital y los estilos de liderazgo 

transformacional, trascendental y transaccional dentro del marco de las sucursales bancarias en 

Lima Moderna. Asimismo, analizaremos los bancos de mayor influencia en los márgenes 

establecidos en base a lo mencionado y según las fuentes expuestas; he aquí donde surge nuestra 

pregunta en cuestión. 

 

2.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

2.2.1 Problema General 

¿Cuál es la relación entre los estilos de liderazgo y la transformación digital en las sucursales de 

las entidades financieras en Lima Moderna, 2021? 
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2.2.2 Problemas específicos 

Problema específico 1: ¿Cuál es la relación entre el liderazgo transaccional y la transformación 

digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021? 

Problema específico 2: ¿Cuál es la relación entre el liderazgo transformador y la transformación 

digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021? 

Problema específico 3: ¿Cuál es la relación entre el liderazgo trascendental y la transformación 

digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021? 

2.3 FORMULACIÓN DE LA HIPOTESIS DE INVESTIGACION 

2.3.1 Hipótesis General 

Existe relación entre los estilos de liderazgo y la transformación digital en las sucursales de las 

entidades financieras en Lima Moderna, 2021 

2.3.2 Hipótesis Específicas 

Hipótesis específica 1: Existe relación entre el liderazgo transaccional y la transformación 

digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

Hipótesis específica 2: Existe relación entre el liderazgo transformador y la transformación 

digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

Hipótesis específica 3: Existe relación entre el liderazgo trascendental y la transformación digital 

en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021 
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2.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

2.4.1 Objetivo General 

Determinar la relación entre los estilos de liderazgo y la transformación digital en las sucursales 

de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

2.4.2 Objetivos Específicos 

Objetivo específico 1: Determinar la relación entre el liderazgo transaccional y la 

transformación digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

Objetivo específico 2: Determinar la relación entre el liderazgo transformacional y la 

transformación digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

Objetivo específico 3: Determinar la relación entre el liderazgo trascendental y la transformación 

digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

2.5 JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN  

 El constante ritmo de cambio en las tecnologías ha hecho que sea imprescindible analizar 

el performance de los líderes en las organizaciones, y esto no solo se refiere a la capacidad de 

interactuar, influir y transformar las competencias de los colaboradores hacia un mundo altamente 

competitivo sea en el rubro financiero o en cualquier otro sector; se refiere a la capacidad de 

gestionar mediante herramientas digitales a los colaboradores, gestionar los recursos digitales, 

gestionar las herramientas y todo lo que corresponda a esta transformación para generar un mejor 

desempeño, una mejor productividad, un mejor balance entre otros aspectos en el sector bancario. 

Arguedas, Sánchez y Martin (2017) señalan que las nuevas tecnologías están siendo un factor 
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determinante en la transformación de los sectores económicos, las plataformas de cambio 

descentralizado están transformando los papeles clásicos del mercado; el sector bancario no es 

ajeno a este cambio, sino que constituye una pauta en la digitalización de las actividades 

económicas en una economía colaborativa. De este modo, la nueva realidad en la actividad 

financiera se envuelve en una constante transformación con condicionantes externos e internos en 

la búsqueda de soluciones flexibles, seguras, dinámicas y competitivas; es por esta razón que este 

estudio toma relevante importancia al determinar la relación que existe entre la transformación 

digital y los estilos de liderazgo en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 

2021.  

La presente investigación estará basada en la banca personal, ya que consideramos que el 

análisis en las sucursales generará un mayor impacto en los resultados obtenidos, por lo mismo 

que se puede determinar de manera directa la reacción que genera la transformación en los clientes; 

asimismo, se podrá determinar la relación de la transformación digital en los diversos estilos del 

liderazgo al tener un contacto directo con la base de la organización, es decir con los colaboradores 

que son a base del negocio. 

El aporte de nuestra investigación es trascendental para el uso de entidades financieras y 

organizaciones en general, ya que si bien es cierto en el Perú se han desarrollado investigaciones 

en cuanto a transformación digital y su impacto en las organizaciones, el desarrollo del mismo se 

ha dirigido en su mayoría a un análisis operacional o en cuanto a la productividad, sin embargo no 

hay una relevancia significativa en análisis respecto a la relación entre la transformación digital y 

estilos de liderazgo. Por ello, nuestra investigación dará una perspectiva enfocada en recursos 

humanos desarrollando las variables en el sector bancario. Cabe mencionar, que además 

contribuirá a la generación de data específica y estadística sustancial para la toma de decisiones, 
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así como una propuesta de análisis cuantitativo para ambas variables y la significancia de su 

relación.  

Con fines académicos, consideramos de fundamental importancia la elaboración de nuestra 

investigación, ya que el estudio se desarrolla en un contexto donde existe escasa información 

nacional que apoye el presente trabajo, por lo que servirá de fuente o marco teórico para futuras 

investigaciones. Asimismo, realizaremos un análisis estadístico que servirá de soporte numérico 

referencial para las investigaciones futuras. Finalmente, y basados en investigaciones académicas 

verificadas internacionalmente en cuartiles, el presente trabajo apoyará la necesidad de la 

realización de más investigaciones nacionales a fin de generar base de datos necesaria en distintos 

escenarios. 

 

2.6 LIMITACIONES DEL ESTUDIO 

 De acuerdo con las limitaciones para la presente investigación, tenemos en cuenta que 

estamos en tiempos de pandemia y que el Perú es un país que está en vías de desarrollo, por lo cual 

existe una limitación para obtener datos electrónicos solamente; utilizaremos fuentes de 

información académica como repositorios universitarios, bibliotecas virtuales entre otros para 

obtener la información precisa y actualizada. Además, existe un mayor número de casos e 

información internacional en lo que respecta a variables de transformación digital en el sector 

bancario pero que relacionan ambas variables se reducen a investigaciones más generales y no 

específicamente del sector. 
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La información nacional es escasa, existe poca información académica que relacione 

ambas variables en estudio y mucho menos en el sector bancario, nos encontramos con 

información que desarrolla casos principalmente relacionados a la variable Transformación digital 

ya que en esta se han visto cambios constantes durante estos últimos años y más aún ha tenido un 

avance sustancial dada la problemática actual del COVID-19 tanto las personas como las empresas. 

Debido a esto, basaremos nuestra investigación en artículos académicos internacionales aplicables 

a nuestro entorno y trabajaremos con información nacional de tesis o artículos en general que nos 

brinde la información necesaria para nuestro análisis. 

Finalmente, los nuevos protocolos de bioseguridad impiden tener la cercanía necesaria para 

realizar las encuestas de manera física por lo que nuestra herramienta será netamente virtual de 

manera que el estudio tendrá la fluidez necesaria que la transformación digital demanda también 

lo académico. 

 

CAPÍTULO III: METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1 NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo, debido a que la intención es 

estimar magnitudes o cantidades para probar hipótesis y teorías para establecer patrones de 

comportamientos exactos al relacionar las variables estilos de liderazgo y transformación digital 

en el escenario que se plantea. (Hernández Sampieri y Mendoza Torres, 2018). En este caso, 

nuestra investigación va a cumplir con dos propósitos claros; uno de ellos será medir con precisión 

las variables del estudio mediante una investigación básica que va a establecer las bases de los 

conocimientos y teorías, y, por otro lado, se realizará una investigación aplicada donde se busca 
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evaluar, comparar, interpretar, establecer precedentes y sus implicaciones para las investigaciones 

que resolverá la problemática planteada en el objetivo general de la investigación. (Lester y Lester, 

2012, como se citó en Hernández Sampieri, 2014) 

La finalidad del enfoque cuantitativo es describir las variables y explicar sus cambios, el 

análisis de las variables está basado en hipótesis; la cual una vez recolectados los datos pasa a una 

matriz de análisis mediante procesos estadísticos. Hernández Sampieri y Mendoza Torres (2018) 

plantean además que las investigaciones se clasifican también según la naturaleza del propósito; 

en este caso la presente investigación tiene es de alcance correlacional dado que se busca medir el 

grado de asociación entre los estilos de liderazgo que es la variable 1 y transformación digital 

como variable 2. La utilidad principal de los estudios correlacionales es intentar predecir el valor 

el comportamiento de una variable al conocer el comportamiento de otras variables vinculadas. 

3.1.1 Diseño de la investigación 

 La presente investigación será No experimental - Transversal, debido a que este tipo de 

investigación no va a manipular deliberadamente las variables, por lo que se va a observar los 

fenómenos tal y como se dan en su naturaleza, para después hacer el análisis y recolectando datos 

en un único momento, en el 2021. (Hernández Sampieri, Fernández y Baptista, 2014). El diseño 

no experimental evalúa en una situación ya existente cómo interactúan las variables y genera un 

análisis mediante estudios cuantitativos que se derivan de estudios retrospectivos o prospectivos; 

la investigación no experimental es sistemática ya que la relación entre las variables se da en su 

contexto natural. 

Nos referimos a una investigación transversal ya que el estudio será realizado en un 

momento único, el presente año 2021, sin embargo, dentro de esta clasificación también decimos 

que nuestra investigación tendrá un diseño correlacional causal; Hernández Sampieri, Fernández 



61 
 

y Baptista (2014) señala que los diseños correlacionales causales no necesariamente deben tener 

una relación de causalidad, se pueden limitar a solo relacionar las variables fundamentadas en 

hipótesis correlacionales. 

 

3.2 POBLACIÓN 

En el Perú, existen 16 entidades bancarias según data obtenida por la Superintendencia de 

Banca, Seguros y AFP (SBS) actualizada hasta Abril de 2021, de las cuales solo 4 de ellas 

concentran el 88.90% a distribución de créditos en miles de soles, los depósitos totales en miles 

de soles en un 83.66% y el patrimonio en un 82.93% mientras que en los bancos restantes 

representan un promedio 17% en distribución de créditos en miles de soles, los depósitos totales 

en miles de soles y patrimonio. Los colaboradores que mantienen contacto efectivo con los 

clientes, es decir el personal de plataforma y ventanilla de las sucursales bancarias de las siguientes 

entidades financieras: BBVA Banco Continental, Banco de Crédito del Perú, Scotiabank Perú e 

Interbank representan la población en la presente investigación ya consideramos que tendremos 

mayor alcance en cuanto a resultados si probamos nuestras hipótesis en el personal que se 

encuentra en primera línea en la organización.  

Realizaremos el estudio de la zona delimitada como Lima Moderna, clasificación que 

otorga IPSOS (Institut de Publique Sondage d'Opinion Secteur) de aproximadamente el 13% de la 

población de Lima segmentada por distritos de nivel socioeconómico en su mayoría A-B donde se 

mueve el grueso de la economía de la capital, que comprende  los distritos de Barranco, Jesús 

María, La Molina, Lince, Magdalena del Mar, Miraflores, Pueblo Libre, San Borja, San Isidro, 

San Miguel, Santiago de Surco y  Surquillo según Data obtenida del Market Report emitido por la 

compañía peruana de estudios de mercado y opinión pública en abril de 2019. Como podemos ver 
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en la figura 1, Lima Moderna concentra el 48% de las sucursales de las diversas entidades 

financieras del departamento de Lima y el 79% de las sucursales de Lima Moderna que son un 

total de 335 pertenecen a BBVA Banco Continental, Banco de Crédito del Perú, Scotiabank Perú 

e Interbank según se muestra en la figura 2; según data obtenida de la Superintendencia de Banca 

y seguros SBS. 

Las sucursales bancarias cumplen un rol de vital importancia tanto para las pequeñas 

empresas, así como también para las personas naturales. Según el Centro de Recursos It User, las 

sucursales bancarias cumplen un rol fundamental para que los negocios prosperen, así como 

también lograr cubrir con las demandas del consumidor dados sus costes asociados a sus 

facilidades de pago y diversos servicios que estas ofrecen. La transformación del modelo 

convencional de las sucursales bancarias se ha implementado con nuevas tecnologías de 

innovación para sus clientes en el transcurso de estos últimos años. Según la Agencia Peruana de 

Noticias, Andina, El 56% de peruanos prefiere pagar sus compras online en efectivo, por lo cual 

buscan la sucursal bancaria más cercana al de su residencia. 

Figura 1. Distribución de las sucursales de las entidades bancarias en el departamento de 

Lima al 30 de abril del 2021. 
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Figura 2. Distribución de las sucursales de las entidades bancarias en Lima Moderna al 30 

de abril del 2021. 

 
 

Para determinar la población tomamos como base la información actualizada del portal de 

la SBS al 30 de Abril del 2021, también tomamos información de las memorias anuales del BBVA 

Banco Continental, Banco de Crédito del Perú, Interbank y Scotiabank publicadas en los portales 

correspondientes. En lo que corresponde a las sucursales, la distribución en Lima Moderna se da 

de la siguiente manera: 97 entidades financieras del Banco de Crédito del Perú, 97 entidades 

financieras del BBVA Banco Continental, 61 entidades financieras del Interbank y 80 entidades 

financieras en Scotiabank. 
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Figura 3. Distribución de las sucursales de las entidades bancarias Banco de Crédito del 

Perú, BBVA Banco Continental, Interbank y Scotiabank en el departamento de Lima al 30 

de abril del 2021. 

 

El portal de la SBS también nos brinda información actualizada de la cantidad total de 

colaboradores en las entidades bancarias en investigación, los datos registrados nos permite 

determinar la cantidad de colaboradores promedio por entidad bancaria como se muestra en la 

figura 4; así mismo, podemos decir que nuestra población es de 3796 colaboradores de las 

sucursales de Lima Moderna de las empresas bancarias Banco de Crédito del Perú, BBVA Banco 

Continental, Interbank y Scotiabank según detalle consignado en la tabla 1. Sin embargo, dicho 

dato podría verse afectado según diversas aristas como aforo de establecimiento, demanda de 

atención, dimensiones del establecimiento, entre otras que desarrollaremos a profundidad en 

nuestra investigación.  
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Figura 4. Distribución de los colaboradores de las entidades bancarias Banco de Crédito del 

Perú, BBVA Banco Continental, Interbank y Scotiabank en el departamento de Lima al 30 

de abril del 2021. 

 

 

Tabla 1. Distribución de colaboradores según sucursales bancarias en Lima 

Moderna 
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3.2.1 Criterios de la población objetivo 

Hombres y mujeres que sean colaboradores de las sucursales de las entidades bancarias del 

Banco de Crédito, Banco Continental, Interbank y Scotiabank ubicados en la zona denominada 

como Lima Moderna. 

 

3.2.2 Determinación de la muestra y técnica de muestreo. 

Para determinar el número de participantes mínimos en el presente trabajo de investigación, 

se utilizará el muestreo probabilístico aleatorio simple, el cual sirve para investigaciones 

cuantitativas que cuentan con una población finita. Las muestras probabilísticas son esenciales en 

los diseños transversales correlacionales ya que se miden y se estiman con muestras estadísticas 

todos los elementos de una población que tiene una misma probabilidad de ser elegida. (Hernández 

Sampieri, Fernández y Baptista, 2014). Como unidad de análisis se realizará la encuesta a los 

colaboradores de las sucursales de las cuatro entidades bancarias más representativas de Lima, que 

corresponde la zonificación de Lima Moderna. 

Según información obtenida de las memorias del Banco de Crédito del Perú, BBVA Banco 

Continental, Interbank y Scotiabank, nuestra población es de 3796 colaboradores en las 335 

sucursales de las entidades bancarias de las cuatro entidades bancarias representativas del estudio; 

finalmente aplicaremos la fórmula de estimación de proporciones para hallar nuestra muestra 

representativa en una población finita. 
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Tabla 2. Fórmula para el cálculo del tamaño de la muestra asumiendo muestreo 

aleatorio simple 

 

Nota: Adaptado de “Estadística descriptiva e inferencial”, por De La Puente, 2018. 

 

Para la estimación de la muestra utilizaremos como margen de error muestral 5% el cual 

se considera el importe máximo aceptado, el nivel de significación o de confianza lo determinamos 

en 95% lo que representa un nivel de significancia según cuadro estadístico en 1.96 dentro de la 

curva de distribución normal. La probabilidad de éxito y probabilidad de fracaso se determina en 

un 50% por lo mismo que existe la misma proporción de que el estudio sea exitoso como no.  

 

Donde: 

n: X (en términos de número de personas) 

N: 3796 (en términos de número de personas) 

Z: Siendo el nivel de confianza 95 %, Z = +/- 1.96 

p: Probabilidad de éxito (p = 0.5) 

q: Probabilidad de fracaso (q = 0.5) 

e: Margen de error máximo aceptado (e= 0.05) 

 

n= 3796* 1.962*0.5*0.50.052*3796-1 + 1.962*0.5*0.5 

𝑛 = 348.94 personas 
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Ante este cálculo se determina una muestra de 348.94 lo cual se determina a la siguiente 

unidad entera 349 por lo que nuestra unidad de medida está referida en colaboradores. 

La estratificación de la muestra se hará por empresa bancaria de acuerdo a la participación 

de mercado de las sucursales. El dato indica que el Banco de Crédito del Perú tiene una 

participación de un 29% lo cual no lleva a encuestar 101 colaboradores, el BBVA Banco 

continental también posee un 29% con 101 colaboradores, el Scotiabank un 24% con 84 

colaboradores y finalmente Interbank un 18% con 63 colaboradores según información obtenida 

de la Superintendencia de banca y seguros al 30 de abril del 2021.  

 

 

Tabla 3. Participación de sucursales de las empresas bancarias Banco de Crédito 

BCP, BBVA Banco Continental, Interbank y Scotiabank en Lima Moderna al 30 de 

Abril de 2021 

 
Nota: Elaboración propia, Adaptado de “Información Estadística de Banca Múltiple”, por SBS, 

2021. 

 

3.3 INSTRUMENTO 

3.3.1 Matriz de Operacionalización de Variables 
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Tabla 4. MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES: Estilos de 

Liderazgo y Transformación digital 

Matriz de operalización de las variables. 

Variable: Estilos de Liderazgo. 

Dimensiones Indicadores Ítem Niveles / Rangos 

1. Liderazgo 

transaccional. 

Recompens

a por 

alcanzar el 

objetivo. 

1. Existen recompensas por el cumplimiento 

de metas. 

(1) Totalmente en 

desacuerdo, (2) En 

desacuerdo. (3) 

Neutral, (4) De 

acuerdo. (5) 

Totalmente de 

acuerdo 

2. El esfuerzo dedicado al cumplimiento de 

los objetivos es equivalente a la recompensa 

recibida. 

Consecuenc

ias por 

errores 

cometidos. 

3. Existen acciones correctivas por errores 

cometidos durante el trabajo 

2. Liderazgo 

transformado

r. 

Influencia 

idealizada. 

4. Su jefe o supervisor inmediato es un 

modelo para seguir. 

5. Su jefe o supervisor inmediato tiene una 

conducta inspiradora. 

6. Su jefe o supervisor inmediato le genera 

confianza. 

Motivación 

inspiradora. 

7. Su jefe o supervisor inmediato transmite 

una motivación grupal mediante la 

comunicación. 

8. Su jefe o supervisor inmediato transmite 

una visión grupal en forma estimulante. 

Estímulo 

intelectual. 

9. Su jefe o supervisor inmediato promueve 

el pensamiento crítico y constructivo en 

equipo. 

10. Su jefe o supervisor inmediato considera 

los diferentes enfoques propuestos por el 

grupo de trabajo que contribuyen a resolver 

problemas. 

Consideraci

ón 

individualiz

ada. 

11. Su jefe o supervisor inmediato reconoce 

las necesidades de aprendizaje sobre 

funciones nuevas en tu puesto de trabajo. 

12. Su jefe o supervisor inmediato reconoce 

la necesidad de capacitación individual 

sobre herramientas nuevas en tu puesto de 

trabajo. 

13. Su jefe o supervisor inmediato reconoce 

tus aspectos fuertes y débiles en el trabajo 

brindándote un feedback efectivo. 
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14. Su jefe o supervisor inmediato lo exhorta 

a aprender y crecer. 

15. Su jefe o supervisor inmediato considera 

su bienestar individual en el área de trabajo. 

3. Liderazgo 

trascendental. 

Comunicaci

ón. 

16. Su jefe o supervisor inmediato se 

comunica constantemente para impulsar un 

ambiente de armonía en el equipo de trabajo. 

17. Su jefe o supervisor inmediato antepone 

las necesidades del grupo de trabajo frente a 

las suyas. 

18. Su jefe o supervisor inmediato hace uso 

de la escucha activa ante las dudas o 

preocupaciones de los colaboradores. 

19. Su jefe o supervisor inmediato transmite, 

mediante una comunicación asertiva, la 

importancia de tomar en cuenta los 

problemas personales de los colaboradores. 

Solidaridad

. 

20. Su jefe o supervisor inmediato es 

solidario con los demás. 

21. Su jefe o supervisor inmediato se 

preocupa por los problemas de los demás. 

22. Su jefe o supervisor inmediato se 

preocupa por la salud emocional de los 

demás. 

Innovación. 23. Su jefe o supervisor inmediato propone 

alternativas a la resolución de conflictos o 

realización de funciones laborales que sean 

innovadoras. 

Apoyo. 24. Me siento apoyado por el jefe o 

supervisor inmediato cuando me brinda una 

alternativa de solución a un problema 

personal. 

25. Su jefe o supervisor inmediato 

contribuye como un apoyo emocional 

laboral en tiempos difíciles. 

Variable: Transformación Digital. 

Dimensiones Indicadores Ítem Niveles / Rangos 

1. Procesos 

de creación 

Capacidad 

de 

26.El banco utiliza herramientas digitales 

para la mejora en los procesos 

(1) Totalmente en 

desacuerdo, (2) En 
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de valor. organizació

n de la 

empresa a 

los cambios 

tecnológico

s. 

27. El banco ha sabido adaptarse a las 

nuevas tecnologías 

desacuerdo. (3) 

Neutral, (4) De 

acuerdo. (5) 

Totalmente de 

acuerdo 

28. El uso de las nuevas tecnologías en el 

banco ha impactado en mi forma de trabajo 

Capacidad 

de 

adaptación 

a las nuevas 

tecnologías. 

29. El banco realiza inducción para cada 

proceso tecnológico que implementa. 

30. El banco utiliza diversas herramientas 

tecnológicas para el aprendizaje de sus 

colaboradores. 

31. El banco utiliza de manera progresiva la 

implementación de nuevas plataformas 

tecnológicas. 

Influencia 

de la 

transformac

ión digital 

en el 

comportami

ento. 

32. El banco fomenta su interés por el uso de 

nuevas herramientas tecnológicas en sus 

labores. 

33. El banco ha hecho que cambie mi 

manera de desarrollar mis labores con el uso 

de herramientas tecnológicas 

34. El uso de nuevas tecnologías ha 

mejorado mi desempeño en el banco. 

2. Disrupción 

de la 

transformació

n digital. 

Capacidad 

de cambio 

en la 

dinámica 

social de la 

organizació

n. 

35. El banco ha sabido adaptar herramientas 

digitales para la interacción con el cliente. 

36. El banco utiliza herramientas digitales de 

igual o a mayor escala que otros de su 

competencia en el sector financiero. 

Capacidad 

de cambio 

en los 

procesos 

comerciales 

de la 

organizació

n. 

37. El banco promueve que todos sus 

colaboradores utilicen herramientas 

tecnológicas 

38. El banco hace más dinámicos los 

procesos en las sucursales con la tecnología. 

39. El banco desarrolla continuamente 

herramientas tecnológicas para hacer los 

procesos más eficientes. 

3. Estrategias 

de 

transformació

n digital. 

Nivel de 

aceptación 

de los 

cambios 

tecnológico

s en la 

organizació

n. 

40. El banco utiliza herramientas digitales 

novedosas en tu puesto de trabajo. 

41. El banco promueve estrategias digitales 

en la comunicación con tus pares. 

42. El banco te permite adaptar herramientas 

tecnológicas para el mejor cumplimiento de 

tu trabajo. 
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Nivel de 

gestión del 

cambio 

digital en 

los 

colaborador

es. 

43. El banco capacita a sus colaboradores en 

el uso de nuevas herramientas digitales. 

44. El banco provee de material didáctico 

para el aprendizaje de nuevas herramientas 

digitales. 

4. 

Transformaci

ón digital en 

la gestión. 

Implementa

ción del big 

data. 

45. La implementación de la transformación 

digital en el banco ha facilitado el uso de la 

información. 

46. El banco brinda información eficiente a 

través de sus sistemas para la toma de 

decisiones. 

47. El uso de herramientas digitales en el 

banco es eficiente para la toma de 

decisiones. 

Calidad de 

la 

informació

n del big 

data como 

herramienta 

de análisis. 

48. La data que maneja el banco está 

siempre actualizada. 

49. El banco ha sabido distribuir la 

información en las diversas plataformas 

digitales. 

50. El banco actualiza la información en 

tiempo real para un análisis más fino de tu 

puesto de trabajo. 

5. 

Transformaci

ón digital en 

la 

operatividad. 

Performanc

e del 

colaborador

. 

51. El uso de herramientas digitales en el 

Banco te ha hecho más eficiente en tu 

trabajo 

52. El banco utiliza herramientas digitales 

para solucionar inconvenientes en tu trabajo 

53. El banco hace más dinámico el 

desarrollo de tus labores a través de la 

transformación digital. 

Performanc

e de la 

organizació

n. 

54. Las plataformas digitales lo han hecho 

más eficiente en la atención con los clientes. 

55. El banco brinda un constante soporte en 

el uso de las herramientas digitales 

6. 

Transformaci

ón digital 

dimensión 

cliente. 

Servicio al 

cliente. 

56. La transformación digital en el banco ha 

mejorado la experiencia de cliente. 

57. El banco ofrece herramientas digitales 

que ayuden a la interacción con el cliente. 

58. El banco tiene una estrategia digital 

centrada en el cliente. 

Nivel de 

omnicanali

dad en la 

gestión con 

59. El banco utiliza herramientas de 

Inteligencia Artificial, como chatbots de 

whatsapp para la atención de consultas y 

requerimientos. 
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el cliente. 60. El banco ofrece canales de ayuda digital 

que excluyen la necesaria atención de un 

personal en las sucursales. 

7. Dimensión 

de seguridad. 
Seguridad 

de la 

informació

n. 

61. El banco mantiene la información de sus 

clientes de manera segura. 

62. El banco está preparado para ataques 

cibernéticos. 

Nota: Elaboración propia 

 

3.3.2 Validación del Instrumento 

 Consideramos necesario realizar la validación de la herramienta por expertos en las 

diversas áreas comprometidas en nuestro estudio quienes certificaron el instrumento bajo tres 

requisitos fundamentales: 

Pertinencia: Considera que la aseveración esté alineada al concepto teórico planteado. 

Relevancia: Refiere a si la aseveración empleada representa a la dimensión específica de 

la variable. 

Claridad: Declara que la aseveración es concisa, exacta y directa. 

Como primer experto tenemos al Magister Alexander Peralta Rodríguez Magister en 

Administración con especialización en Dirección General; Con 12 años de experiencia en el sector 

bancario, gestionando equipos hacia el logro de indicadores de productividad, venta y satisfacción 

del cliente. Como segundo experto tenemos al Magister Andy Díaz Montoya, Líder, Ingeniero, 

Máster en Factor Humano y MBA; docente, comunicador y desarrollador. Finalmente tenemos al 

experto Olga Maribel Fano Vallejos, Máster en Recursos Humanos, especialista en administración 

y recursos humanos, Senior Consultant en Mario Belmonte Consulting. 
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3.4 TÉCNICA DE RECOPILACIÓN DE DATOS 

Para la recolección de los datos cuantitativos de nuestra investigación utilizaremos el 

escalamiento de Likert (Hernández Sampieri, Fernández y Baptista, 2014). Que consiste en la 

utilización de un conjunto de aseveraciones y se solicita al encuestado que elija sobre una escala 

ya predeterminada su reacción. Así se obtiene una puntuación por cada dimensión de desarrollo 

del individuo, la cual se totaliza al final. Además, este tipo de encuesta hace que se pueda analizar 

la actitud hacia un único objeto subyacente, obteniendo así resultados más determinantes al 

momento de generar el capítulo de conclusiones y recomendaciones.  

Para nuestra herramienta estamos utilizando los puntos de escala desde un nivel de 

totalmente desacuerdo, hasta un nivel de totalmente de acuerdo. 

Figura 5. Opciones en las escalas Likert 

 

 

Fuente: “Metodología de la investigación”, por Hernández, Fernández y Baptista, 2014 
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Nuestra encuesta fue diseñada en base a la matriz de operacionalización tomando en 

consideración los ítems desarrollados en la misma de modo que tenga congruencia con el propósito 

de determinar si existe una relación entre la transformación digital y los estilos de liderazgo, así 

como sus respectivas dimensiones. Del mismo modo se determinó para el desarrollo de la encuesta 

un aproximado de 30 minutos. La validación del cuestionario fue analizada y aprobada por tres 

expertos en la materia de administración, liderazgo y metodología.  

Las encuestas serán aplicadas virtualmente por el contexto de la pandemia. En caso sea 

necesario aplicar las encuestas de manera presencial cumpliremos con todos los protocolos que 

exige el Estado de Emergencia Sanitaria. 

3.5 TÉCNICA DE PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE LA INFORMACIÓN 

La información obtenida será cuantificada para su procesamiento y análisis, y se utilizaron 

estadísticos descriptivos e inferenciales en cuatro pasos que se detallan a continuación: Análisis 

de confiabilidad  y validez de instrumentos para lo cual utilizamos el análisis de Alpha de 

Cronbach, el análisis descriptivo se puede resumir en un estimador de promedio y otro de 

dispersión, la prueba de normalidad con La prueba de Kolmogorov - Smirnov y finalmente la 

prueba de hipótesis con el análisis del coeficiente de correlación de Spearman que identifica el 

nivel de significancia en la relación de las variables. Para ello, se empleó como hardware una 

laptop Lenovo, y como softwares, se utilizó Microsoft Excel versión Office 365 y SPSS 

STATISTIC versión 26. 
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CAPÍTULO IV: DESARROLLO 

4.1 CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

4.1.1 Coeficiente Alpha de Cronbach 

La confiabilidad de los instrumentos de medición indica el grado en el que la aplicación 

repetida del instrumento al mismo sujeto produzca los mismos resultados; mientras que la validez 

se refiere al grado en el que un instrumento mide lo que se supone que debe medir; Por ello, es 

importante que los investigadores se aseguran de estas dos propiedades de los instrumentos de 

medición, para poder tener resultados con buena precisión y exactitud (Hernández, et al., 2006) 

Para estimar la confiabilidad de los instrumentos existen varios métodos y las más 

conocidas son: test-retest, versiones equivalentes (pruebas paralelas) y consistencia interna 

(Santos, 2017). Para determinar la fiabilidad del instrumento realizamos en un piloto de 30 

encuestas el análisis del coeficiente Alpha de Cronbach que es el de más exacto cuando se trata de 

alternativas de respuestas politómicas, como las escalas tipo Likert; este coeficiente puede variar 

entre 0 a 1, donde 0 significa confiabilidad nula y 1 representa confiabilidad máxima (Corral, 

2009).  

Por lo general, un instrumento es confiable cuando el coeficiente Alpha de Cronbach es 

igual o superior de 0.8 (Supo, 2014). Como se puede observar en la Tabla 5 y 6, los valores del 

coeficiente Alpha de Cronbach mínimo obtenido es de 0.804 en los estilos de liderazgo y 0.801 

para la transformación digital. De acuerdo con Supo (2014) refiere que un instrumento es confiable 

cuando los coeficientes de confiabilidad Alpha de Cronbach son mayores o iguales de 0.80. Por 

consiguiente, los instrumentos a utilizar en el presente estudio son confiables. 
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Tabla 5. Confiabilidad del instrumento de medición del estilo de liderazgo y sus 

dimensiones 

Dimensiones / Variable Nº de ítems Alpha 

Liderazgo Transaccional 3 0.804 

Liderazgo Transformador 12 0.875 

Liderazgo Trascendental 10 0.888 

Estilos de Liderazgo 25 0.923 

Nota: Resumen obtenido de una muestra de 30 encuestas aplicadas. Elaboración propia a través 

del procesamiento de datos en SPSS versión 26 

 

Tabla 6. Confiabilidad del instrumento de medición de la transformación digital y 

sus dimensiones 

Dimensiones / Variable Nº de ítems Alpha 

Procesos de creación de valor 9 0.907 

Disrupción de la transformación digital. 5 0.874 
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Estrategias de transformación digital. 5 0.820 

Transformación digital en la gestión. 6 0.886 

Transformación digital en la operatividad. 5 0.855 

Transformación digital dimensión cliente. 5 0.801 

Seguridad 2 0.850 

Transformación Digital 37 0.971 

 Nota: Resumen obtenido de una muestra de 30 encuestas aplicadas. Elaboración propia a través 

del procesamiento de datos en SPSS versión 26 

 

4.1.2 Índice de Homogeneidad 

La validez del instrumento de medición de los Estilos de Liderazgo se muestra en la Tabla 

7, donde se observa índices de homogeneidad Ítems – SubTest (Rho1) entre 0.660 y 0.839, Ítems 

– Test (Rho2) entre 0.500 y 0.863, SubTest – Test (Rho3) entre 0.578 y 0.826. De acuerdo con 

Elousa (2005) señala que los ítems con un índice de homogeneidad superior de 0.4 son muy buenos 

para medir los constructos al cual pertenecen. Así mismo, se puede observar en el análisis factorial 

confirmatoria, que las dimensiones planteadas son unidimensionales y tienen una varianza 

explicada entre 66.054 y 70.728%; mientras que la escala con tres dimensiones se logró capturar 
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el 70. 579% de la variabilidad observada. Según Hair et al., (2010) indica que los factores o 

dimensiones deberían tener como mínimo el 60% de la información total, aunque no se ha 

determinado de manera precisa este valor. 

Tabla 7. Validez de la escala Estilos de Liderazgo 

 

   Por otra parte, se tiene la validez del instrumento de medición de la Transformación Digital, 

que se muestra en la Tabla 8; en ello, se observa índices de homogeneidad Ítems – SubTest (Rho1) 
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entre 0.543 y 0.735, Ítems – Test (Rho2) entre 0.588 y 0.844, SubTest – Test (Rho3) entre 0.854 y 

0.901. De acuerdo con Elousa (2005) señala que los ítems con un índice de homogeneidad superior 

de 0.4 son muy buenos para medir los constructos al cual pertenecen. Así mismo, se puede observar 

en el análisis factorial confirmatoria, que las dimensiones planteadas son unidimensionales y 

tienen una varianza explicada entre 56.497 y 83.433%; mientras que la escala con siete 

dimensiones se logró capturar el 67.535% de la variabilidad observada. Según Hair et al., (2010) 

indica que los factores o dimensiones deberían tener como mínimo el 60% de la información total, 

aunque no se ha determinado de manera precisa este valor. 
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Tabla 8. Validez de la escala Transformación Digital  
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4.2 ANÁLISIS DESCRIPTIVO DE LA MUESTRA 

El análisis descriptivo consiste en resumir la información de los datos según la escala que 

puede tener las variables. Cuando son de escalas cuantitativas se puede resumir en un estimador 

de promedio y otro de dispersión; por lo contrario, si las variables tienen escalas cualitativas se 

debe resumir con frecuencias absolutas o relativas, que son los conteos o la proporción de los 

conteos respectivamente (Rendón, et al., 2016).  

Según la distribución de frecuencia que se muestra en la Figura 6 se puede verificar que la 

muestra está conformada mayormente por encuestados que pertenecen a BBVA Banco Continental 

y Banco de Crédito del Perú, con 29.19% en cada una de las entidades bancarias; luego están los 

encuestados que pertenecen a Scotiabank, con 23.78%; y finalmente aquellos(as) personas que 

pertenecen a Interbank, con 17.84%. 

Figura 6. Distribución de frecuencias según la pertenencia de los encuestados a las entidades 

bancarias en Lima Moderna, 2021 

 



83 
 

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS 

versión 26 

La distribución de frecuencia de acuerdo al género que se muestra en la Figura 7, señala 

que predominaron encuestados masculinos, con 56.49%; mientras que las femeninas se 

encontraron en el 43.51% de la muestra estudiada. 

Figura 7. Distribución de frecuencias según el género de los encuestados de las entidades 

financieras en Lima Moderna, 2021 

 

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS 

versión 26 

En la Figura 8 se muestran la distribución conjunta del género y la entidad bancaria, donde 

se observa mayor predominio de encuestados que pertenecen al Banco de Crédito del Perú y son 

Femeninos (17.30%); luego están aquellos(as) que pertenecen al BBVA Banco Continental y son 

femeninos (15.95%); más abajo se encuentran las personas que pertenecen al BBVA Banco 

Continental y son masculinos (13.24%): le sigue a estos y con distribución similar (cerca de 

11.5%), los encuestados que pertenecen a Banco de Crédito del Perú y son Masculinos, Scotiabank 
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y Masculinos, Scotiabank y Femeninos, Interbank y Femeninos; y finalmente, se ubican las 

personas que pertenecen a Interbank y son Masculinos (6.49%) 

Figura 8. Distribución de frecuencias según el género y la pertenencia de los encuestados a 

las entidades bancarias en Lima Moderna, 2021 

 

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS 

versión 26 

4.3 PRUEBA DE NORMALIDAD 

Los contrastes de normalidad, permite analizar cuánto difiere la distribución de los datos 

observados respecto a lo esperado si procediesen de una distribución normal con la misma media 

y desviación típica (Amat, 2016). Existen diversas pruebas estadísticas que comprueban la 

distribución normal, como son los siguientes: (a) Kolmogorov Smirnov, (b) Anderson Darling, (c) 

Shapiro Wilk, (d) Lilliefors, (e) Jarque Vera, etc. (Flores et al., 2019). La prueba de Kolmogorov 

- Smirnov requiere como mínimo un tamaño de muestra de 50 unidades y es el más utilizado en la 

práctica al momento de realizar una investigación cuantitativa (Acosta 2018). 
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Con la finalidad de elegir el estadístico apropiado para las pruebas de hipótesis se realizaron 

las pruebas de normalidad para las puntuaciones obtenidas tanto en las variables como en sus 

dimensiones. 

Planteamiento de las hipótesis 

H0: Las dimensiones y/o variables se ajustan a una distribución normal 

Hp: Las dimensiones y/o variables no se ajustan a una distribución normal 

Estadístico de prueba: Kolmogorov Smirnov 

Nivel de significancia: 0.05 = 5% 

Estimación del p-valor: Tabla adjunta en el anexo 5 

Regla de decisión:  Si p-valor < 0.05 -> Rechazo H0 y acepto Hp 

                              Sí p-valor > 0.05 -> Se acepta H0 

Interpretación: Como se puede observar en la Tabla adjunta en el anexo 5 se obtienen 

p-valores = 0.0001 < α = 0.05. En consecuencia, se rechaza H0 y se acepta Hp 

Conclusión: Por lo tanto, las dimensiones y/o variables no se ajustan a una distribución normal. 

 

4.4 CONTRASTACIÓN DE LA HIPÓTESIS  

En base a los resultados obtenidos en nuestra investigación, en lo que corresponde a nuestro 

objetivo general el cual es determinar la relación entre los estilos de liderazgo y la transformación 

digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021; se logra contrastar 
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una significancia estadística a través del coeficiente de ¨r¨ de Pearson. Esto quiere decir que existe 

relación entre los estilos de liderazgo y la transformación digital en las sucursales de las entidades 

financieras en Lima Moderna, 2021, dado que se obtuvo una correlación de 0.764, siendo este un 

valor considerado alto que corresponde a una correlación alta, conllevando así al rechazo de la 

hipótesis nula que indica que no existe relación entre los estilos de liderazgo y la transformación 

digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021 y la aceptación de la 

hipótesis general planteada en nuestro estudio. 

4.4.1 Hipótesis general 

Planteamiento de las hipótesis 

H0: No Existe relación entre los estilos de liderazgo y la transformación digital en las sucursales 

de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021 

HG: Existe relación entre los estilos de liderazgo y la transformación digital en las sucursales de 

las entidades financieras en Lima Moderna, 2021 

Prueba estadística: Rho de Spearman 

Nivel de significancia (α): 0.05 = 5% 

Estimación del p-valor: 0.0001 = 0.01%      

Regla de decisión:  Si p-valor < 0.05 -> Rechazo H0 y acepto HG 

                            Sí p-valor > 0.05 -> No se Rechaza H0 
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Tabla 9. Coeficiente de correlación de Spearman entre los estilos de Liderazgo y la 

Transformación digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima 

Moderna, 2021.

 

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS versión 26 

 

Figura 9. Gráfica de dispersión entre los estilos de Liderazgo y la Transformación digital en 

las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

  

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS versión 26 

 

Interpretación: Como se puede observar en la Tabla 9 la relación entre de los Estilos de 

liderazgo con la transformación digital es significativa (p-valor = 0.0001 < α = 0.05) y positiva 

(ver Figura 9). Además, se tiene un coeficiente Rho = 0.764, que según Bisquerra (2004) esto 

corresponde a una correlación alta. 
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Conclusión: Por lo tanto, se acepta la hipótesis general; de que, existe relación entre los 

estilos de liderazgo y la transformación digital en las sucursales de las entidades financieras en 

Lima Moderna, 2021. 

Además se muestran la distribución conjunta de los Estilos de Liderazgo y Transformación 

Digital, donde se observa mayor predominio de encuestados que señalaron estar De acuerdo con 

la Transformación Digital y los Estilos de liderazgo (36.22%), seguido de quienes indicaron estar 

Totalmente de acuerdo en los Estilos de Liderazgo y Transformación Digital (31.08%), luego están 

aquellos que expresaron estar totalmente de acuerdo con los Estilos de Liderazgo y De acuerdo 

con la Transformación Digital (12.16%), más abajo se encuentra aquellos que señalaron sentirse 

de Acuerdo con la transformación Digital y Neutral con los Estilos de Liderazgo (11.35%); 

finalmente, una minoría de los participantes respondieron otras categorías de los mencionados. 

Tabla 10. Distribución de frecuencias según los Estilos de Liderazgo y 

Transformación Digital de los encuestados a las entidades bancarias en Lima 

Moderna, 2021 

 

 Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS versión 26 
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Figura 10. Distribución de frecuencias según los Estilos de Liderazgo y Transformación 

Digital de los encuestados a las entidades bancarias en Lima Moderna, 2021 

 

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS versión 26 

 

4.4.2 Hipótesis específica 1: 

 

Planteamiento de las hipótesis 

H01: No existe relación entre el liderazgo transaccional y la transformación digital en las sucursales 

de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

HE1: Existe relación entre el liderazgo transaccional y la transformación digital en las sucursales 

de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

Prueba estadística: Rho de Spearman 

Nivel de significancia (α): 0.05 = 5% 

Estimación del p-valor: 0.0001 = 0.01%      

Regla de decisión:  Si p-valor < 0.05 -> Rechazo H01 y acepto HE1 

                            Si p-valor > 0.05 -> No se Rechaza H01 
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Tabla 11. Coeficiente de correlación de Spearman entre el liderazgo transaccional y 

la Transformación digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima 

Moderna, 2021. 

 

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS versión 26 

 

Figura 11. Gráfica de dispersión entre el Liderazgo transaccional y la Transformación digital 

en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

 

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS versión 26 

Interpretación: Como se puede observar en la Tabla 11 la relación entre el Liderazgo 

transaccional con la transformación digital es significativa (p-valor = 0.0001 < α = 0.05) y positiva 

(ver Figura 11). Además, se tiene un coeficiente Rho = 0.728, que según Bisquerra (2004) esto 

corresponde a una correlación alta. 
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Conclusión: Por lo tanto, se acepta la hipótesis específica 1; de que, existe relación entre 

el liderazgo transaccional y la transformación digital en las sucursales de las entidades financieras 

en Lima Moderna, 2021. 

La distribución conjunta del Liderazgo Transaccional y la Transformación Digital de los 

encuestados de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021 se muestran en la Tabla 12 y 

Figura 12. Se encontró mayor predominio de trabajadores que están totalmente de acuerdo en el 

Liderazgo Transaccional y Transformación Digital, 36.22% (134); seguido de aquellos que se 

encuentran de acuerdo en el Liderazgo Transaccional y Transformación Digital, 31.89% (118); 

Neutral con el Liderazgo Transaccional y de acuerdo con la Transformación Digital, 17.03% (63); 

finalmente, las otras clases tuvieron porcentajes inferiores del 10%. 

Tabla 12. Distribución de frecuencias según el Liderazgo Transaccional y la 

Transformación Digital de los encuestados de las entidades financieras en Lima 

Moderna, 2021 

 

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS versión 26 
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Figura 12. Porcentaje según el Liderazgo Transaccional y la Transformación Digital de los 

encuestados de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021 

 

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS versión 26 

 

4.4.3 Hipótesis específica 2: 

Planteamiento de las hipótesis 

H02: No existe relación entre el liderazgo transformador y la transformación digital en las 

sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

HE2: Existe relación entre el liderazgo transformador y la transformación digital en las sucursales 

de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

Prueba estadística: Rho de Spearman 

Nivel de significancia (α): 0.05 = 5% 

Estimación del p-valor: 0.0001 = 0.01%      

Regla de decisión: Si p-valor < 0.05 -> Rechazo H02 y acepto HE2 
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                          Si p-valor > 0.05 -> No se Rechaza H02 

Tabla 13. Coeficiente de correlación de Spearman entre el liderazgo transformador y 

la Transformación digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima 

Moderna, 2021. 

 

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS versión 26 

Figura 13. Gráfica de dispersión entre el Liderazgo transformador y la Transformación 

digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

 

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS versión 26 

 

Interpretación: Como se puede observar en la Tabla 13 la relación entre el Liderazgo 

transformador con la transformación digital es significativa (p-valor = 0.0001 < α = 0.05) y positiva 

(ver Figura 14). Además, se tiene un coeficiente Rho = 0.644, que según Bisquerra (2004) esto 

corresponde a una correlación alta. 
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Conclusión: Por lo tanto, se acepta la hipótesis específica 2; de que, existe relación entre 

el Liderazgo transformador y la transformación digital en las sucursales de las entidades 

financieras en Lima Moderna, 2021. 

La distribución conjunta del Liderazgo Transformacional y la Transformación Digital de 

los encuestados de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021 se muestran en la Tabla 14 y 

Figura 14. Se encontró mayor predominio de trabajadores que están de acuerdo en el Liderazgo 

Transformacional y Transformación Digital, 36.49% (135); seguido de aquellos que se encuentran 

Totalmente de acuerdo en el Liderazgo Transformacional y Transformación Digital, 30% (111); 

de acuerdo con el Liderazgo Transformacional y totalmente de acuerdo con la Transformación 

Digital, 10.27% (38); finalmente, las otras clases tuvieron porcentajes inferiores o iguales del 10%. 

Tabla 14. Distribución de frecuencias según el Liderazgo Transformacional y la 

Transformación Digital de los encuestados de las entidades financieras en Lima 

Moderna, 2021 

 

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS versión 26 
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Figura 14. Porcentaje según el Liderazgo Transformacional y la Transformación Digital de 

los encuestados de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021 

 

 Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS versión 26 

4.4.4 Hipótesis específica 3: 

Planteamiento de las hipótesis 

H03: No existe relación entre el liderazgo trascendental y la transformación digital en las sucursales 

de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

HE3: Existe relación entre el liderazgo trascendental y la transformación digital en las sucursales 

de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

Prueba estadística: Rho de Spearman 

Nivel de significancia (α): 0.05 = 5% 

Estimación del p-valor: 0.0001 = 0.01%      

Regla de decisión:  Si p-valor < 0.05 -> Rechazo H03 y acepto HE3 

                            Si p-valor > 0.05 -> No se Rechaza H03 
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Tabla 15. Coeficiente de correlación de Spearman entre el liderazgo trascendental y 

la Transformación digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima 

Moderna, 2021.  

 

  

Figura 15. Gráfica de dispersión entre el Liderazgo trascendental y la Transformación digital 

en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

 

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS versión 26 

Interpretación: Como se puede observar en la Tabla 15 la relación entre el Liderazgo 

trascendental con la transformación digital es significativa (p-valor = 0.0001 < α = 0.05) y positiva 

(ver Figura 15). Además, se tiene un coeficiente Rho = 0.674, que según Bisquerra (2004) esto 

corresponde a una correlación alta. 
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Conclusión: Por lo tanto, se acepta la hipótesis específica 3; de que, existe relación entre 

el Liderazgo trascendental y la transformación digital en las sucursales de las entidades financieras 

en Lima Moderna, 2021. 

La distribución conjunta del Liderazgo Trascendental y la Transformación Digital de los 

encuestados de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021 se muestran en la Tabla 16 y 

Figura 16. Se encontró mayor predominio de trabajadores que están de acuerdo en el Liderazgo 

Trascendental y Transformación Digital, 37.30% (138); seguido de aquellos que se encuentran 

Totalmente de acuerdo en el Liderazgo Trascendental y Transformación Digital, 29.73% (110); de 

acuerdo con el Liderazgo Trascendental y totalmente de acuerdo con la Transformación Digital, 

12.16% (45); finalmente, las otras clases tuvieron porcentajes inferiores del 10%. 

Tabla 16. Distribución de frecuencias según el Liderazgo Transformacional y la 

Transformación Digital de los encuestados de las entidades financieras en Lima 

Moderna, 2021 

 

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS versión 26 
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Figura 16. Porcentaje según el Liderazgo Trascendental y la Transformación Digital de los 

encuestados de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021 

 

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS versión 26 

 

CAPÍTULO V: ANÁLISIS DE RESULTADOS 

De acuerdo con los resultados obtenidos, se demuestra que la relación que guardan los 

estilos de liderazgo y la transformación digital es estrecha, la preocupación por los bancos de ser 

más digitales guarda relación con la manera en que sus colaboradores se desarrollan. Arguedas, 

Sánchez y Martín (2019) señalan que la transformación digital ha revolucionado no solo en la 

experiencia al cliente sino en lo profundo de las organizaciones, explorando nuevas formas de 

trabajo donde las decisiones sean descentralizadas dinamizando los procesos dentro de la empresa. 

Adoptar esta transformación es adoptar decisiones estratégicas para abordar los nuevos retos de la 

nueva era digital.  



99 
 

Los estilos de liderazgo son esenciales para el manejo de una organización. Aborbie y Sow 

(2018) señalan que cuando la organización cambia el estilo de liderazgo apropiado hace una 

transición según sea lo necesario; el estilo de liderazgo trascendental sirve de guía para otros, les 

sirve de inspiración y los acompaña en la transición mientras que el estilo transaccional les brinda 

las pautas para la transformación desarrollando y potenciando el capital humano. De este modo 

validamos que ciertamente existe una relación entre los estilos de liderazgo y los diversos tipos de 

organizaciones, sea en consecuencia que estén realizando una transformación digital o no; así 

mismo la presente investigación valida que existe un índice alto de correlación entre los estilos de 

liderazgo y la transformación digital al puntuar dentro de los estándares considerados como altos. 

5.1 ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS DE LAS HIPÓTESIS  

5.1.1 Análisis de los resultados de la Hipótesis General 

Respecto al resultado obtenido en la hipótesis general; de que, existe relación entre los 

estilos de liderazgo y la transformación digital en las sucursales de las entidades financieras en 

Lima Moderna, 2021, se relaciona con el reciente estudio de Krndzija, Selimovic y Pilav (2021) 

donde su objetivo fue analizar la relación entre las expectativas y las intenciones de la 

transformación digital entre los líderes y los trabajadores del sector financiero de 79 instituciones 

financieras mediante encuestas online, del cual se obtuvo como resultado que existe una relación 

entre la transformación digital y los diferentes estilos de liderazgo que se apliquen en las diferentes 

empresas, ya que esto se refleja en el rendimiento laboral de los trabajadores, así como también 

establecer una relación positiva con las necesidades psicológicas y bienestar laboral en el trabajo 

digital gracias a un buen uso del liderazgo por parte de los superiores en el área. Del mismo modo, 

se relaciona con el reciente estudio de Porfírio, Carrilho, Felício y Jardim (2021) donde su objetivo 

fue analizar las características del liderazgo en la transformación digital en 1000 compañías 
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portuguesas de todo rubro a través de encuestas online, del cual se obtuvo como resultado que el 

liderazgo relaciona el concepto de desarrollo de capacidades como mejor combinación posible en 

las empresas para promover la digitalización y que la transformación digital depende 

fundamentalmente de los sistemas, las tecnologías inteligentes, la estrategia y las personas. Debido 

a esto, el uso de los diferentes estilos de liderazgos contribuye positivamente en la integración de 

las herramientas digitales, tecnologías inteligentes y una eficacia percibida en su proceso de 

gestión estratégica. 

5.1.2 Análisis de los resultados de la Hipótesis Específica 1  

Según el resultado obtenido en la hipótesis específica 1; de que, existe relación entre el 

liderazgo transaccional y la transformación digital en las sucursales de las entidades financieras en 

Lima Moderna, 2021, se relaciona con el estudio de Muller y Klus (2020) donde su objetivo fue 

analizar la relación del liderazgo en la era digital en 21 compañías de todo sector en el norte de 

Alemania mediante entrevistas semi-estructuradas y exploratorias con preguntas abiertas, del cual 

se obtuvo como resultado que los líderes alemanes, en medio de la era digital, se enfocan más en 

funciones operativas tales como planificación estratégica, tareas de gestión de proyectos y 

supervisión en las funciones del personal para el cumplimiento de los objetivos organizacionales. 

Este resultado obtenido también se relaciona con el estudio de Ukko, Nasili, Rantala y Saunila 

(2019) donde su objetivo fue analizar la relación entre la estrategia digital empresarial y las 

prácticas de liderazgo en los resultados financieros a líderes de 6.816 empresas de todo rubro en 

Finlandia a través de encuestas digitales, del cual se obtuvo como resultado que para facilitar la 

relación entre una estrategia empresarial digital y los resultados financieros eficientes, se debe 

aplicar un estilo de liderazgo enfocado en la supervisión, desarrollo y organización de estrategias 
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de sostenibilidad  así como también estrategias empresariales digitales. Esto sugiere un estilo de 

liderazgo cuya comunicación sea unilateral y enfocada en los resultados. 

5.1.3 Análisis de los resultados de la Hipótesis Específica 2 

De acuerdo con el resultado obtenido en la hipótesis específica 2; de que, existe relación 

entre el Liderazgo transformador y la transformación digital en las sucursales de las entidades 

financieras en Lima Moderna, 2021, se relaciona con el estudio de Morais y Kakabadse (2020) 

donde su objetivo fue identificar los problemas y enfoques del liderazgo en un cambio discontinuo 

en la era de la digitalización en 30 directores con años de experiencia administrativa de diferentes 

sectores empresariales del Reino Unido mediante entrevistas presenciales a través de una 

consultora, donde se obtuvo como resultado que el rol del liderazgo se involucra positivamente en 

la transformación digital empresarial cuando está enfocado en desarrollar una solución a posibles 

conflictos en el área de trabajo, mejora del ambiente laboral, mejor diseño en las funciones 

digitales para así potenciar la eficiencia al cambio. Este resultado obtenido también se relaciona 

con el estudio de Mihai y Cretu (2019) donde su objetivo fue identificar los retos de la 

transformación digital a los que se enfrentan los líderes en 5.050 directores generales de diferentes 

sectores empresariales de todo el mundo mediante una encuesta online donde los líderes deberían 

especificar cuáles eran las principales cualidades y retos de los líderes frente a la transformación 

digital empresarial. Los resultados obtenidos muestran que en la era de la transformación digital 

los líderes enfrentan diferentes retos, por lo cual se deberán ir adaptando y desarrollando las 

habilidades humanas necesarias tales como adaptabilidad, iniciativa para la resolución de 

conflictos, manejo de riesgo, creatividad e innovación y manejo de las herramientas digitales.  
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5.1.4 Análisis de los resultados de la Hipótesis Específica 3 

De acuerdo con el resultado obtenido en la hipótesis específica 3; de que, existe relación 

entre el Liderazgo trascendental y la transformación digital en las sucursales de las entidades 

financieras en Lima Moderna, 2021, se relaciona con el reciente estudio de Bregenzer y Jiménez 

(2021) donde su objetivo fue identificar los efectos de los factores de riesgo y de liderazgo en el 

trabajo digital en  1.412 empleados de Austria, Alemania y Suiza de empresas de todo rubro 

mediante encuestas online de carácter cualitativo llevadas a cabo gracias a la plataforma 

Questback, donde se obtuvo como resultado que líderes podrían adoptar un comportamiento de 

liderazgo enfocado más al servicio anteponiendo las necesidades del grupo de trabajo a las suyas 

y así disminuir el estrés de sus empleados, ya que la distancia física entre los líderes y los 

trabajadores en equipos virtuales o en el trabajo móvil podría dificultar un desempeño eficiente 

tanto en las funciones como en su psique. Este resultado obtenido también se relaciona con el 

estudio de Quiñones (2019) donde su objetivo fue analizar las capacidades insight, mindset, 

foresight y outsight a través del resultado de investigaciones descriptivas en la que se mide las 

diferentes capacidades empresariales, potencial empresarial, transformación digital y cultural, así 

como también el potencial del liderazgo en la toma de decisiones. Este estudio recopila 

información de estudios previos de carácter financiero y organizacional realizados a diferentes 

empresas de todos los sectores de Perú por la consultora Consumer Truth, a la que pertenece con 

el puesto de CEO. Los resultados obtenidos demuestran que los líderes deben estar más enfocados 

a las personas para así priorizar el crecimiento y bienestar de sus equipos de trabajo y se establezca 

un cambio en el mindset de la organización, lo cual es algo que actualmente se está buscando en 

las organizaciones peruanas. 
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CAPÍTULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

6.1 CONCLUSIONES 

Conclusión 1: 

 Como análisis descriptivo se puede concluir que existe mayor predominio de encuestados 

que pertenecen al género femenino y son colaboradores del Banco de Crédito del Perú y BBVA 

Banco Continental; el análisis de frecuencias según el género y la pertenencia nos permite concluir 

que en las entidades bancarias la cantidad de trabajadores se relaciona mucho a la cantidad de 

sucursales distribuidas por zonificación y el nivel de adquisición de los clientes potenciales. Así 

mismo, debido a la data obtenida, hemos llegado a la conclusión de que las entidades financieras 

prefieren contratar personal del sexo femenino, ya que en la estadística descriptiva de los cuatro 

bancos se muestra la misma tendencia en cuanto a menor cantidad de colaboradores del sexo 

masculino y predominio del sexo femenino. 

Conclusión 2: 

 Según el análisis realizado se concluye que existe una relación entre los estilos de liderazgo 

y la transformación digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021 

dado que se obtuvo un coeficiente de correlación de 0.764, lo cual llevó a rechazar la hipótesis 

nula y aceptar la hipótesis general, este resultado evidencia que la relación es significativa y 

positiva con una correlación alta. La distribución de frecuencias en cuanto a los resultados 

obtenidos muestra que los colaboradores de las entidades bancarias en investigación confirman 

que los Estilos de Liderazgo y Transformación Digital guardan estrecha relación al obtener mayor 

predominio de encuestados que señalaron estar “De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo” con un 

resultado mayor al 60% del total.  Con esta información podemos concluir además que se confirma 

la teoría que la transformación digital en las entidades bancarias ya es un hecho, Kahai y Dodge 
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(2001) indicó que el liderazgo puede transformarse en el marco de la digitalización y en este 

aspecto lo vemos reflejado en los resultados que vinculan el hecho de que el sector bancario se 

encuentra en el camino de la transformación digital y los líderes de las entidades bancarias también 

están en constante crecimiento en el proceso de adaptación. 

Conclusión 3: 

 En cuanto al primer objetivo específico, que es determinar la relación entre el liderazgo 

transaccional y la transformación digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima 

Moderna, 2021, se concluye que se debe rechazar la hipótesis nula debido a que se ha obtenido un 

coeficiente Rho = 0.728, lo cual corresponde a una correlación alta. Por lo tanto, existe relación 

entre el liderazgo transaccional y la transformación digital en las sucursales de las entidades 

financieras en Lima Moderna, 2021. El 40.27% de los colaboradores de la muestra en estudio, 

según nuestro estadístico de distribución de frecuencias,  están “De acuerdo” que la transformación 

digital y el estilo de liderazgo transaccional se relacionan entre sí; a este resultado podemos 

complementar que el colaborador que se encuentra en las sucursales bancarias entre una de sus 

funciones se encuentra el perfil comercial. Por lo cual podemos concluir que de cierto modo, la 

utilización de herramientas tecnológicas en este estilo de liderazgo en particular que según Barburo 

(2002) relaciona al líder y al seguidor en un aspecto de metas, expectativas y recompensas ha 

generado una respuesta de manera significativa en cuanto a los factores motivacionales del 

liderazgo transaccional. 

 

Conclusión 4: 

 El segundo objetivo específico es determinar la relación entre el liderazgo transformacional 

y la transformación digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021, 
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se concluye que se debe rechazar la hipótesis nula debido a que se ha obtenido un coeficiente Rho 

= 0.644, lo cual corresponde a una correlación alta. Por lo tanto, existe relación entre el liderazgo 

transformacional y la transformación digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima 

Moderna, 2021. La distribución de las frecuencias señalan que para los colaboradores de las 

entidades bancarias en investigación hay un relación en más de un 70% en la transformación digital 

y en esencia el liderazgo transformacional; esto quiere decir que la manera en que el líder llega a 

los colaboradores es casi en su totalidad a través del uso de herramientas digitales o el uso de estas 

herramientas en el banco están haciendo que el efecto de este tipo de liderazgo sea más prominente.  

 

Sea uno u otro caso, La investigación podría tomar relevancia si consideramos cómo influyen estos 

elementos de la transformación digital en el desarrollo del líder transcendental, se podría 

complementar una investigación que valide cómo las herramientas tecnológicas o la 

transformación digital ha influenciado en el liderazgo transformador en cuanto a la rentabilidad de 

las entidades bancarias en la actualidad. Tomando en cuenta las características del líder 

transformador, Según Bass y Avolio (1994), Influencia idealizada, motivación inspiradora, 

estímulo intelectual y consideración individualizada podríamos concluir que la transformación 

digital ha generado oportunidades de aprendizaje para desarrollar el potencial individual de cada 

colaborador en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. 

 

Conclusión 5: 

Como tercer objetivo específico buscamos determinar la relación entre el liderazgo 

trascendental y la transformación digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima 

Moderna, 2021, se concluye que se debe rechazar la hipótesis nula debido a que se ha obtenido un 
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coeficiente Rho = 0.674, lo cual corresponde a una correlación alta. Por lo tanto, existe relación 

entre el liderazgo trascendental y la transformación digital en las sucursales de las entidades 

financieras en Lima Moderna, 2021. El liderazgo trascendental según Barajas, Betancur y López 

(2020) abarca factores intrínsecos y extrínsecos y escala a un nivel de trascendencia generando 

una contribución mutua, en este aspecto y considerando que el análisis de distribución de 

frecuencias señala que existe un porcentaje de más de 70% de colaboradores que consideran que 

la transformación digital y el liderazgo trascendente guardan estrecha relación se concluye que los 

cambios que se generen en las entidades bancarias en cuanto a tecnología van a suponer que según 

cómo se implementen tengan una afectación significativa en el liderazgo trascendental; es decir, 

el uso, implementación, adaptación, capacitación, motivación del uso de herramientas digitales 

van a hacer que el liderazgo trascendental contribuye positiva o negativamente en los 

colaboradores mediante los factores intrínsecos y extrínsecos que se consideran. 

 

Conclusión 6: 

 El análisis de las dimensiones de las variables nos permite concluir que los Estilos de 

Liderazgo y sus dimensiones son bien valoradas, puesto que sus medias aritméticas supera a 3 la 

media aritmética de la escala; así mismo, se tiene a la dimensión Liderazgo Transaccional como 

la mejor percibida, por tener una media aritmética (3.972) superior a la media aritmética de la 

escala (3) y de las otras dimensiones; esto quiere decir que dentro de las dimensiones trabajadas 

en nuestra investigación los colaboradores de las sucursales de las entidades financieras en Lima 

Moderna, 2021 consideran que el liderazgo transaccional se presenta con mayor intensidad en su 

lugar de trabajo. 
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En lo que respecta a la Transformación Digital y sus dimensiones se tiene a la dimensión Seguridad 

como la mejor percibida, por tener una media aritmética (4.258). Por lo cual podemos concluir que 

el aspecto mejor valorado relaciona el tema seguridad de la información con los cambios, 

adaptación o implementación de la transformación digital en sus puestos de trabajo. 

 

Conclusión 7: 

Las dimensiones que han obtenido mayor puntuación en cuanto a estilo de liderazgo e la 

dimensión de liderazgo transaccional la cual desarrolla dos indicadores, el primero es de 

Recompensa por alcanzar el objetivo y el segundo son las consecuencias por errores cometidos; 

este indicador se plantea de manera general en las cuatro entidades bancarias trabajadas por lo que 

podemos concluir que el perfil de líder de los colaboradores de las entidades bancarias se inclinan 

hacia el desarrollo de un tipo de liderazgo transaccional que está motivado por resultados y 

recompensas. 

Del mismo modo,  en la dimensión Seguridad de la variable transformación digital 

podemos concluir que los colaboradores de las entidad bancarias consideran como eje fundamental 

en su lugar de trabajo la prevención de ataques cibernéticos y así evitar la filtración de información 

sensible a través del uso de herramientas  tecnológicas. 

 

Conclusión 8:  

Finalmente se concluye que, el hecho de que las entidades bancarias en el Perú utilicen 

herramientas tecnológicas, contribuye al desarrollo personal, social y económico de los 

colaboradores en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021. Los datos 

certifican que la transformación digital de los bancos y los estilos de liderazgo en los colaboradores 
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tienen una relación sustancial en la cual el uso y adaptación de estos elementos tecnológicos 

modifica o se relaciona a las características del liderazgo estudiado. Del mismo modo, Naranjo 

(2017) en su libro Transformación digital: Negocios y personas indica que la transformación 

digital en las empresas abarca diversos factores como la organización de la empresa, la capacidad 

de la organización en adaptarse a los constantes cambios y las nuevas tecnologías generan nuevos 

comportamientos, ante este contexto podríamos concluir además que la transformación digital 

genera cambios en los comportamientos de nuestros líderes independientemente del estilo al cual 

se incline. Ante esto y confirmando la teoría de que existe una relación sustancial entre los estilos 

de liderazgo y la transformación digital, sería enriquecedor realizar una investigación de cómo la 

transformación digital influye en el comportamiento de los líderes del siglo XXI. 

 

6.2 RECOMENDACIONES 

Recomendación 1:  

En vista de que los estilos de liderazgo y la transformación digital tienen una relación 

significativa según la presente investigación realizada en las sucursales de las entidades financieras 

en Lima Moderna, 2021 se recomienda mantener a los colaboradores en constante capacitación 

sobre los cambios realizados en cuanto a digitalización de tal forma que ellos mismos puedan 

desarrollar sus habilidades y potenciar a su equipo de trabajo especialmente en áreas de atención 

al público donde se puede verificar a mayor medida los cambios que se realizan en la organización. 

Así mismo, se recomienda se realice una transformación digital de manera progresiva por lo mismo 

que existe una relación positiva con los estilos de liderazgo, esto quiere decir que cualquier factor 

de cambio va influir en los líderes de la organización por ende en toda la población. 
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Recomendación 2: 

 Debido a que existe una relación entre el estilo de liderazgo transaccional y la 

transformación digital en las sucursales de las entidades financieras en Lima Moderna, 2021 

recomendamos se realice un acompañamiento entre el líder y seguidor en la transición que se 

realice en la organización. Así mismo que se evalúe un plan de proyección de metas, expectativas 

y recompensas por haber alcanzado los objetivos planteados en relación a la transformación digital 

en las sucursales de las entidades bancarias, así como también se ejecuten consecuencias cuando 

existen errores en la ejecución de lo planteado. 

 

Recomendación 3: 

 En consecuencia, de que existe una relación entre el Liderazgo transformador con la 

transformación digital y en la línea que el impacto que van a generar la utilización de las nuevas 

tecnologías en los procesos, en los clientes, en las organizaciones es fundamental en la 

implementación de las gestiones recomendamos que se plantee al líder transformador como un 

coach, ya que es capaz de desarrollar conductas y características tanto de un líder transformacional 

como transaccional. Así mismo promover los mecanismos motivacionales, para alcanzar objetivo 

en conjunto organizacionales como personales, activando motivaciones intrínsecas del 

colaborador. 

 

Recomendación 4: 
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 Dado que el Liderazgo trascendental con la transformación digital tienen una relación 

significativa y positiva; y considerando además que el liderazgo trascendente es una relación de 

influencia donde se busca satisfacer necesidades reales de las personas, pero además el reto de la 

transformación digital está en transformar el modelo de negocio se recomienda tomar como 

principal eje en futuras investigaciones la transformación digital en el aspecto de contrastar los 

intereses de la organización como el de los clientes para generar un equilibrio en las necesidades 

que posterior de verá rentabilizado en la captación de nuevos prospectos. 

Recomendación 5: 

 Debido a que se comprueba que existe una relación entre los estilos de liderazgo y la 

transformación digital, recomendamos enfocar en investigaciones futuras las decisiones 

organizacionales en las distintas dimensiones propuestas en nuestra investigación. Con relación a 

la dimensión operacional, ya que la definición de procesos tiene como objetivo la eficiencia y la 

transformación del puesto de trabajo; esto en conjunto con el manejo de los estilos de liderazgo 

harán que lo digital  sea más dinámico, así como también la implantación de metodologías ágiles 

para el desarrollo de nuevos procesos que mejoren la experiencia del usuario tenga un mayor grado 

de aceptación por los trabajadores de las sucursales, por lo mismo que se trabajará en conjunto con 

los líderes de la organización. En lo que corresponde a las otras dimensiones como la 

transformación digital en un proceso de creación de valor, disrupción de la transformación digital, 

estrategias de la transformación digital, transformación digital en la gestión, transformación digital 

en el cliente y transformación digital en la seguridad que fueron las dimensiones estudiadas 

recomendamos se tenga en cuenta que cada cambio o transformación tiene relación en el 

comportamiento de los colaboradores y en el estilo de liderazgo que van a desarrollar; así mismo, 
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los estilos de liderazgo juegan un rol importante en la adaptación de los cambios en cuanto a 

transformación del estudio. 

Recomendación 6: 

 Debido a los resultados obtenidos y la relación analizada con estudios previos al 

presentado, es recomendable para las futuras investigaciones peruanas de carácter similar, que se 

tome en cuenta los retos actuales que los líderes están afrontando en la era de la digitalización y se 

empiece a construir un liderazgo digital eficiente con los diversos factores positivos que ofrecen 

los estilos de liderazgo analizados durante este trabajo de investigación, debido a la actual 

limitación de información nacional respecto al tema.  

Recomendación 7: 

De acuerdo a la coyuntura actual donde existe una creciente diversidad étnica en puestos 

gerenciales en empresas de todo rubro debido a la migración, es recomendable que se exploren los 

resultados de ejercer una transformación digital en el contexto donde un extranjero ponga en 

práctica sus capacidades de liderazgo en un equipo conformado por colaboradores peruanos, así 

como también el resultado dónde los colaboradores peruanos y extranjeros sean guiados por un 

líder peruano. 

Recomendación 8: 

Se recomienda para futuras investigaciones que se estudie la relación de los tipos de 

liderazgo ejercidos por diferentes generaciones de trabajadores peruanos y la transformación 

digital, debido a que el cambio generacional trae consigo diferentes formas de ejercer el liderazgo, 

motivaciones, habilidades directivas y valores laborales, por lo cual se obtendrán diferentes 

resultados de su aplicación que podrán enriquecer dicho análisis.  
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Recomendación 9: 

Debido a que más del 50% de los encuestados son del género femenino, se recomienda 

para futuras investigaciones de carácter similar a la nuestra, enfocar el análisis al 100% en el 

género masculino, femenino o diversidad inclusiva de géneros en la población laboral activa de 

las sucursales bancarias de los principales bancos de Lima Metropolitana, debido a que los 

resultados podrían un análisis comparativo, así como también obtener nuevas conclusiones 

enriquecedoras. 

Recomendación 10: 

Debido a la coyuntura actual del COVID-19 en el cual fue desarrollada nuestra 

investigación, nos encontramos limitados a ejercer un análisis más personal, por lo que se 

recomienda para futuras investigaciones de carácter similar, que se apliquen entrevistas 

presenciales donde se puedan obtener no solamente datos relevantes para el objetivo de la 

investigación, sino que también testimonios personales, los cuales también son significativos. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 
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en Lima Moderna, 
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y la transformación 

digital en las 

sucursales de las 

entidades 

financieras en Lima 

Moderna, 2021. 
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entre los estilos de 

liderazgo y la 
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digital en las 

sucursales de las 

entidades 

financieras en Lima 

Moderna, 2021. 
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1996) y (Ginés 
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X3: Trascendental  
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digital (Slotnisky 

2016) 
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ANEXO 3: Formato de la encuesta vía Google. 

 



138 
 

 



139 
 

 



140 
 

 



141 
 

 



142 
 

 

 



143 
 

 



144 
 

 



145 
 

 



146 
 

 



147 
 

 



148 
 

 

 



149 
 

 



150 
 

 



151 
 

 

 



152 
 

 



153 
 

 



154 
 

 

 



155 
 

 

 

 

 

ANEXO 4: Validación de los jueces expertos 
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Aprobación con la experta Olga Maribel Fano Vallejos 
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Aprobación del Magister Alex Peralta Rodríguez 
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Aprobación del Magister Andy Díaz Montoya 
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Anexo 5: ANÁLISIS DESCRIPTIVO DE LAS ASEVERACIONES 
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VARIABLE: ESTILOS DE LIDERAZGO 

Dimensión: Liderazgo Transaccional 

Aseveración 1: Existen recompensas por el cumplimiento de metas. 

Según la aseveración 1. Existen recompensas por el cumplimiento de metas, en la Tabla 17 y 

Figura 17, de los 370 encuestados, se muestra que: 34.59% se encuentra Totalmente de acuerdo, 

42.16% se encuentra De acuerdo, 19.46% se encuentra neutral. 3.24% se encuentra en desacuerdo 

y 0.54% se encuentra totalmente en desacuerdo. 

Tabla 17. Distribución de frecuencias según la aseveración LGTSS_01 
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Figura 17. Distribución porcentual según la aseveración LGTSS_01 

 

Fuente: Elaboración propia 

Aseveración 2: El esfuerzo dedicado al cumplimiento de los objetivos es equivalente a la 

recompensa recibida. 

Según la aseveración 2. El esfuerzo dedicado al cumplimiento de los objetivos es equivalente a la 

recompensa recibida, en la Tabla 18 y Figura 18, de los 370 encuestados, se muestra que: 22.16% 

se encuentra Totalmente de acuerdo, 45.41% se encuentra De acuerdo, 27.84% se encuentra 

neutral. 4.05% se encuentra en desacuerdo y 0.54% se encuentra totalmente en desacuerdo. 
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Tabla 18. Distribución de frecuencias según la aseveración LGTSS_02 

  

Figura 18. Distribución porcentual según la aseveración LGTSS_02 

  

Fuente: Elaboración propia 

Aseveración 3: Existen acciones correctivas por errores cometidos durante el trabajo. 

Según la aseveración 3. Existen acciones correctivas por errores cometidos durante el trabajo, en 

la Tabla 19 y Figura 19, de los 370 encuestados, se muestra que: 28.92% se encuentra Totalmente 

de acuerdo, 47.03% se encuentra De acuerdo, 19.73% se encuentra neutral. 3.78% se encuentra en 

desacuerdo y 0.54% se encuentra totalmente en desacuerdo. 
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Tabla 19. Distribución de frecuencias según la aseveración LGTSS_03 

 

Figura 19. Distribución porcentual según la aseveración LGTSS_03 

 

Fuente: Elaboración propia 

Dimensión: Liderazgo Transformador 

Aseveración 4: Su jefe o supervisor inmediato es un modelo para seguir. 
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Según la aseveración 4. Su jefe o supervisor inmediato es un modelo para seguir, en la Tabla 20 y 

Figura 20, de los 370 encuestados, se muestra que: 27.0% se encuentra Totalmente de acuerdo, 

38.4% se encuentra De acuerdo, 24.1% se encuentra neutral. 8.9% se encuentra en desacuerdo y 

1.6% se encuentra totalmente en desacuerdo. 

Tabla 20. Distribución de frecuencias según la aseveración LGTFF_04 

 

Figura 20. Distribución porcentual según la aseveración LGTFF_04 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 5: Su jefe o supervisor inmediato tiene una conducta inspiradora. 

Según la aseveración 5. Su jefe o supervisor inmediato tiene una conducta inspiradora, en la Tabla 

21 y Figura 21, de los 370 encuestados, se muestra que: 14.3% se encuentra Totalmente de acuerdo, 

52.4% se encuentra De acuerdo, 25.1% se encuentra neutral. 7.6% se encuentra en desacuerdo y 

0.5% se encuentra totalmente en desacuerdo. 

Tabla 21. Distribución de frecuencias según la aseveración LGTFF_05 

 

Figura 21. Distribución porcentual según la aseveración LGTFF_05 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 6: Su jefe o supervisor inmediato le genera confianza. 

Según la aseveración 6. Su jefe o supervisor inmediato tiene le genera confianza, en la Tabla 22 y 

Figura 22, de los 370 encuestados, se muestra que: 18.6% se encuentra Totalmente de acuerdo, 

50.5% se encuentra De acuerdo, 20.0% se encuentra neutral. 10.5% se encuentra en desacuerdo y 

0.3% se encuentra totalmente en desacuerdo. 

Tabla 22. Distribución de frecuencias según la aseveración LGTFF_06 

 

Figura 22. Distribución porcentual según la aseveración LGTFF_06 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 7: Su jefe o supervisor inmediato transmite una motivación grupal mediante la 

comunicación. 

Según la aseveración 7. Su jefe o supervisor inmediato transmite una motivación grupal mediante 

la comunicación, en la Tabla 23 y Figura 23, de los 370 encuestados, se muestra que: 17.8% se 

encuentra Totalmente de acuerdo, 52.7% se encuentra De acuerdo, 22.4% se encuentra neutral. 6. 

Tabla 23.  Distribución de frecuencias según la aseveración LGTFF_07 

 

Figura 23. Distribución porcentual según la aseveración LGTFF_07 

 

Fuente: Elaboración propia 

Aseveración 8: Su jefe o supervisor inmediato transmite una visión grupal en forma estimulante. 
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Según la aseveración 8. Su jefe o supervisor inmediato transmite una visión grupal en forma 

estimulante, en la Tabla 24 y Figura 24, de los 370 encuestados, se muestra que: 18.9% se 

encuentra Totalmente de acuerdo, 55.4% se encuentra De acuerdo, 20.5% se encuentra neutral. 

4.9% se encuentra en desacuerdo y 0.3% se encuentra totalmente en desacuerdo. 

Tabla 24. Distribución de frecuencias según la aseveración LGTFF_08 

 

Figura 24. Distribución porcentual según la aseveración LGTFF_08 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 9: Su jefe o supervisor inmediato promueve el pensamiento crítico y constructivo en 

equipo. 

Según la aseveración 9. Su jefe o supervisor inmediato promueve el pensamiento crítico y 

constructivo en equipo, en la Tabla 25 y Figura 25, de los 370 encuestados, se muestra que: 22.2% 

se encuentra Totalmente de acuerdo, 50.5% se encuentra De acuerdo, 22.2% se encuentra neutral. 

4.3% se encuentra en desacuerdo y 0.8% se encuentra totalmente en desacuerdo. 

Tabla 25. Distribución de frecuencias según la aseveración LGTFF_09 

 

Figura 25. Distribución porcentual según la aseveración LGTFF_09 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 10: Su jefe o supervisor inmediato considera los diferentes enfoques propuestos por 

el grupo de trabajo que contribuyen a resolver problemas. 

Según la aseveración 10. Su jefe o supervisor inmediato promueve el pensamiento crítico y 

constructivo en equipo, en la Tabla 26 y Figura 26, de los 370 encuestados, se muestra que: 19.2% 

se encuentra Totalmente de acuerdo, 55.7% se encuentra De acuerdo, 22.6% se encuentra neutral. 

3.0% se encuentra en desacuerdo y 0.5% se encuentra totalmente en desacuerdo. 

Tabla 26. Distribución de frecuencias según la aseveración LGTFF_10 

 

Figura 26. Distribución porcentual según la aseveración LGTFF_10 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 11: Su jefe o supervisor inmediato reconoce las necesidades de aprendizaje sobre 

funciones nuevas en tu puesto de trabajo. 

Según la aseveración 11. Su jefe o supervisor inmediato reconoce las necesidades de aprendizaje 

sobre funciones nuevas en tu puesto de trabajo, en la Tabla 27 y Figura 27, de los 370 encuestados, 

se muestra que: 19.7% se encuentra Totalmente de acuerdo, 54.6% se encuentra De acuerdo, 

21.9% se encuentra neutral. 3.2% se encuentra en desacuerdo y 0.5% se encuentra totalmente en 

desacuerdo. 

Tabla 27. Distribución de frecuencias según la aseveración LGTFF_11 

 

Figura 27. Distribución porcentual según la aseveración LGTFF_11 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 12: Su jefe o supervisor inmediato reconoce la necesidad de capacitación individual 

sobre herramientas nuevas en tu puesto de trabajo. 

Según la aseveración 12. Su jefe o supervisor inmediato reconoce la necesidad de capacitación 

individual sobre herramientas nuevas en tu puesto de trabajo, en la Tabla 28 y Figura 28, de los 

370 encuestados, se muestra que: 24.4% se encuentra Totalmente de acuerdo, 52.7% se encuentra 

De acuerdo, 20.3% se encuentra neutral. 2.2% se encuentra en desacuerdo y 0.5% se encuentra 

totalmente en desacuerdo. 

Tabla 28. Distribución de frecuencias según la aseveración LGTFF_12 

 

Figura 28. Distribución porcentual según la aseveración LGTFF_12 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 13: Su jefe o supervisor inmediato reconoce tus aspectos fuertes y débiles en el 

trabajo brindándote un feedback efectivo. 

Según la aseveración 13. Su jefe o supervisor inmediato reconoce tus aspectos fuertes y débiles en 

el trabajo brindándote un feedback efectivo, en la Tabla 29 y Figura 29, de los 370 encuestados, 

se muestra que: 22.4% se encuentra Totalmente de acuerdo, 54.1% se encuentra De acuerdo, 

19.2% se encuentra neutral. 4.1% se encuentra en desacuerdo y 0.3% se encuentra totalmente en 

desacuerdo. 

Tabla 29. Distribución de frecuencias según la aseveración LGTFF_13 

 

Figura 29. Distribución porcentual según la aseveración LGTFF_13 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 14: Su jefe o supervisor inmediato lo exhorta a aprender y crecer. 

Según la aseveración 14. Su jefe o supervisor inmediato lo exhorta a aprender y crecer, en la Tabla 

30 y Figura 30, de los 370 encuestados, se muestra que: 24.1% se encuentra Totalmente de acuerdo, 

51.1% se encuentra De acuerdo, 17.8% se encuentra neutral. 6.8% se encuentra en desacuerdo y 

0.3% se encuentra totalmente en desacuerdo. 

Tabla 30. Distribución de frecuencias según la aseveración LGTFF_14 

 

Figura 30. Distribución porcentual según la aseveración LGTFF_14 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 15: Su jefe o supervisor inmediato considera su bienestar individual en el área de 

trabajo. 

Según la aseveración 15. Su jefe o supervisor inmediato considera su bienestar individual en el 

área de trabajo, en la Tabla 31 y Figura 31, de los 370 encuestados, se muestra que: 23.2% se 

encuentra Totalmente de acuerdo, 45.4% se encuentra De acuerdo, 20.0% se encuentra neutral. 

10.8% se encuentra en desacuerdo y 0.5% se encuentra totalmente en desacuerdo. 

Tabla 31. Distribución de frecuencias según la aseveración LGTFF_15 

 

Figura 31. Distribución porcentual según la aseveración LGTFF_15 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Dimensión: Liderazgo Trascendental 

Aseveración 16: Su jefe o supervisor inmediato se comunica constantemente para impulsar un 

ambiente de armonía en el equipo de trabajo. 

Según la aseveración 16. Su jefe o supervisor inmediato se comunica constantemente para impulsar 

un ambiente de armonía en el equipo de trabajo, en la Tabla 32 y Figura 32, de los 370 encuestados, 

se muestra que: 30.0% se encuentra Totalmente de acuerdo, 44.32% se encuentra De acuerdo, 

18.92% se encuentra neutral. 6.49% se encuentra en desacuerdo y 0.27% se encuentra totalmente 

en desacuerdo. 

Tabla 32. Distribución de frecuencias según la aseveración LTSC_16 

 

Figura 32. Distribución porcentual según la aseveración LTSC_16 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 17: Su jefe o supervisor inmediato antepone las necesidades del grupo de trabajo 

frente a las suyas. 

Según la aseveración 17. Su jefe o supervisor inmediato antepone las necesidades del grupo de 

trabajo frente a las suyas, en la Tabla 33 y Figura 33, de los 370 encuestados, se muestra que: 

13.24% se encuentra Totalmente de acuerdo, 52.7% se encuentra De acuerdo, 11.08% se encuentra 

neutral. 21.35% se encuentra en desacuerdo y 1.62% se encuentra totalmente en desacuerdo. 

Tabla 33. Distribución de frecuencias según la aseveración LTSC_17 

 

Figura 33. Distribución porcentual según la aseveración LTSC_17 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 18: Su jefe o supervisor inmediato hace uso de la escucha activa ante las dudas o 

preocupaciones de los colaboradores. 

Según la aseveración 18. Su jefe o supervisor inmediato hace uso de la escucha activa ante las 

dudas o preocupaciones de los colaboradores, en la Tabla 34 y Figura 34, de los 370 encuestados, 

se muestra que: 20.81% se encuentra Totalmente de acuerdo, 58.38% se encuentra De acuerdo, 

2.70% se encuentra neutral. 17.84% se encuentra en desacuerdo y 0.27% se encuentra totalmente 

en desacuerdo. 

Tabla 34. Distribución de frecuencias según la aseveración LTSC_18 

 

Figura 34. Distribución porcentual según la aseveración LTSC_18 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 19: Su jefe o supervisor inmediato transmite, mediante una comunicación asertiva, 

la importancia de tomar en cuenta los problemas personales de los colaboradores. 

Según la aseveración 19. Su jefe o supervisor inmediato transmite, mediante una comunicación 

asertiva, la importancia de tomar en cuenta los problemas personales de los colaboradores, en la 

Tabla 35 y Figura 35, de los 370 encuestados, se muestra que: 23.51% se encuentra Totalmente de 

acuerdo, 54.86% se encuentra De acuerdo, 1.89% se encuentra neutral. 19.46% se encuentra en 

desacuerdo y 0.27% se encuentra totalmente en desacuerdo. 

Tabla 35.  Distribución de frecuencias según la aseveración LTSC_19 

 

Figura 35. Distribución porcentual según la aseveración LTSC_19 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 20: Su jefe o supervisor inmediato es solidario con los demás. 

Según la aseveración 20. Su jefe o supervisor inmediato es solidario con los demás, en la Tabla 36 

y Figura 36, de los 370 encuestados, se muestra que: 21.35% se encuentra Totalmente de acuerdo, 

51.35% se encuentra De acuerdo, 8.11% se encuentra neutral. 18.65% se encuentra en desacuerdo 

y 0.54% se encuentra totalmente en desacuerdo. 

Tabla 36. Distribución de frecuencias según la aseveración LTSC_20 

 

Figura 36. Distribución porcentual según la aseveración LTSC_20 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 21: Su jefe o supervisor inmediato se preocupa por los problemas de los demás. 

Según la aseveración 21. Su jefe o supervisor inmediato se preocupa por los problemas de los 

demás, en la Tabla 37 y Figura 37, de los 370 encuestados, se muestra que: 22.97% se encuentra 

Totalmente de acuerdo, 50.54% se encuentra De acuerdo, 9.19% se encuentra neutral. 16.76% se 

encuentra en desacuerdo y 0.54% se encuentra totalmente en desacuerdo. 

Tabla 37.  Distribución de frecuencias según la aseveración LTSC_21 

 

Figura 37. Distribución porcentual según la aseveración LTSC_21 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 22: Su jefe o supervisor inmediato se preocupa por la salud emocional de los demás. 

Según la aseveración 22. Su jefe o supervisor inmediato se preocupa por la salud emocional de los 

demás, en la Tabla 38 y Figura 38, de los 370 encuestados, se muestra que: 22.43% se encuentra 

Totalmente de acuerdo, 51.62% se encuentra De acuerdo, 10.27% se encuentra neutral. 15.41% se 

encuentra en desacuerdo y 0.27% se encuentra totalmente en desacuerdo. 

Tabla 38. Distribución de frecuencias según la aseveración LTSC_22 

 

Figura 38. Distribución porcentual según la aseveración LTSC_22 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 23: Su jefe o supervisor inmediato propone alternativas a la resolución de conflictos 

o realización de funciones laborales que sean innovadoras. 

Según la aseveración 23. Su jefe o supervisor inmediato propone alternativas a la resolución de 

conflictos o realización de funciones laborales que sean innovadoras, en la Tabla 39 y Figura 39, 

de los 370 encuestados, se muestra que: 24.32% se encuentra Totalmente de acuerdo, 55.68% se 

encuentra De acuerdo, 17.57% se encuentra neutral. 2.43% se encuentra en desacuerdo y 0.00% 

se encuentra totalmente en desacuerdo. 

Tabla 39. Distribución de frecuencias según la aseveración LTSC_23 

 

Figura 39. Distribución porcentual según la aseveración LTSC_23 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 24: Me siento apoyado por el jefe o supervisor inmediato cuando me brinda una 

alternativa de solución a un problema personal. 

Según la aseveración 24. Me siento apoyado por el jefe o supervisor inmediato cuando me brinda 

una alternativa de solución a un problema personal, en la Tabla 40 y Figura 40, de los 370 

encuestados, se muestra que: 22.97% se encuentra Totalmente de acuerdo, 54.32% se encuentra 

De acuerdo, 15.68% se encuentra neutral. 6.76% se encuentra en desacuerdo y 0.27% se encuentra 

totalmente en desacuerdo. 

Tabla 40. Distribución de frecuencias según la aseveración LTSC_24 

 

Figura 40. Distribución porcentual según la aseveración LTSC_24 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 25: Su jefe o supervisor inmediato contribuye como un apoyo emocional laboral en 

tiempos difíciles. 

Según la aseveración 25. Su jefe o supervisor inmediato contribuye como un apoyo emocional 

laboral en tiempos difíciles, en la Tabla 41 y Figura 41, de los 370 encuestados, se muestra que: 

21.62% se encuentra Totalmente de acuerdo, 50.00% se encuentra De acuerdo, 16.49% se 

encuentra neutral. 10.81% se encuentra en desacuerdo y 1.08% se encuentra totalmente en 

desacuerdo. 

Tabla 41. Distribución de frecuencias según la aseveración LTSC_25 

 

Figura 41. Distribución porcentual según la aseveración LTSC_25 

 

Fuente: Elaboración propia 
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VARIABLE: TRANSFORMACIÓN DIGITAL 

Dimensión: Procesos de creación de valor 

Aseveración 26: El banco utiliza herramientas digitales para la mejora en los procesos 

En la Tabla 42 y Figura 42 se observa buena valoración de la aseveración PCV_26, que dice ¿El 

banco utiliza herramientas digitales para la mejora en los procesos?; puesto que las respuestas 

emitidas por los encuestados están totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto equivalen al 

90.54%. 

Tabla 42. Distribución de frecuencias según la aseveración PCV_26 

 

Figura 42. Distribución porcentual según la aseveración PCV_26 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 27: El banco ha sabido adaptarse a las nuevas tecnologías 

En la Tabla 43 y Figura 43 se observa buena valoración de la aseveración PCV_27, que dice: El 

banco ha sabido adaptarse a las nuevas tecnologías; puesto que las respuestas emitidas por los 

encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto equivalen 89.73% 

Tabla 43. Distribución de frecuencias según la aseveración PCV_27 

 

Figura 43. Distribución porcentual según la aseveración PCV_27 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 28: El uso de las nuevas tecnologías en el banco ha impactado en mi forma de 

trabajo. 

En la Tabla 44 y Figura 44 se observa buena valoración de la aseveración PCV_28, que dice: El 

uso de las nuevas tecnologías en el banco ha impactado en mi forma de trabajo; puesto que las 

respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto 

equivalen 89.73% 

Tabla 44. Distribución de frecuencias según la aseveración PCV_28 

 

Figura 44. Distribución porcentual según la aseveración PCV_28 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 29: El banco realiza inducción para cada proceso tecnológico que implementa 

En la Tabla 45 y Figura 45 se observa buena valoración de la aseveración PCV_29, que dice: El 

banco realiza inducción para cada proceso tecnológico que implementa; puesto que las 

respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto 

equivalen 88.65% 

Tabla 45. Distribución de frecuencias según la aseveración PCV_29 

  

Figura 45. Distribución porcentual según la aseveración PCV_29 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 30: El banco utiliza diversas herramientas tecnológicas para el aprendizaje de sus 

colaboradores 

En la Tabla 46 y Figura 46 se observa buena valoración de la aseveración PCV_30, que dice: El 

banco utiliza diversas herramientas tecnológicas para el aprendizaje de sus colaboradores; puesto 

que las respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en 

conjunto equivalen 89.19% 

Tabla 46. Distribución de frecuencias según la aseveración PCV_30 

 

Figura 46. Distribución porcentual según la aseveración PCV_30 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 31: El banco utiliza de manera progresiva la implementación de nuevas 

plataformas tecnológicas 

En la Tabla 47 y Figura 47 se observa buena valoración de la aseveración PCV_31, que dice El 

banco utiliza de manera progresiva la implementación de nuevas plataformas tecnológicas; 

puesto que las respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en 

conjunto equivalen 87.84% 

Tabla 47. Distribución de frecuencias según la aseveración PCV_31 

 

Figura 47. Distribución porcentual según la aseveración PCV_31 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 32: El banco fomenta su interés por el uso de nuevas herramientas tecnológicas en 

sus labores 

En la Tabla 48 y Figura 48 se observa buena valoración de la aseveración PCV_32, que dice: El 

banco fomenta su interés por el uso de nuevas herramientas tecnológicas en sus labores; puesto 

que las respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en 

conjunto equivalen 89.19% 

Tabla 48. Distribución de frecuencias según la aseveración PCV_32 

 

Figura 48. Distribución porcentual según la aseveración PCV_32 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 33: El banco ha hecho que cambie mi manera de desarrollar mis labores con el uso 

de herramientas tecnológicas 

En la Tabla 49 y Figura 49 se observa buena valoración de la aseveración PCV_33, que dice: El 

banco ha hecho que cambie mi manera de desarrollar mis labores con el uso de herramientas 

tecnológicas; puesto que las respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y 

de acuerdo en conjunto equivalen 89.73% 

Tabla 49. Distribución de frecuencias según la aseveración PCV_33 

 

Figura 49. Distribución porcentual según la aseveración PCV_33 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 34: El uso de nuevas tecnologías ha mejorado mi desempeño en el banco 

En la Tabla 50 y Figura 50 se observa buena valoración de la aseveración PCV_34, que dice: El 

uso de nuevas tecnologías ha mejorado mi desempeño en el banco; puesto que las respuestas 

emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto equivalen 

92.51% 

Tabla 50. Distribución de frecuencias según la aseveración PCV_34 

 

Figura 50. Distribución porcentual según la aseveración PCV_34 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Dimensión: Disrupción de la transformación digital 

Aseveración 35: El banco ha sabido adaptar herramientas digitales para la interacción con el 

cliente 

En la Tabla 51 y Figura 51 se observa buena valoración de la aseveración DTD_35, que dice: El 

banco ha sabido adaptar herramientas digitales para la interacción con el cliente; puesto que las 

respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto 

equivalen 89.18% 

Tabla 51. Distribución de frecuencias según la aseveración DTD_35 

 

Figura 51. Distribución porcentual según la aseveración DTD_35 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 36: El banco utiliza herramientas digitales de igual o a mayor escala que otros de 

su competencia en el sector financiero 

En la Tabla 52 y Figura 52 se observa buena valoración de la aseveración DTD_36, que dice: El 

banco utiliza herramientas digitales de igual o a mayor escala que otros de su competencia en el 

sector financiero; puesto que las respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de 

acuerdo y de acuerdo en conjunto equivalen 87.38% 

Tabla 52. Distribución de frecuencias según la aseveración DTD_36 

  

Figura 52. Distribución porcentual según la aseveración DTD_36 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 37: El banco promueve que todos sus colaboradores utilicen herramientas 

tecnológicas 

En la Tabla 53 y Figura 53 se observa buena valoración de la aseveración DTD_37, que dice: El 

banco promueve que todos sus colaboradores utilicen herramientas tecnológicas; puesto que las 

respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto 

equivalen 90.54% 

Tabla 53. Distribución de frecuencias según la aseveración DTD_37 

 

Figura 53. Distribución porcentual según la aseveración DTD_37 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 38: El banco hace más dinámicos los procesos en las sucursales con la tecnología 

En la Tabla 54 y Figura 54 se observa buena valoración de la aseveración DTD_38, que dice: El 

banco hace más dinámicos los procesos en las sucursales con la tecnología; puesto que las 

respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto 

equivalen 89.24% 

Tabla 54. Distribución de frecuencias según la aseveración DTD_38 

 

Figura 54. Distribución porcentual según la aseveración DTD_38 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 39: El banco desarrolla continuamente herramientas tecnológicas para hacer los 

procesos más eficientes 

En la Tabla 55 y Figura 55 se observa buena valoración de la aseveración DTD_39, que dice: El 

banco desarrolla continuamente herramientas tecnológicas para hacer los procesos más 

eficientes; puesto que las respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de 

acuerdo en conjunto equivalen 89.46% 

Tabla 55. Distribución de frecuencias según la aseveración DTD_39 

 

Figura 55. Distribución porcentual según la aseveración DTD_39 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Dimensión: Estrategias de la transformación digital 

Aseveración 40: El banco utiliza herramientas digitales novedosas en tu puesto de trabajo 

En la Tabla 56 y Figura 56 se observa buena valoración de la aseveración ETD_40, que dice: El 

banco utiliza herramientas digitales novedosas en tu puesto de trabajo; puesto que las respuestas 

emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto equivalen 

88.11% 

Tabla 56. Distribución de frecuencias según la aseveración ETD_40 

 

Figura 56. Distribución porcentual según la aseveración ETD_40 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 41: El banco promueve estrategias digitales en la comunicación con tus pares 

En la Tabla 57 y Figura 57 se observa buena valoración de la aseveración ETD_41, que dice: El 

banco promueve estrategias digitales en la comunicación con tus pares; puesto que las respuestas 

emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto equivalen 

88.76% 

Tabla 57. Distribución de frecuencias según la aseveración ETD_41 

 

Figura 57. Distribución porcentual según la aseveración ETD_41 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 42: El banco te permite adaptar herramientas tecnológicas para el mejor 

cumplimiento de tu trabajo. 

En la Tabla 58 y Figura 58 se observa buena valoración de la aseveración ETD_42, que dice: El 

banco te permite adaptar herramientas tecnológicas para el mejor cumplimiento de tu trabajo; 

puesto que las respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en 

conjunto equivalen 91.90% 

Tabla 58. Distribución de frecuencias según la aseveración ETD_42 

 

Figura 58. Distribución porcentual según la aseveración ETD_42 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 43: El banco capacita a sus colaboradores en el uso de nuevas herramientas 

digitales 

En la Tabla 59 y Figura 59 se observa buena valoración de la aseveración ETD_43, que dice: El 

banco capacita a sus colaboradores en el uso de nuevas herramientas digitales; puesto que las 

respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto 

equivalen 92.16% 

Tabla 59. Distribución de frecuencias según la aseveración ETD_43 

 

Figura 59. Distribución porcentual según la aseveración ETD_43 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 44: El banco provee de material didáctico para el aprendizaje de nuevas 

herramientas digitales 

En la Tabla 60 y Figura 60 se observa buena valoración de la aseveración ETD_44, que dice: El 

banco provee de material didáctico para el aprendizaje de nuevas herramientas digitales; puesto 

que las respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en 

conjunto equivalen 90% 

Tabla 60. Distribución de frecuencias según la aseveración ETD_44 

 

Figura 60. Distribución porcentual según la aseveración ETD_44 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Dimensión: Transformación digital en la gestión 

Aseveración 45: La implementación de la transformación digital en el banco ha facilitado el uso 

de información 

En la Tabla 61 y Figura 61 se observa buena valoración de la aseveración TDG_45, que dice: La 

implementación de la transformación digital en el banco ha facilitado el uso de información; 

puesto que las respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en 

conjunto equivalen 90.27% 

Tabla 61. Distribución de frecuencias según la aseveración TDG_45 

 

Figura 61. Distribución porcentual según la aseveración TDG_45 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 46: El banco brinda información eficiente a través de sus sistemas para la toma de 

decisiones 

En la Tabla 62 y Figura 62 se observa buena valoración de la aseveración TDG_46, que dice: El 

banco brinda información eficiente a través de sus sistemas para la toma de decisiones; puesto 

que las respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en 

conjunto equivalen 86.76% 

Tabla 62. Distribución de frecuencias según la aseveración TDG_46 

 

Figura 62. Distribución porcentual según la aseveración TDG_46 

 

Fuente: Elaboración propia 



212 
 

Aseveración 47: El uso de herramientas digitales en el banco es eficiente para la toma de 

decisiones. 

En la Tabla 63 y Figura 63 se observa buena valoración de la aseveración TDG_47, que dice: El 

uso de herramientas digitales en el banco es eficiente para la toma de decisiones; puesto que las 

respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto 

equivalen 90.54% 

Tabla 63. Distribución de frecuencias según la aseveración TDG_47 

 

Figura 63. Distribución porcentual según la aseveración TDG_47 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 48: La data que maneja el banco está siempre actualizada 

En la Tabla 64 y Figura 64 se observa buena valoración de la aseveración TDG_48, que dice: La 

data que maneja el banco está siempre actualizada; puesto que las respuestas emitidas por los 

encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto equivalen 90.81% 

Tabla 64. Distribución de frecuencias según la aseveración TDG_48 

 

Figura 64. Distribución porcentual según la aseveración TDG_48 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 49: El banco ha sabido distribuir la información en las diversas plataformas 

digitales 

En la Tabla 65 y Figura 65 se observa buena valoración de la aseveración TDG_49, que dice: El 

banco ha sabido distribuir la información en las diversas plataformas digitales; puesto que las 

respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto 

equivalen 89.73% 

Tabla 65. Distribución de frecuencias según la aseveración TDG_49 

 

Figura 65. Distribución porcentual según la aseveración TDG_49 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 50: El banco actualiza la información en tiempo real para un análisis más fino en tu 

puesto de trabajo. 

En la Tabla 66 y Figura 66 se observa buena valoración de la aseveración TDG_50, que dice: El 

banco actualiza la información en tiempo real para un análisis más fino en tu puesto de trabajo; 

puesto que las respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en 

conjunto equivalen 90% 

Tabla 66. Distribución de frecuencias según la aseveración TDG_50 

 

 

Figura 66. Distribución porcentual según la aseveración TDG_50 
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Fuente: Elaboración propia 

Dimensión: Transformación digital en la operatividad. 

Aseveración 51: El uso de herramientas digitales en el Banco te ha hecho más eficiente en tu 

trabajo 

En la Tabla 67 y Figura 67 se observa buena valoración de la aseveración TDO_51, que dice: El 

uso de herramientas digitales en el Banco te ha hecho más eficiente en tu trabajo; puesto que las 

respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto 

equivalen 90% 

Tabla 67. Distribución de frecuencias según la aseveración TDO_51 

 

Figura 67. Distribución porcentual según la aseveración TDO_51 
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Fuente: Elaboración propia 

Aseveración 52: El banco utiliza herramientas digitales para solucionar inconvenientes en tu 

trabajo. 

En la Tabla 68 y Figura 68 se observa buena valoración de la aseveración TDO_52, que dice: El 

banco utiliza herramientas digitales para solucionar inconvenientes en tu trabajo; puesto que las 

respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto 

equivalen 88.11% 

Tabla 68. Distribución de frecuencias según la aseveración TDO_52 

 

Figura 68. Distribución porcentual según la aseveración TDO_52 
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Fuente: Elaboración propia 

Aseveración 53: El banco hace más dinámico el desarrollo de tus labores a través de la 

transformación digital. 

En la Tabla 69 y Figura 69 se observa buena valoración de la aseveración TDO_53, que dice El 

banco hace más dinámico el desarrollo de tus labores a través de la transformación digital; 

puesto que las respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en 

conjunto equivalen 90%. 

Tabla 69. Distribución de frecuencias según la aseveración TDO_53 

 

Figura 69. Distribución porcentual según la aseveración TDO_53 
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Fuente: Elaboración propia 

Aseveración 54: Las plataformas digitales lo han hecho más eficiente en la atención con los 

clientes. 

En la Tabla 70 y Figura 70 se observa buena valoración de la aseveración TDO_54, que dice: 

Las plataformas digitales lo han hecho más eficiente en la atención con los clientes; puesto que 

las respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto 

equivalen 91.08% 

Tabla 70. Distribución de frecuencias según la aseveración TDO_54 

 

Figura 70. Distribución porcentual según la aseveración TDO_54 
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Fuente: Elaboración propia 

Aseveración 55: El banco brinda un constante soporte en el uso de las herramientas digitales 

En la Tabla 71 y Figura 71 se observa buena valoración de la aseveración TDO_55, que dice El 

banco brinda un constante soporte en el uso de las herramientas digitales; puesto que las 

respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto 

equivalen 90.81% 

Tabla 71. Distribución de frecuencias según la aseveración TDO_55 

 

Figura 71. Distribución porcentual según la aseveración TDO_55 
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Fuente: Elaboración propia 

Dimensión: Transformación digital dimensión cliente. 

Aseveración 56: La transformación digital en el banco ha mejorado la experiencia de cliente 

En la Tabla 72 y Figura 72 se observa buena valoración de la aseveración TDD_56, que dice: La 

transformación digital en el banco ha mejorado la experiencia de cliente; puesto que las 

respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto 

equivalen 90.27% 

Tabla 72. Distribución de frecuencias según la aseveración TDD_56 

 

Figura 72. Distribución porcentual según la aseveración TDD_56 
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Fuente: Elaboración propia 

Aseveración 57: El banco ofrece herramientas digitales que ayuden a la interacción con el 

cliente. 

En la Tabla 73 y Figura 73 se observa buena valoración de la aseveración TDD_57, que dice: El 

banco ofrece herramientas digitales que ayuden a la interacción con el cliente; puesto que las 

respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto 

equivalen 88.11% 

Tabla 73. Distribución de frecuencias según la aseveración TDD_57 

 

Figura 73. Distribución porcentual según la aseveración TDD_57 
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 Fuente: Elaboración propia 

Aseveración 58: El banco tiene una estrategia digital centrada en el cliente 

En la Tabla 74 y Figura 74 se observa buena valoración de la aseveración TDD_58, que dice: El 

banco tiene una estrategia digital centrada en el cliente; puesto que las respuestas emitidas por 

los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto equivalen 89.46% 

Tabla 74. Distribución de frecuencias según la aseveración TDD_58 

 

Figura 74. Distribución porcentual según la aseveración TDD_58 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 59: El banco utiliza herramientas de Inteligencia Artificial, como chatbots de 

WhatsApp para la atención de consultas y requerimientos. 

En la Tabla 75 y Figura 75 se observa buena valoración de la aseveración TDD_59, que dice: El 

banco utiliza herramientas de Inteligencia Artificial, como chatbots de WhatsApp para la 

atención de consultas y requerimientos; puesto que las respuestas emitidas por los encuestados 

de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto equivalen 87.03% 

Tabla 75. Distribución de frecuencias según la aseveración TDD_59 

 

Figura 75. Distribución porcentual según la aseveración TDD_59 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 60: El banco ofrece canales de ayuda digital que excluyen la necesaria atención de 

un personal en las sucursales 

En la Tabla 76 y Figura 76 se observa buena valoración de la aseveración TDD_60, que dice El 

banco ofrece canales de ayuda digital que excluyen la necesaria atención de un personal en las 

sucursales; puesto que las respuestas emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de 

acuerdo en conjunto equivalen 90.27% 

Tabla 76. Distribución de frecuencias según la aseveración TDD_60 

 

Figura 76. Distribución porcentual según la aseveración TDD_60 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Dimensión: Seguridad 

Aseveración 61: El banco mantiene la información de sus clientes de manera segura 

En la Tabla 77 y Figura 77 se observa buena valoración de la aseveración SEG_61, que dice: El 

banco mantiene la información de sus clientes de manera segura; puesto que las respuestas 

emitidas por los encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto equivalen 

92.16%. 

Tabla 77. Distribución de frecuencias según la aseveración SEG_61 

 

Figura 77. Distribución porcentual según la aseveración SEG_61 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Aseveración 62: El banco está preparado para ataques cibernéticos. 

En la Tabla 78 y Figura 78 se observa buena valoración de la aseveración SEG_62, que dice: El 

banco está preparado para ataques cibernéticos; puesto que las respuestas emitidas por los 

encuestados de totalmente de acuerdo y de acuerdo en conjunto equivalen 87.03% 

Tabla 78. Distribución de frecuencias según la aseveración SEG_62 

 

Figura 78. Distribución porcentual según la aseveración SEG_62 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 6: PRUEBA DE NORMALIDAD 

Tabla 79. Prueba de normalidad de las variables y dimensiones 

Dimensiones / Variable Asimetría Curtosis Normalidad 

K-S p-valor 

Liderazgo Transaccional -0.539 0.319 0.944 0.0001 

Liderazgo Transformador -0.657 0.058 0.955 0.0001 

Liderazgo Trascendental -0.878 0.467 0.928 0.0001 

Estilos de Liderazgo -0.564 -0.127 0.966 0.0001 

Procesos de creación de valor -0.140 -0.471 0.946 0.0001 

Disrupción de la transformación digital. -0.017 -0.368 0.941 0.0001 

Estrategias de transformación digital. -0.263 0.472 0.934 0.0001 

Transformación digital en la gestión. -0.293 0.551 0.936 0.0001 

Transformación digital en la operatividad. -0.108 -0.316 0.934 0.0001 

Transformación digital dimensión cliente. -0.406 0.388 0.935 0.0001 

Seguridad -0.442 0.121 0.867 0.0001 

Transformación Digital -0.369 -0.078 0.938 0.0001 

Nota: Elaboración propia, Información obtenida de resultados de análisis de encuestas en SPSS 

versión 26 

 


