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Resumen

El concepto de lider dentro del discurso comun,
generalmente las personas lo definen como:
“alguien que tiene a cargo a muchos trabajado-
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res”,
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aquel que tiene un rango superior”, “aquel
que tiene control y poder”, “el patrén”, etc., lo
cual no deberia de ser asi. Un buen lider es aquel
que cuenta con diferentes habilidades y aptitudes
para poder desarrollar el potencial de los subor-
dinados, comunicar, gestionar tanto los recursos
materiales como humanos, generar un ambiente
positivo, escuchar, dirigirse con respeto con los
trabajadores, saber negociar, saber reconocer los
logros de sus compaiieros e identificar las areas
de oportunidad de su entorno de trabajo, entre
otras cosas. Una de las funciones del lider es to-
mar decisiones y velar por su ejecucion para ob-
tener resultados.

Este articulo busca adentrarse en las diferen-
tes inferencias del concepto de liderazgo, especi-
ficamente con los jefes y coordinadores de su-
permercados MERCO sucursal Solidaridad. Las
investigaciones de dicho proyecto tendran un
enfoque cualitativo, para indagar las experiencias
previas y representaciones cognitivas de las per-
sonas involucradas.
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Abstract

The concept of leader within the common dis-
course is generally define as: “someone who is in
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charge of many workers”, “someone who has a
higher rank”, “someone who has control and po-
wer”, “the boss”, etc., which should not be the
case. A good leader is one who has different ski-
lIs and abilities in order to develop the potential
of subordinates, communicate, manage both ma-
terial and human resources, generate a positive
environment, listen, treat workers with respect,
know how to negotiate, know how to recognize
the achievements of their colleagues and identify
areas of opportunity in their work environment,
among other things. One of the functions of the
leader is to make decisions and ensure their exe-
cution to obtain results.

This article seeks to delve into the different
inferences of the concept of leadership, specifi-
cally with the heads and coordinators of MER-
CO supermarkets, Solidaridad branch. This pro-
ject will have a qualitative approach, which will
allow to know the previous experiences and cog-
nitive representations of the people involved.

Keywords
Leadership. Skills. Experience.
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Planteamiento del problema
Marco tedrico

En el ambito laboral es de vital importancia
contar con lideres que puedan desarrollar el ta-
lento humano dentro de las organizaciones, con
el fin de poder potencializar no solo el valor em-
presarial como la marca, el estatus, sino también
a los mismos trabajadores, dotdndoles de herra-
mientas para  generar
“commodity” consumido por los clientes o la

mayor valor al

“experience” que puedan generar al comprar
cierto producto.

El estudio de esta habilidad cada dia se incre-
menta, ya que las empresas necesitan personas
que promuevan el logro de sus objetivos para
que puedan ser competitivos a nivel internacio-
nal. Es de suma importancia esta practica, puesto
que los resultados que se obtienen de un lider
impactan en todo el entorno laboral. Este puede
ser positivo o negativo, depende del tipo de lider
que se tiene y es por eso por lo que hoy en dia el
estudio de esta habilidad se estudia con mayor
frecuencia (Sanchez Leyva et al., s.f., p.41).

Ademas, el comportamiento del lider es ma-
nejar el clima laboral, ya que éste genera motiva-
cion, que es la que va a lograr a su vez que el
nivel de desempefio que tengan los trabajadores
se modifique en la organizacion, es decir, un en-
foque causa y efecto. Por otra parte, las figuras
de autoridad siempre han ejercido un papel muy
importante para el desarrollo social, conductual,
intelectual y emocional de las personas; verbi-
gracia, los nifios en general suelen repetir ciertas
acciones que los padres realizan, esto es porque
se ven reflejados, identificados, quieren ser co-
mo ellos; en esas ocasiones, si el padre o la ma-
dre, segin el caso, es visto como alguien que
posee la autoridad (liderazgo) y el infante dispo-
ne hacia el padre o la madre un apego emocional
importante, el sujeto en cuestion querrd adoptar
estas conductas y aplicarlas dentro de su entorno
social.

Zurita Rovalino define el aprendizaje por imi-
tacion como:

Una forma de adquirir nuevas conductas
en diferentes etapas de la vida del ser hu-
mano que se encuentra abierto a incompara-
bles acontecimientos sin recompensas o
miedos a posibles castigos, todo se da me-
diante la observacion voluntaria con la fina-
lidad de reproducirlo en un futuro como ha-
bilidad propia; también refuerza el proceso
cognitivo permitiendo el desarrollo 6ptimo
en un ambito ya sea social, educativo etc.,
es considerado como un aspecto sofisticado
de la inteligencia humana (p.20).

Antecedentes

El tema del liderazgo no es algo reciente, es
un tema que desde hace muchos afios se ha refle-
xionado, estudiado, analizado. Para comprender
las caracteristicas que deberia tener un lider, se
dice que es aquel que logra cumplir los objetivos
con su equipo de trabajo de una forma armonio-
sa, equitativa y responsable, no solo cuidando de
sus intereses, sino también los de sus seguidores.
Tomando en cuenta lo anterior, puede decirse
que:

El impacto favorable del liderazgo en las
reacciones emocionales y psicologicas de
los miembros de la organizacion, a través de
las dimensiones de estimulo intelectual, re-
conocimiento individual, motivacion e ins-
piracion y carisma, produce simultaneamen-
te mejoras en el desempefio de las personas
y el grupo y los lideres que rapidamente se
adaptan a la variedad de requerimientos or-
ganizacionales y contextos, por lo que es
posible maximizar eficacia y efectividad
(Sanchez Leyva et al., s.f., p.42).

En ese sentido, de acuerdo con lo anterior, el
reforzamiento de conductas positivas favorece a
un mayor rendimiento dentro de las actividades
diarias de los trabajadores; no es lo mismo los
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resultados de una persona motivada por las re-
compensas, ya sean intrinsecas o extrinsecas, por
el desempefio de su trabajo, a una persona que no
recibe este tipo de recompensa y sus niveles de
motivacion y sentido de pertenencia dentro del
trabajo son bajos.

Por otro lado, es muy importante que los lide-
res sean objetivos ante las diferentes circunstan-
cias (positivas o negativas) que se presenten con
sus compaiieros de trabajo, desde la distribucion
de las tareas, reconocimiento de los logros, en el
trato con los demas; en palabras llanas, que sea
profesional y no aplique favoritismos absurdos
que perjudiquen a todo el equipo de trabajo.

Las personas, al ser seres sociales, interactian
para generar aprendizajes, y modifican y ade-
ciian su comportamiento dependiendo del con-
texto social en el que se encuentren; no es lo
mismo interactuar con los amigos o con los pa-
dres, con la pareja o con los compafieros de tra-
bajo, en una fiesta o en un funeral; dicho de otro
modo, la conducta humana estd condicionada por
un sinfin de factores, tanto intrapersonales como
interpersonales.

Las construcciones y las impresiones de cono-
cimiento que se vayan acumulando a lo largo de
los afios van modificando la manera de ver y ac-
tuar de las personas ante diferentes situaciones,
no es lo mismo el comportamiento de una perso-
na a los 40 afios que cuando tenia 18 afios. Si-
guiendo con esto, dentro de la psicologia cogniti-
va hay un sinfin de sesgos que influyen en el
procesamiento de la informacion; por ejemplo, el
sesgo de confirmacion, que basicamente es la
tendencia de indagar en cierta informacion que
afirme cierta inferencia; o el sesgo de validez,
que es la tendencia a subestimar las predicciones
futuras por el simple hecho de saber demasiado
del tema. También puede incluirse la ilusion de
control, en la cual se minimizan los factores ex-
ternos y se maximizan los factores y acciones del
individuo; el sesgo de omisidn, en el cual se cree
que no intervenir €s menos pernicioso que accio-

nar; finalmente, el sesgo de retrospeccion, que es
la pérdida en la capacidad para recordar estados
anteriores de conocimiento, entre  otros
(Kahneman, 2011).

Enfocando esto hacia el tema del liderazgo, se
tiene que hay personas que no estan preparadas,
0 que no tienen habilidades ni aptitudes para tal
papel, es decir, no estan capacitadas para tener a
cargo a personal, por lo que estan mas influen-
ciadas por sus sesgos, cayendo en conductas de
relacion no apropiadas hacia los demas.

Después de haber revisado lo anterior, a conti-
nuacién se expondra el objetivo general de la
investigacion, asi como los objetivos especificos,
preguntas de investigacion, hipotesis y justifica-
cion del problema, que son de gran importancia
para el siguiente proceso.

Objetivo general

Analizar la percepcion de liderazgo en los je-
fes y coordinadores de supermercado Merco So-
lidaridad.

Objetivos especificos

Conocer los tipos de lideres que reconocen los
jefes y coordinadores.

Interpretar si los jefes y coordinadores se re-
conocen como lideres.

Conocer si los jefes y coordinadores tienen
diferentes percepciones de liderazgo.

Preguntas de investigacion

¢Qué tipo de lideres conocen los jefes y coor-
dinadores de MERCO Solidaridad?

(Los jefes y coordinadores de MERCO Soli-
daridad se reconocen como lideres?

(Por qué los jefes y coordinadores de MER-
CO Solidaridad tienen diferentes percepciones
de liderazgo?
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Hipotesis
Los jefes y coordinadores de supermercados

MERCO Solidaridad no poseen una capacitacion
sobre el concepto de liderazgo.

Los jefes y coordinadores de supermercados
MERCO Solidaridad perciben la definicion del
liderazgo por experiencias previas (familia, es-
cuela, trabajo, etc.).

Los jefes y coordinadores de supermercados
MERCO Solidaridad repiten los patrones de con-
ducta que realizaban los antiguos lideres (jefes
de trabajo, familiares, amigos, etc.).

Justificacion

En la actualidad gran parte de las organizacio-
nes buscan cada vez con mas empefio la mejora
del clima laboral, el cual refieren como el am-
biente de trabajo que es propio de la organiza-
cion. Dicho ambiente condiciona a los miembros
tanto en la conducta como en su comportamiento
y determina la forma en la que los trabajadores
perciben sus labores. Por ello, el clima laboral se
encuentra estrechamente relacionado con aspec-
tos organizacionales tales como: la productivi-
dad, el rendimiento, el estrés, el ausentismo, la
rotacion, entre otros; por ello, dentro de las orga-
nizaciones el rol del lider es fundamental para la
complementariedad en cuanto a la armonia del
trabajo se refiere.

De igual forma, la informacion de esta inves-
tigacion puede aportar una orientacion en la
creacion y estructuracion de un programa de ca-
pacitacion, que sea oportuno para la formacion y
desarrollo de lideres, que cuenten con las compe-
tencias necesarias para desempefarse plenamen-
te en la ejecucion de su labor.

Con este articulo, se busca en primera instan-
cia la valoracion de las competencias que poseen
los coordinadores en relacion con las que defi-
nen a un lider, tales como: la conciencia organi-

zacional, la orientacion al logro, el impacto e
influencia que posee, el trabajo en equipo y la
cooperacion, entre otras, con el fin de encontrar
las areas de oportunidad en las que se tenga que
trabajar para desarrollar dichas competencias y
mejorar su capacidad de liderazgo, lo que conlle-
va a una mejora en el nivel de desempeio y a la
calidad de vida del personal.

Metodologia

Como lo mencionan Herndndez Sampieri et
al., (2014), “La investigacioén es un conjunto de
procesos sistematicos, criticos y empiricos que
se aplican al estudio de un fenomeno o proble-
ma” (p.50). Es por ello que es de tal importancia
tener una metodologia para poder responder a
ciertas preguntas ante una problematica expuesta
con el fin de explorarla, describirla, correlacio-
narla o explicarla.

En este mismo orden, obtener el conocimien-
to de una investigacion cientifica es fundamental
desarrollar una metodologia adecuada, que siga
un proceso ordenado, organizado y sistematico;
no se puede improvisar, ya que si se hace esto
emergeran grandes problemas (Gomez Bastar,
2012). El método que se utilizara tendra un enfo-
que cualitativo, ya que se tomara en cuenta las
impresiones y percepciones de los coordinadores
referente a lo que ellos consideran que es lide-
razgo, a diferencia del enfoque cuantitativo, que
busca generalizar los datos.

Continuando con lo anterior, el enfoque cuali-
tativo busca lo abstracto, en este caso la subjeti-
vidad humana en cuanto a un concepto. En este
sentido, segin Hernandez Sampieri et al., el en-
foque cualitativo “utiliza la recoleccion de datos
y analisis de los datos para afinar las preguntas
de investigacion o revelar nuevas interrogantes
en el proceso de interpretacion” (2014, p.4).
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Muestra

El tipo de muestra utilizada fue de corte no
probabilistico; seguin Hernandez Sampieri et al.,
(2014), “las muestras no probabilisticas, también
llamadas muestras dirigidas, suponen un procedi-
miento de seleccion orientado por las caracteris-
ticas de la investigacion, mas que por un criterio
estadistico de generalizacion” (p.189).

La muestra de este estudio consiste en 2 jefes
de area (uno es jefe del area de cajas y el otro es
de proteccion) y 2 coordinadores (uno es coordi-
nador del departamento de carnes-perecederos-
salchichoneria, y el otro del departamento de
abarrotes) de Supermercados Merco sucursal So-
lidaridad del municipio de Monterrey, N.L., de
sexo masculino y femenino de un rango de edad
de entre 19 a 40 afios, de un nivel de estudio que
varia entre el nivel basico completo y medio su-
perior finalizado.

También se tomard en cuenta el tipo de mues-
tra variada, ya que, segun el libro de Hernandez
Sampieri et al., (2014) “estas muestras son utili-
zadas cuando se busca mostrar distintas perspec-
tivas y representar la complejidad del fendémeno
estudiado, o bien documentar la diversidad para
localizar diferencias y coincidencias, patrones y
particularidades” (p.387).

Diseiio

Tomando en cuenta el contenido y las caracte-
risticas de los objetivos de investigacion, los al-
cances que tiene este proyecto son exploratorio,
descriptivo y explicativo, que ayudaran a la com-
prension y a la planificacion de poder generar
una adecuada forma de abordar dicha problema-
tica.

A continuacion, se definiran cada uno de estos
alcances de investigacion:

El alcance exploratorio “se realiza cuando el
objetivo es examinar un tema o problema de in-
vestigacion poco estudiado, del cual se tienen

muchas dudas o no se ha abordado antes”
(Hernandez Sampieri et al., 2014, p.91); por otro
lado, el alcance descriptivo “busca especificar
las propiedades, las caracteristicas y los perfiles
de personas, grupos, comunidades, procesos, ob-
jetos o cualquier otro fenomeno que se someta a
un analisis” (Hernandez Sampieri et al., 2014,
p.98), y finalmente el alcance explicativo “esta
dirigido a responder por las causas de los eventos
y fenémenos fisicos o sociales. Se enfoca en ex-
plicar por qué ocurre un fenomeno y en qué con-
diciones se manifiesta, o por qué se relacionan
dos o mas variables” (Hernandez Sampieri et al.,
2014, p.98).

Dado que se trabajara con las experiencias
previas, sensaciones y percepciones de las perso-
nas se usard con el disefio fenomenoldgico, cuyo
propdsito principal es “explorar, describir y com-
prender las experiencias de las personas con res-
pecto a un fendmeno y descubrir los elementos
en comun de tales vivencias” (Hernandez Sam-
pieri et al., 2014, p.493).

El instrumento que se utilizé para la recolec-
cion de datos de investigacion fue una entrevista
estructurada, ya que en ésta “las preguntas se
fijan de antemano, con un determinado orden y
contiene un conjunto de categorias u opciones
para que el sujeto elija” (Diaz Bravo et al., 2013,
p.163) y que se puede observar dicha entrevista
en el ANEXO 1.”

Codificacion

Se exponen en la siguiente tabla con seccio-
nes y categorias que comprenden las primeras
impresiones del liderazgo, historia de trabajo an-
terior y relacion con su jefe directo, desempefio
como jefe o coordinador, capacitacion en cuanto
a liderazgo y antecedentes historicos en cuanto a
la construccion del liderazgo, enfocado en los
jefes y coordinadores de supermercados Merco
Solidaridad acerca del liderazgo y antecedentes
en cuanto a la construccion del lider.
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P= Numero de pregunta.

Percepcion del liderazgo.
1. Primeras impresiones del liderazgo. -

2. Historia de trabajo anterior y relacion con su jefe directo.

3. Desemperio como coordinador.

4. Capacitacion en cuanto a liderazgo.

5. Antecedentes historicos en cuanto a la construccion del liderazgo -

Seccion  Categoria Participantes

Alondra / Coordinadora de carnes y salchichoneria:

(P.1) “Es un departamento dificil, pero si lo sabes dominar es bonito”.
(P.29) “Comprometido, con esfuerzo y no ponerse del lado del cola-
borador, de ver de fuera hasta adentro”.

Bruno / Coordinador de abarrotes:

(P.1)” Ser un lider es una persona que ayuda al crecimiento”.

(P.29)” Alguien con caracter que pueda guiar todo un departamento”.

“Eso no me lo enseiaron aqui”.

Percepcion del lide-
razgo. Celeste / Jefe de proteccion:

(P.1) “Debe de ser alguien el cual guia a hacer las actividades”. (P.29)

“Pues es que ideal no hay, pero si tuviera que ser alguien que se

preocupe de la empresa, de la gente y pues sacar en si las funciones,

pero tampoco tratar de matar al personal.

Daniel / Jefe de frutas:

(P.1)” saber tratar a las personas, de igual manera como se les trata a
todos con respeto”. (P.29) “Que le interesen los problemas, que le
pregunte al colaborador cdmo se siente, si se encuentra en condicio-
nes tanto mental como fisicamente, que se encuentre bien para acce-
der al trabajo”.

Alondra / Coordinadora de carnes y salchichoneria:

(P.2) “si”. (P.3) “Merco”.

“En Merco como jefa de salchichoneria, fue mi primer trabajo de li-
der”.

(P.4) “Estrés, diferentes emociones, hay que saber sobre llevar al co-
laborador”. “Hay estrés, vives diferentes emociones y hay que saber

Primeras impresio-
P sobrellevar al colaborador”.

nes del liderazgo.

Bruno / Coordinador de abarrotes:
(P.2) “No”.
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Daniel / Jefe de frutas:
(P.2) “No”.

Celeste / jefe de Proteccion:

(P.2) “Si”. (P.3) “Soriana”. (P.4) “Ahi aprendi mucho”. “Fue una de las
mejores experiencias que tuve y gracias a eso pude obtener un pues-
to de liderazgo donde estoy ahorita”.

Alondra / Coordinadora de carnes y salchichoneria:

(P.5) “Recepcidn en base taxi”.

“Mi trabajo anterior fue de recepcionista, contestando teléfonos en
una base de taxi, era muy estresante hablar en claves y atender a los
clientes, por lo regular eran muchas quejas, el estrés también era por-
que no s6lo me encargaba de la recepcion, era la encargada de casi
todo, el jefe casi no iba solo al cierre, yo tenia contacto con todos”.
(P.6) “Recepcionista”. (P7) “Solo me capacitd y no volvio, el jefe no
demostraba interés por ensefiar a sus subordinados haciendo que ellos
se informaran por su cuenta sobre sus funciones de area”.

“Lo mas raro fue que, medio me capacité en unas horas y en ese dia
ya no volvid, me dejoé sola y yo tenia muchas dudas, con respecto a
que si recompensaban su esfuerzo. (P.8) “No”. (P.12) “No”. Nunca
me premid por mi trabajo. No tenia esos detalles con nosotros. Mi jefe
nunca estaba (muestra actitud pesimista ante este recuerdo)”.

2 (P.14) “Falta comunicacion y organizacion en departamentos”.

Historia de trabajo | Bruno / Coordinador de abarrotes:

anterior y relacion |(P.5) “Merco Supermercado”. “Este es mi primer trabajo”. (P.6)
con su jefe directo. | “Vendedor de abarrotes”. (P.7) “Con poca comunicacion”. (P.8) “Si”.
“En el caso de abarrotes casi la mayoria son mujeres, ahi se veia puro
chisme que generaba muchos conflictos”. (P.9) “Diferencia de opinio-
nes, chismes”. (P.10) “Los preferia evadir”. (P.11) “Soélo nos daba re-
troalimentacién de nuestro trabajo”. (P.12) “Si”. (P.13) “Nos pagaba
con tiempo extra o nos ayudaba con permisos”. “Bueno, cuando que-
ria era de ganas, no siempre cumplia su palabra”. (P.14) “Es muy ma-
la, no trataba con todos”. “No con todos es igual existen los consenti-
dos”.

Celeste / Jefe de proteccion:

(P.5) “Soriana y Santander”. (P.6) “Auxiliar de cajas (Soriana) y caje-
ra de sucursal (Santander)”. (P.7) “Siempre fue con respeto y siempre
me ayudo a saber como eran las funciones”. “tuve mucho apoyo de
verdad de su parte “. (P.8) “No”. (P.12) “Pues la verdad no habia un
plus, pero nunca nos trataron mal...por lo menos no a mi “. (P.14)”
Pues debe ser primordial ya que solo asi van a poder llegar a acuer-
dos”. “Si no hay una comunicacién practicamente no se puede llevar a

cabo nada”.

Daniel / Jefe de frutas:

(P.5) “Primer Trabajo” (Explica que no tiene un historial de trabajo,
es por eso que no responde a las preguntas 6, 7, 8,9, 10, 11, 12, 13 y
14 de esta seccion).
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Alondra / Coordinadora de carnes y salchichoneria:

(P.15) “Coordinador, perecederos”. “Actualmente mi puesto es
de Coordinador en carnes y salchichoneria”. (P.16)
“Inventarios, recibo, apertura, cierre de tienda, entre otros”.
“Las actividades que realizo son muchas ya que soy la encar-
gada de la tienda en turno, tengo que supervisar los inventarios
de mis areas al igual que apoyar en otras. Como supervision de
recibo y apertura y cierre de tienda entre otras”. (P.17) “Todo
el personal en turno”. “Estoy encargada de toda la tienda en
turno, pero a mi cargo directo tengo la plantilla de carnes y sal-
chichoneria junto con promotoria”. (P.18) “Buena”. (P.19)
“No”. “No haber relevantes” (P.24) “Si”. (P.25) “Actas com-
promiso”. “Solo aplico administrativas” (P.26) “Si”. (P.27)
“Un descanso o en ocasiones salidas temprano”. “Me gusta
negociar con ellos un descanso de mas o en ocasiones salidas
temprano". (P.28) “Falta comunicacion”.

Bruno / Coordinador de abarrotes:

(P.15) “Coordinador de abarrotes”. (P.16) “Superviso la opera-
cion del departamento de abarrotes”. (P.17) “22 personas”.
(P.18) “buena”. “Trato de mantener una buena comunicacion
con ellos, intento escuchar sus problematicas y ayudar a resol-
verlos”. (P.19) “No”. (P.24) “Si”. (P.25) “Carta compromiso y
Acta administrativa”. (P.26) “Si”. (P.27) “Se les apoya con
descansos en dias no tan normales” (se¢ refiere cambiarles el
dia de descanso a cuando ellos mas les parezca). “Trato de
ayudarlos en dias que ocupen”. (P.28) “Es muy importante la
comunicacion para poder una buena relacion laboral”.

3 Desemperio como
coordinador.

Celeste / Jefe de proteccion:

Celeste: (P.15) “Jefe de vigilancia”. (P.16) “Pues me encargo
de la seguridad y la prevenciéon de robos en cuanto a toda la
tienda y en cuanto a los colaboradores que ahi mismo se en-
cuentran”. (P.17) “Actualmente 11 en proteccion y 6 personas
en el 4rea de limpieza”. “También me encargo del area de, lim-
pieza entonces tendrian que ser 17”. (P.18) “Pues yo creo que
ha sido de las mejores, yo estoy muy a gusto con ellos”.

” Problemas no tengo”. (P.19) “Si, ahorita con uno precisa-
mente”. (P.20) “Bueno, que la persona no quiere realizar las
funciones o0 no acata las ordenes que se le dan”. (P.21) “Ah,
pues hablé con ¢l primero que nada y viendo que realmente
que no hubo una reaccién, el compromiso que €l tomd no lo
llevo a cabo, lo llevé con capital humano para darle seguimien-
to a su comportamiento, mas que nada por el tema de actitud
que ¢l tiene”. (P.22) “No *. (P.24) “Si”. (P.25) “Pues un acta
administrativa”. (P.26) “SI”, (P27) “La verdad les doy cuando
puedo un dia de descanso, un fin de semana o si quieren salir
antes” (se refiere cambiarles el dia de descanso a cuando ellos
mas les parezca). “Pues les doy facilidades para que ellos vean
que no nada mas es exigir si no, asi como ellas me dan también
reciban”.
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(P.28) “Pues yo si les pido que ellos me digan todo lo que se tenga
que presentar, cualquier situacion por mas minima que sea, porque
si hay que estar informados, tanto de ellos de lo que pasa cuando no
estoy y cuando yo estoy de todas maneras”.

Daniel / Jefe de frutas:

(P.15)” Jefe de frutas”. (P.16) “Me encargo de los pedidos de fru-
tas”. “Si, un poquito de una coordinacion” (se rie). (P.17) “11 per-
sonas “. (P.18) “Amigable, siempre les he dado a entender que to-
dos somos uno”. “Todos somos un equipo”. (P.19) “No, hasta el
momento no se me ha presentado”. “Todos estamos de acuerdo ya
que su opinion la tomo mucho en cuenta”. (P.24) “Hasta el momen-
to no he puesto alguna”. “Primero hablo con ellos antes de pasar a
las amonestaciones”. (P.26) “No, nada”. (P.28) “Debe de ser buena,
su opinion cuenta mucho en el equipo”.

Alondra / Coordinadora de carnes y salchichoneria:

(P.30) “Si”. (P.31) “3 horas.”. “Solo recuerdo que duré como 3 ho-
ras”. (P.32) “No recuerdo qué se dijo ahi”. (P.33) “De efectos no vi
algo o mas bien no recuerdo algo que me haya llamado la atencion
que pueda recordar en estos momentos".

Bruno / Coordinador de abarrotes:
Capacitacion en | (P.30) “No”.

4 cuanto a liderazgo.
Celeste / Jefe de proteccion:

(P.30) “Si”. (P.31) “Pues han sido curso de 3 horas”. (P.32)
“Retroalimentacion”. (P.33) “Situaciones de comunicacién en el
trabajo”. “Gracias a eso he obtenido mejores resultados .

Daniel / Jefe de frutas:
(P.30) “No, hasta el momento no”. “Todo lo he aprendido tratando
a la gente y tratando a mis superiores”.

Alondra / Coordinadora de carnes y salchichoneria:

(P.34) “Mi mama”. “Una de las que podria llamar lider seria mi
mama, era quien se encargaba de la casa, quien pone orden”.

(P.35) “Ama de casa”. (P.36) “Es admirable su persona, amabili-
dad, carisma”. “Ella representa para mi admiracién por todo lo que
hacia y que lo hacia con mucha amabilidad, atin lo hace, también
tiene mucho carisma, eso hace que las personas la sigan en lo que
quiere hacer”. (P.37) “No”. “Ella no nos premiaba por hacer lo que
haciamos era nuestra obligacién y se manejaba con reglas” (P.39)
“No”. (P.41) “Bueno” (P.42) “Nos enseii¢ a portarnos bien, reglas
que respetabamos”.

Antecedentes histo-
ricos en cuanto a la
construccion del
liderazgo.

Bruno / Coordinador de abarrotes:

(P.34) “A mi papa”. (P.35) “Chofer”. (P.36) “Alguien muy impor-
tante”. “Me enseid a ser responsable”. (P.37) “No”. (P.39) “No”.
(P.41) “Mala”. “Se divorciaron, ya casi no lo vi” (P.42) “Después
de un tiempo se perdid la comunicacion”.
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Celeste / Jefe de proteccion:

(P.34) “A mi papa”. (P.35) “Guardia”. (P.36) “Pues para mi era
admirable porque siempre estuvo al pie del cafidon, me ensend
responsabilidad, siempre se entreg6 al cien”. (P.37) “Si”. (P.38)
“Bueno, siempre me hacia ver cuando algo no estaba bien”. “No lo
sentia como una sancion sino como una llamada de atencion”.
(P.39) “Si”. (P.40) “Si salia bien por ejemplo en la escuela me
compraba algo”. (P.41) “Buena”. (P.42) “Porque realmente si me
enseno”.

Daniel / Jefe de frutas:

(P.34) “A mis padres”. (P.35) “Distribuidor independiente” (la
mamad) y “Mudanzas” (el papd). (P.36) “Un ejemplo a seguir, nun-
ca darse por vencido en crecer y siempre los pies sobre la tierra”.
(P.37) “Si, claro que si” (tono de risa). (P.38) “Castigos”. (No usar
celular o Tablet, no internet, cosas asi). (P.39) “Si”. (P.40) “Todo
lo que te acabo de decir, pero al revés”. (P.41) “Muy bien la ver-
dad”. (P.42) “Porque me ensefiaron a seguir sus ejemplos, ese lide-
razgo, esa responsabilidad, la honestidad”. “Son un ejemplo para

seguir los dos, la verdad”.

Tabla 1. Categorias y subcategorias. Fuente: elaboracion propia

Analisis

El contexto de la entrevista es dentro de una
de las oficinas de MERCO sucursal Solidaridad
en el municipio de Monterrey, N.L., tomando un
pequefio espacio en la hora de comida de los en-
trevistados. La actitud de los participantes en
general fue positiva en el ejercicio y la coopera-
cion de responder a cada una de las preguntas

expuestas en la entrevista (colocada en el
ANEXO 1).

El nivel educativo que poseen tanto los jefes y
los coordinadores de supermercados MERCO
sucursal Solidaridad, se encuentra entre el nivel
basico (secundaria, en un caso) y media superior
(preparatoria trunca en dos casos y preparatoria
terminada en un caso), mostrando que no hay
una estandarizacion en cuanto a los requerimien-
tos educativos que deberia tener dicho puesto.

Esto demuestra una gran area de oportunidad
dentro del supermercado MERCO sucursal Soli-
daridad, ya que, dado a los resultados educativos
y experiencia laboral de los participantes, no
existe una estructura para el perfil de empleo de

los requerimientos especificos que deberia tener
tanto los jefes y los coordinadores, y agregando
una ausencia completa en la formacion correcta
mediante cursos constantes dirigido al personal
en cuestion. De manera general, la subjetividad
de los participantes florece, ejecutan acciones
con base a lo que ellos ven como adecuado, aun-
que no necesariamente esto es correcto.

Complementando lo anterior, de acuerdo con
lo revisado en tabla con secciones y categorias,
el personal no cuenta con las habilidades que
deberia tener un lider, aquel que pueda potencia-
lizar las habilidades de sus subordinados, comu-
nicarse asertivamente, soluciones creativas en
cuento a conflictos con sus compaiieros de traba-
Jo, motivacion, recompensas, etc. De manera ge-
neral, el personal no posee las competencias ne-
cesarias para poder cargar con un puesto de esta
indole.

La experiencia de vida, las situaciones feno-
menoldgicas, la interpretacion de estas por parte
del sujeto, son de gran relevancia para la confor-
macion de caracter y pensamientos, reforzandose
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o inhibiéndolos segln sea la situacion. Los parti-
cipantes han estado en circunstancias diferentes;
por ende, han construido una definicion de lider.
Los sujetos que contribuyeron con la investiga-
cion tomaron como referencia dos contextos im-
portantes para la definicion de un lider por expe-
riencias previas (hipotesis 2).

En cuanto a la hipotesis 3, todos llegaron a la
conclusion de ver como lider a una de las figuras
ya sea materna o paterna que tuvieron en su in-
fancia y gracias a la hermenéutica, aun y cuando
no lo dicen explicitamente, observando sus res-
puestas, estas personas tuvieron una gran in-
fluencia para la concepcion de como ser un lider,
tomando en cuenta las sanciones y recompensas
que estos les otorgaban, y al no tener una ade-
cuada capacitacion (a excepcion de Celeste/jefe
de proteccion, que ella si tuvo capacitacion sobre
el liderazgo) tuvieron que improvisar formas de
liderar en su puesto actual como encargados de
una plantilla de personal, repitiendo algunas ac-
ciones.

Cada uno de los participantes ha tenido expe-
riencias diferentes, desarrollandose en ambientes
distintos como la familia, el trabajo, compaiieros,
etc., y han desarrollado diferentes percepciones
de liderazgo que posteriormente son expresadas,
por ejemplo, en el cargo que poseen en la actua-
lidad. Al relatar los participantes sus respuestas,
han conocido diferentes tipos de lideres, primero
en la etapa infantil con los padres, donde en al-
gunos casos, estas figuras les muestran valores,
responsabilidades, vivencias, etc.

Gracias a la recoleccion de los datos y poste-
riormente el andlisis de estos, se pudo conocer
las percepciones que tienen sobre el tema del li-
derazgo, los diferentes tipos de lideres que reco-
nocen y han tenido, y el reconocimiento que
ellos se tienen en cuanto a un lider.

Conclusion

El presente proyecto se realizd con la finali-

dad de analizar la percepcion del liderazgo que
tienen los coordinadores y jefes de area de super-
mercados MERCO, sucursal Solidaridad, encon-
trando descubrimientos que concuerdan con las
hipotesis planteadas anterior mente.

Por otra parte, se descubrid que los participan-
tes, de manera general, no tuvieron un curso de
capacitacion que reforzara sus competencias co-
mo lideres, cayendo en subjetividades de acuer-
do con la identificacidon hacia sus antiguos jefes,
repitiendo algunos patrones de conducta en cuan-
to el comportamiento de un lider.

Es por ello que dentro de las organizaciones
se deben brindar todas las herramientas al equipo
de trabajo para que puedan realizar con un buen
desempefio las actividades que les competen, en
este caso a los coordinadores y jefes de area, por
ejemplo implementando cursos, conferencias que
ayuden al incremento de sus capacidades comu-
nicativas, sociales, psicologicas, etc., para que
con ello puedan comunicarse asertivamente, re-
solver problematicas motivacionales, por decir
algunos ejemplos, y no utilizando como principal
recurso la percepcion en cuanto al trato con sus
colaboradores, como lo hicieron los coordinado-
res y jefes de area de supermercados MERCO
Solidaridad.
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ANEXO 1

Instrumento de recoleccion de datos (entrevista estructurada)

DATOS GENERALES
Nombre: Edad:
Sexo: Estado civil: Escolaridad:
Tiempo laborando en la empresa Puesto actual:

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas y conteste lo mas honesto posible.

ENTREVISTA ESTRUCTURADA

Seccion 0 Percepcion de liderazgo

1. {Qué significa para usted un lider?

Seccion 1 Primeras impresiones

2. ; Anteriormente usted ha sido lider en algin grupo como escuela, familia, empleo, etc.? (SI) (NO)
(SI LA RESPUESTA ES “NO” PASE A LA PREGUNTA 5).

3. (En donde?

4. ;Qué sensaciones, emociones tuvo como lider en ese grupo?

SECCION 2 (Historia de trabajo anterior y relacion con su jefe directo).

5. (Dénde laboraba anteriormente?

6. (Cudl era su puesto?

7. (Coémo se desempeiiaba su anterior jefe directo con usted?

8. ¢ Existian conflictos en el equipo de trabajo de su jefe anterior? (SI) (NO)
(SI LA RESPUESTA ES “NO” PASE A LA PREGUNTA 12).

9. (Cuales eran esos conflictos?

10. {Como resolvia esos conflictos su jefe anterior?

11. ;Qué sanciones aplicaba su jefe directo con usted o con sus antiguos compaieros?
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12. ;Su anterior jefe recompensaba el esfuerzo que usted o sus compaiieros hacian en su trabajo? (SI)
(NO)
(SI LA RESPUESTA ES “NO” PASE A LA PREGUNTA 14).

13. {Qué tipo de recompensa les daba?

14. ;Usted qué opina de la comunicacion entre los jefes y sus colaboradores?

SECCION 3 (Desempeiio como jefe o coordinador).

15. ;Qué puesto desempefia en su empleo actual?

16. ;Qué¢ actividades realiza?

17. ;Cuantos empleados estan a su cargo?

18. ;Como es la relacion laboral que usted mantiene con sus colaboradores?

19. ;Ha tenido conflicto con alguno de sus colaboradores? (SI) (NO)
(SI LA RESPUESTA ES “NO” PASE A LA PREGUNTA 24).

20. ;Cuadles han sido esos conflictos?

21. ;Como ha resuelto esos conflictos?

22. ;Existe algtin conflicto actualmente en su equipo de trabajo? (SI) (NO)

23. ;Cual es ese conflicto?

24. ;Usted aplica un tipo de sancion cuando sus colaboradores no se desempefian adecuadamente con sus
actividades de trabajo? (SI) (NO)

(SI LA RESPUESTA ES “NO” PASE A LA PREGUNTA 26).

25. (Qué tipo de sanciones utiliza?

26. ;Usted recompensa a sus colaboradores cuando su desempefio es adecuado? (SI) (NO)
(SI LA RESPUESTA ES “NO” PASE A LA PREGUNTA 28).

27. {Qué tipo de recompensas se les brinda?

28. Usted como jefe directo, ;Qué opina acerca de la comunicacion hacia sus colaboradores?
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SECCION 0 (Percepcion de liderazgo)
29. Para usted, ;Como debe de ser un lider ideal?

SECCION 4 (capacitacion en cuanto a liderazgo)

30. ;Ha tenido usted alguna capacitacion sobre el tema de liderazgo? (SI) (NO)
(SI LA RESPUESTA ES “NO” PASE A LA PREGUNTA 34).

31. ;Cuanto tiempo duro esa capacitacion?

32. {Qué temas se vieron en esa capacitacion?

33. (Qué efecto tuvo para usted haber recibido esa capacitacion?

SECCION 5 (Antecedentes historicos en cuanto a la construccion del liderazgo).
34. (En su infancia a quien de su familia veia como un lider?

35. (A qué se dedicaba ese integrante de la familia?

36. ;Qué representaba en valores, emociones, etc., para usted esa persona?

37. (Esa persona que veia como lider, lo sancionaba cuando usted cometia una accion
considerada como incorrecta? (SI) (NO)

(SI LA RESPUESTA ES “NO” PASE A LA PREGUNTA 39).

38. ({Qué sanciones utilizaba?

39. (Esa persona que veia como lider ofrecia recompensas cuando usted cometia accio-
nes consideradas como correctas? (SI) (NO)

(SI LA RESPUESTA ES “NO” PASE A LA PREGUNTA 41).

40. ; Qué recompensas ofrecia?

41. ;Cémo describiria el desempefio de esa persona como lider?

42. ;Por qué?
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