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RESUMEN

El principal objetivo de toda organizacion es lograr una rentabilidad econdmica, la
cual se suele ver mermada por la mala gestion de sus lideres, en la actualidad una
pieza clave en el desarrollo de estas es el contar con lideres inspiradores que
vivan la cultura organizacional dia a dia, para que de esa forma transmitan
confianza a sus colaboradores y puedan obtener mejores resultados en su area de
trabajo. El presente trabajo se desarrolla con el objetivo de investigar si el personal
branding puede ser utilizado como herramienta e incrementar la productividad y el
compromiso de los colaboradores de una organizacidn, el estudio se realiza en las
instalaciones del corporativo de una empresa del giro de cadena de suministro,
llevando a cabo una serie de entrevistas con los lideres de las distintas areas
funcionales de la organizacidén, en las cuales se pretende documentar en audio las
experiencias vividas y percepciones en cuanto al estilo de liderazgo,
conocimientos técnicos, habilidades humanas que ellos ejercen con sus equipos
de trabajo para a través de su gestion lograr aumentar el compromiso y

productividad de su area.

Palabras Clave: Personal Branding, Liderazgo, Productividad, Compromiso.



ABSTRACT

The main objective of any organization is to achieve economic profitability, which is
often diminished by the mismanagement of its leaders, currently a key piece in the
development of these is to have inspiring leaders who live the organizational
culture day by day. day, so that they transmit confidence to their collaborators and
they can obtain better results in their work area. The present work is developed
with the objective of investigating whether personal branding can be used as a tool
and increase the productivity and commitment of the collaborators of an
organization. The study is carried out at the corporate premises of a company in
the chain of business of supply, carrying out a series of interviews with the leaders
of the different functional areas of the organization, in which it is intended to
document in audio the lived experiences and perceptions regarding the leadership
style, technical knowledge, human skills that they exercise with their work teams
through their management to increase the commitment and productivity of their

area.

Key Words: Personal Branding, Leadership, Productivity, Commitment.
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CAPITULO I. PRESENTACION

1.1 Introduccion

Las organizaciones, como todo en el mundo, se encuentran en constante
cambio, pasan por procesos de reestructuras organizacionales muy agresivos tales
como los despidos masivos, cambios de actividades o roles de trabajo de manera
frecuente, teniendo como objetivo lograr el cumplimiento de sus estrategias de
negocio; dichas acciones detonan la desconfianza en los colaboradores, la
incertidumbre al no sentirse seguros en sus puestos de trabajo, la inseguridad e
inestabilidad laboral, asi como la falta de afinidad en los valores que promueven las
organizaciones; todo esto ha eliminado el lazo que mantenia unido el vinculo
empleado — empleador. A pesar de que existen grandes esfuerzos por retener el
talento en las organizaciones, los profesionales rotan constantemente, esto implica
que las organizaciones tengan pérdidas econémicas significativas, ya que los
procesos de reclutamiento y de contratacién implican una gran inversion de tiempo

y recursos.

Por lo anterior en este capitulo, se presentan los antecedentes, el
planteamiento del problema, los objetivos y las preguntas de investigacién del tema
estudiado, asi como su justificacion, limitaciones y delimitaciones, ademas de la

hipétesis y definicion de términos.

El presente estudio tiene como propdsito conocer la percepcién de las
personas que desempenan el rol de lider en una organizacién, para conocer su

apreciacion con respecto a los atributos con los que debe de contar para generar
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un impacto positivo en sus colaboradores y a través de su gestidén poder incrementar
la productividad y compromiso de su area de trabajo. El estudio se llevé a cabo en
una empresa dedicada al giro de servicios de logistica y distribucién con sede en
Monterrey, Nuevo Leo6n dicha empresa es filial de un corporativo con mas de 125
anos en el sector financiero y de servicio, fue constituida en el ano 1998 y
actualmente cuenta con presencia en seis paises, México, Brasil, Nicaragua,
Colombia, Costa Rica y Panama. Su vision es ser la compania lider en servicios
integrales de logistica en Latinoamérica, con fuerte presencia en Norteamérica, y su
misidn es generar valor econdmico y social a través de soluciones logisticas

integrales que contribuyan al éxito de nuestros clientes y la sociedad.

1.2 Planteamiento del Problema
El reporte de las operaciones de la empresa en México sefialan que el indice

de rotacion fue del 34% en 2019 y un 46% en 2018 en los niveles de empleados
ubicados en Monterrey, Nuevo Ledn y que forman parte del corporativo; en las
ultimas evaluaciones de clima organizacional, las cuales son aplicadas anualmente
en el mes de octubre, los resultados no han sido favorables para el rubro de jefe
directo, esto quiere decir que los colaboradores se encuentran insatisfechos con el
estilo de liderazgo que ejercen sus lideres en la organizacién. Por lo que en la
presente investigacion se pretende analizar la tendencia por considerar a los lideres
como individuos poseedores de talentos, valores y cualidades que logren detonar
todos sus potenciales utilizando su marca personal como principal herramienta para

mejorar los resultados del negocio.
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El termino de Personal Branding fue definido por Tom Peters en su articulo
The Brand called you en la revista Fast Company (1997) quien afirma que, para
estar en el negocio de hoy, el trabajo mas importante es ser vendedor principal de
la marca “YO S.A”, es decir, ser vendedor de nuestra propia marca. También afirma
que cada quien tiene la oportunidad de aprender, construir sus habilidades y que
podran ser una marca digna de observacion, asi como las marcas empresariales lo
son hoy en dia y que actualmente todo es renombrado por tener una marca

conocida.

1.2.1 Pregunta de Investigacion
La pregunta de investigacidn que se busca responder con esta investigacion

es:

¢, De qué manera consideran los lideres de la empresa que el personal
branding puede ser utilizado como herramienta para incrementar la productividad y

compromiso de sus colaboradores?

1.2.2 Preguntas Subordinadas
En sustitucion de la hipétesis se presentan las preguntas de investigacion:

e ,Los lideres consideran que contar con las competencias de liderazgo
necesarias para gestionar con su equipo de trabajo contribuyen a
incrementar la productividad y compromiso de sus colaboradores?

e ;lLos lideres consideran que el lider debe de contar con los conocimientos
técnicos necesarios para desempenar sus actividades de su puesto de
trabajo para contribuir a incrementar la productividad y compromiso de sus

colaboradores?
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e . Los lideres consideran que contar con valores humanos solidos contribuye
a fortalecer el compromiso con sus colaboradores y contribuye a incrementar

la productividad de su area?

1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivo general
Identificar si los lideres consideran que el personal branding puede incrementar

la productividad y compromiso en sus colaboradores.

1.3.3 Objetivos especificos
a) ldentificar si los lideres consideran que sus habilidades de liderazgo

contribuyen a promover la productividad y compromiso en sus colaboradores.
b) ldentificar si los lideres consideran que contar con las competencias técnicas
para desempefiar el puesto actual es suficiente para incrementar el
compromiso y la productividad de su area.
c) ldentificar si los lideres consideran que contar con valores humanos sélidos
impacta positivamente en la productividad y compromiso de sus

colaboradores.

1.3.4 Importancia y Justificacion
En bdsqueda de brindar a la organizacién una visibn mas amplia con respecto

a la percepcion de los lideres se realiza el presente estudio para que pueda servir
de base en la construccion y disefio de un programa de desarrollo de habilidades

de personal branding, que ayude a brindar herramientas a los colaboradores que
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desempefien este tipo de roles en las empresas, ya que cada vez mas se requieren

lideres poseedores de habilidades de gestion humana.

Ademas de contribuir a la mejora de los resultados de las encuestas de clima
organizacional las cuales estaran siendo auditadas por la secretaria del trabajo y
prevision social por la norma de riesgos psicosociales que entrara en vigor en 2019
(NOM - 035) la cual tiene como objetivo establecer los elementos para identificar,
analizar y prevenir los factores de riesgo psicosociales, asi como para promover un

entorno organizacional favorable en los centros de trabajo.

La realizacién del presente estudio es conveniente para la organizacién en la
que se realiza, ya que aportara informacién con respecto a los lideres que
actualmente se desempefian en una posicidon que impacta en los resultados del
negocio, utilizando la misma para generar planes de desarrollo para fortalecer y

desarrollar nuevas habilidades en los lideres.

La principal contribucion del estudio es brindar un panorama general de la
importancia que da un lider a contar con los atributos que se plantean como
Personal Branding y si el ponerlos en practica en la gestién con sus equipos de
trabajo consideran que contribuiran a mejorar la productividad y fortalecer el

compromiso de sus colaboradores.

1.4 Limitaciones y Delimitaciones
El estudio se llevé a cabo en una empresa dedicada al giro de servicios de

logistica y distribuciéon con sede en Monterrey, Nuevo Lebn, compania que tiene

presencia a nivel internacional en el continente americano.
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Las limitaciones surgen por la situacién de la Pandemia, respecto al COVID-
19, al realizar las entrevistas de manera remota, ya que se consideré efectuarlas de

manera presencial.

1.5 Supuestos basicos
La investigacion parte de las siguientes suposiciones:

1.- Es posible deducir las competencias de los roles de lideres de equipos
de trabajo, a través de los datos que proporcionen por la percepcion de los

expertos del area estudiada.

2.- La opinion de los lideres expertos es un criterio respaldado por la

credibilidad.

3.- La opinion de los lideres expertos es confiable solo en su area de

trabajo.

4.- Los expertos de la muestra comparten caracteristicas de toda la

empresa.

1.6 Explicacion de Términos
Branding: Es el trabajo de gestion de marca con el objetivo de hacerla

conocida, deseada y con una imagen positiva en la mente y el corazén de los
consumidores. El branding o brand management, implica acciones relacionadas con
el propésito, los valores de la marca y el posicionamiento, creando una conexion

con el publico para influir en sus decisiones de compra.
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Liderazgo: Define a una influencia que se ejerce sobre las personas y que
permite incentivarlas para que trabajen en forma entusiasta por un objetivo comun.

Quien ejerce el liderazgo se conoce como lider.

Herramientas: Instrumentos, tangibles o intangibles, que se poseen para

poder llevar a cabo un proyecto y para conseguir unos resultados concretos.

Productividad: Es una medida econémica que calcula cuantos bienes y
servicios se han producido por cada factor utilizado (trabajador, capital, tiempo,
tierra, etc) durante un periodo determinado. El objetivo de la productividad es medir
la eficiencia de produccién por cada factor o recurso utilizado, entendiendo por
eficiencia el hecho de obtener el mejor o maximo rendimiento utilizando un minimo

de recursos.

Compromiso: sinénimo de obligacion, contrato, deber, convenio, por ende,
compromiso es un tipo de acuerdo que puede considerarse como un contrato no
escrito en el cual las partes asumen ciertas obligaciones o, adquieren
responsabilidades, en este sentido el ser humano todos los dias contrae
responsabilidades desde la mas simples hasta la mas complejas y, el compromiso

u obligacion de cumplirlas como consecuencia de su asentimiento.

Organizaciones: Una organizacion es una asociacion de personas que se
relacionan entre si y utilizan recursos de diversa indole con el fin de lograr

determinados objetivos o metas.

Innovacién: s una accion de cambio que supone una novedad. Esta palabra

procede del latin innovatio, -6nis que a su vez se deriva del término innovo, - are
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“hacer nuevo”, “renovar”, que se forma con in- “hacia dentro” y novus “nuevo”. La
innovacion se acostumbra a asociar con la idea de progreso y busqueda de nuevos
métodos, partiendo de los conocimientos que le anteceden, a fin de mejorar algo

que ya existe, dar solucién a un problema o facilitar una actividad.

Valores: Son aquellos principios, virtudes o cualidades que caracterizan a
una persona, una accion o un objeto que se consideran tipicamente positivos o de
gran importancia por un grupo social. Los valores son aquellas cualidades que se
destacan en cada individuo y que, a su vez, le impulsan a actuar de una u otra
manera porque forman parte de sus creencias, determinan sus conductas y

expresan sus intereses y sentimientos.

Habilidades: Deriva del latin habilitatis que indica la cualidad de habil. Habil,
a su vez, tiene su origen en el latin habilis cuyo significado inicial se referia a las

competencias que alguien puede adquirir.

1.7 Resumen y proyeccion
El presente estudio contiene cinco capitulos ordenados de la siguiente

manera:

El primer capitulo, titulado “Naturaleza y dimension del estudio”, parte
de una introduccién tematica, que comprende desde el planteamiento del problema,
declaracion del mismo, preguntas subordinadas, el propdsito y objetivos de la
investigacién, limitaciones, delimitaciones, supuestos, asi como un aparatado
destinado a la definicién de los términos mas destacados en relacion al tema de la

tesis.
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EL segundo capitulo presenta la revision literaria mas importante con relaciéon

a los objetivos del estudio.

En el tercer capitulo se presenta la metodologia que se emple6é en la
investigacion. Se describe la poblacion, asi como la muestra para el estudio, el

diseno, la técnica empleada en la recopilacion y analisis de los datos.

En el capitulo cuatro se presenta el anadlisis y discusion de los datos.
Presentando los principales hallazgos y resultados con relacion a los objetivos del

estudio.

El capitulo quinto contiene el resumen, las conclusiones y las

recomendaciones derivadas del trabajo de investigacion.

Finalmente, se presenta la bibliografia, los apéndices, datos pertinentes del

estudio y el curriculum vitae de los investigadores.

CAPITULO II. MARCO TEORICO Y REFERENCIAL

2.1 Introduccién
El marco tedrico fue desarrollado en base a estudios e investigaciones que

son apartados por investigadores nacionales e internacionales en lo relacionado a
Personal Branding, Liderazgo, Productividad y Compromiso. Robbins y Couter
(2014) senalan que, aunque a principios del siglo XX fueron varios los individuos
que reconocieron la importancia que tienen las personas para el éxito
organizacional, sus aportaciones fueron variadas y distintivas, pero todos ellos
creian que las personas constituyen el activo mas importante de la organizacion y

que deben ser manejadas en consecuencia. Las ideas de estos investigadores
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sentaron las bases de practicas como los procedimientos para seleccion de

empleados, los programas de motivacién y los equipos de trabajo. (p.31)

2.2 El personal branding
Como una definicién concreta, branding es “eso” que ayuda a una persona a elegir

un producto o servicio entre la gran cantidad de opciones que se puedan tener”.
McNally y Speak (2003) proponen una definicién para marca o branding:
Una marca es una relacion. No es una declaracion. No se trata de una
imagen inventada, ni de un envase a todo color, ni de un eslogan atractivo
para disfrazar la verdadera naturaleza de lo que hay dentro. De hecho, una
relacion «de marca» es un tipo especial de relacidn que origina esa clase
de confianza que sélo existe cuando dos personas creen que hay una
conexion directa entre sus sistemas de valores (p.12).
Actualmente en las organizaciones se han utilizado estrategias de marca
empleadora, un ejemplo muy claro es Google, quien constantemente expone los
beneficios con los que cuentan las personas que laboran con ellos; esto por
consecuente ayuda a atraer el talento de manera natural, pero mas alla del
branding que maneja la empresa existe un concepto llamado personal branding o
marca personal, la cual Estallela (2011, p.32) la define como “la suma de los
valores, atributos o beneficios que las demas personas perciben de un
determinado individuo, lo cual puede producir confianza o rechazo. Esto es lo que
hace a un individuo distinguirse o diferenciarse de su competencia”. Asimismo, la
primera clave de construccién de una marca propia es conocer qué tipo de

persona se quiere llegar a ser.
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Esta diferenciacion se manifiesta a través de la identidad de marca que se

conforma a partir de cuatro perspectivas (Banos y Rodriguez, 2012, pp. 50 -51):
1. La marca como producto, que es la identificacion de la marca en relacion
a las distintas posibilidades del producto que respalda. Es una parte nuclear
de la identidad por la relacion directa que mantiene con la necesidad y
decisién de compra y con experiencia de uso.
2. La marca como organizacion, que se centra en los atributos de la
empresa u organizacién y en su condicién de "global versus local". Este
componente de la identidad comunica atributos organizativos como
innovacion, busqueda de calidad y preocupacién por el entorno, que se
plantean como el objetivo y campo de trabajo principal de la compafia u
organizacion, constituyendo la cultura y valores de la misma.
3. La marca como persona, que sugiere para la misma una dimensién mas
profunda, interesante y conectada con lo emocional. Se trata de que la
marca se pueda percibir, al igual que una persona, como dotado de cierta
personalidad, entendida como rasgos psicoldgicos o valores, por ejemplo:
amable, confiable, divertida, alternativa... y, en la misma medida que la
personalidad humana marca las relaciones personales, la personalidad de
marca ofrece la base de la relacién marca y un cliente.
4. La marca como simbolo, que proporciona cohesién y estructura a la
identidad favoreciendo el reconocimiento y el recuerdo de la misma. Su
presencia, como elemento.

En resumen, “cualquier cosa que sea capaz de diferenciar y que esté alineada con

los objetivos de marca personal puede ser Util para disenar la contribucién de un
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directivo: conocimientos, experiencia, habilidades, creatividad, talento” (Pérez,
2008, p.222).
Si esta gestion de las competencias es importante en cualquier trabajador, en un
directivo es un requisito imprescindible, porque de él dependen varias personas vy,
por ende, el buen funcionamiento de la empresa. De ahi que estas sean la base
para la configuracién de la marca personal de estos responsables en las
organizaciones: “La marca personal es la sintesis de todas las expectativas,
imagenes, y percepciones que creas en la mente de los demas cuando ven u oyen
tu nombre” Rampersad (2009 p.11).
Por tanto, las principales competencias distintivas de un lider que esté interesado
en centrar su marca personal en la excelencia deben considerar los siguientes
aspectos de acuerdo a los expertos:
Las competencias técnicas son las relacionadas con la ejecucién de la
tarea, por lo que pueden definirse como “las respuestas profesionales que
una persona da a los requerimientos de su puesto de trabajo (un puesto de
trabajo que esta ubicado en una organizacién concreta, un sector o
actividad determinada, un contexto social, politico y econdmico concreto,
etc.)” (Aneas, 2003, p.3). Es decir, se refieren a la capacidad de las

personas para el desempefo de las funciones de su puesto de trabajo.

Las humanidades son el conjunto de todos los discursos que versan sobre
la persona y sobre su existencia. Por consiguiente, la formacion

humanistica capacita para interpretar, de manera critica, la realidad actual,
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proporciona cultura, es catalizadora de la creatividad y faculta para realizar

reflexiones sobre cuestiones personales (Llano, 2010, p.49).

Habilidades estratégicas o de liderazgo, esta capacidad es importante
porque, como dicen dichos autores, los jefes "mas eficaces son aquéllos
que cuentan con la habilidad de darse cuenta de cémo se sienten sus
empleados en su situacion laboral y de intervenir con eficacia cuando
dichos empleados empiezan a sentirse desanimados o insatisfechos".
Ademas, "son capaces de manejar sus propias emociones, con el resultado
de que los empleados confian en ellos y se sienten bien al trabajar a su

lado" (Rico, 2017, p.64).

Como lo dice Rampersad en su libro Tu marca Personal (2009), et. al, todo
el mundo tiene una marca personal solo que la mayoria de las personas no
sabe 0 no es consciente de esto por lo cual no la gestiona de forma
estratégica, coherente y efectiva, ya que si cada uno tuviera el control de su
marca y del mensaje que envia y de como impacta ya sea de manera
positiva o negativa en la percepcion de los demas podria asegurarse de
diferenciarse y crecer activamente como profesional excepcional. Ademas,
menciona que la marca personal debe ser autentica, lo que significa que
siempre debe reflejar la verdadera personalidad y se debe construir a partir
de los suefos, propdsitos de vida, valores, dones, pasiones,
especializaciones, caracteristicas y cosas que te gustan hacer. También

habla de crear la marca personal de manera organica ya que solo asi se
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lograra una distincion de la misma, haciéndola pertinente, significativa,

inspiradora, convincente y duradera (p.7).
La suposicion subyacente en la filosofia del branding personal es que cada
persona tiene un don unico, un propésito y suerios distintos en la vida. Al conectar
estos dones, propositos y suerios, nos abrimos a una mayor felicidad y éxito en la
vida (Frost, 2003). Elemento esencial para el desarrollo de una carrera profesional
y una herramienta efectiva por que ayuda a definir quiénes somos, qué
representamos, qué nos hace unicos, especiales, diferentes y fantasticos y por

qué se nos debe buscar.

2.3 El liderazgo para el logro de objetivos
Los autores Robbins y Couter (2014) mencionan en su obra, que en las décadas

de 1920 y 1930, la investigacion sobre el liderazgo buscaba aislar los rasgos del
lider (es decir, sus caracteristicas) que lo distinguian de aquellos que no son
lideres. Algunos de los rasgos que se estudiaron incluian la estatura fisica, la
apariencia, la clase social, la estabilidad emocional, |a fluidez del discurso y la
sociabilidad. A pesar de los mejores esfuerzos de los investigadores, resultd
imposible identificar un conjunto de rasgos que pudieran distinguir siempre a un
lider (la persona) de un individuo que no lo es. Tal vez sea un poco optimista
pensar que un conjunto de rasgos consistentes y Unicos podrian aplicarse de
manera universal a todos los lideres efectivos. (p.536)

Newstrom y Davis (1993, p.234) “definen al liderazgo como el proceso de
influenciar y apoyar con entusiasmo a los subordinados en la realizacion del
trabajo para la obtencién de objetivos.” Mientras que Raven y Rubin (1983 p.53),

definen al lider como "alguien que ocupa una posicion en un grupo, influencia a
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los otros de acuerdo con las expectativas de rol para esa posicion, y que coordina
y dirige al grupo para mantener su integridad y alcanzar sus metas."

En las organizaciones comunmente quienes cuentan con el rol lider son
colaboradores con rol de gerente, por lo que Robbins y Couter (2014, p.4) et. al,
mencionan que “un buen jefe puede cambiar nuestra vida, impulsandonos a
alcanzar nuevos hitos profesionales y personales, y dinamizando el trabajo
individual y de equipo para superar, en conjunto, los nuevos desafios, cuya
magnitud es demasiado grande como para enfrentarlos en solitario.

“Un gerente es alguien que coordina y supervisa el trabajo de otras personas para
lograr los objetivos de la empresa. La labor del gerente no tiene que ver con el
logro personal, sino con ayudar a los demas a llevar a cabo su trabajo” (Robbins y
Couter 2014, p.5) et. al.

Cristiani (2012) menciona que antes resultaba bastante sencillo definir
quiénes eran los gerentes y podia decirse, por ejemplo, que eran los miembros de
la organizacion que decian a los demas qué hacer y cémo hacerlo. Era facil
diferenciar a los gerentes de los empleados no gerenciales. Sin embargo,
actualmente las cosas no son tan simples. En muchas organizaciones esta
distincion se ha desdibujado a consecuencia de la cambiante naturaleza del
trabajo. Numerosos puestos de trabajo tradicionalmente no gerenciales ahora
incluyen actividades gerenciales. (p.5)

Tal y como afirma Barrios (2010):

Un lider necesita desarrollar con eficacia un proceso de comunicacion en la

organizacion. Es importante la comunicacién para lograr un ejercicio

eficiente del liderazgo y en consecuencia ayudar al cambio cultural en la
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organizacion. La comunicacién es un elemento esencial para la vida de las
organizaciones. Es consubstancial a la empresa e imprescindible para su
buen funcionamiento pues, desempena un papel de primordial importancia
en la creacion, mantenimiento y cambio en la cultura e identidad

corporativa. (p.16)

Kouzes y Posner (2006) proponen el desarrollo de 5 practicas para la ejecucion

del liderazgo empresarial:

La primera, moldear el camino el cual basicamente hace referencia a la
credibilidad como base del liderazgo estableciendo un orden o coherencia
entre lo que dice y hace un lider, pero para ello es imprescindible que el
lider tenga una visidn clara de sus valores y principios, asi como de sus
creencias y todo cuanto defienden, y de esta manera puedan dar ejemplo a
partir de sus acciones y comportamiento, forjando en la mente de su grupo
credibilidad, confianza y respeto; puntos claves para alcanzar las metas
propuestas.

La segunda, inspirar una vision compartida expone el vislumbrar de un
futuro promisorio fundado en un trabajo en equipo que supone un acuerdo
comun de la misma meta.

La tercera, desafiar el proceso implica un reordenamiento, reinvento o
riesgo en la toma de decisiones con miras a un mejoramiento en las

funciones de la organizacion.
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e La cuarta, habilitar a los demas para que actuen, lo cual se consigue por
medio de la delegacion de funciones, creacion de confianza y el fomento y
fortalecimiento del trabajo o esfuerzo en conjunto.

e La quinta, alentar el coraz6n alude a animar a quienes sienten que deben
abandonar el camino hacia la meta, estimulando y apoyando a partir de los
valores y victorias. (p.13)

En el libro Liderazgo y compromiso social de Ibanez (2004) define el liderazgo
como una cualidad y condicién del lider, que despliega un radio de accién mas o
menos restringido segun el grado de complejidad en la operacion y en los
objetivos del grupo social donde este efectia sus actividades. La aceptacion del
liderazgo puede otorgarse con la ausencia explicita de las personas o puede surgir
como una respuesta espontanea y tactica de la colectividad. Entonces es
concebible opinar que el lider proyecta la estructura de la organizacion y
viceversa, la especificidad de la colectividad en la que participa se transparenta a
través de la naturaleza de su liderazgo. El lider existe y se explica por sus
simpatizantes, pues son ellos quienes lo legitiman y le conceden la facultad de

ejercer sus capacidades (p.17)

2.4 Productividad en las organizaciones

Koontz, Cannice y Weihrich (2008, p.14), explicaron que la productividad es
la relacién insumos — productos en cierto periodo con especial consideracion a la
calidad. Productividad la definen como la relacién entre la cantidad de bienes y
servicios producidos y la cantidad de recursos o insumos utilizados. En la

fabricacién, la productividad sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las
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maquinas, los equipos de trabajo y los empleados. Productividad en términos de
empleados es sin6nimo de rendimiento, en un enfoque sistematico, se dice que
algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos (Insumos) en un
periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de productos. La productividad en
las maquinas y equipos esta dada como parte de sus caracteristicas técnicas, no
asi con el recurso humano o los trabajadores, se debe considerar factores que
influyen en ella.
En base a los sefialamientos de Koontz y Weihrich et. al. existen tres criterios
comunmente utilizados en la evaluacion del desempefio de un sistema, los cuales
estan relacionados con la productividad, son:

e Eficiencia
Es la relacion con los recursos o cumplimiento de actividades, como la relacion
entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o
programados y el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados
transformandose en productos.
La eficiencia esta vinculada en la productividad; pero si sélo se utilizara este
indicador como medicion de la productividad unicamente se asociaria la
productividad al uso de los recursos, sé6lo se tomaria en cuenta la cantidad y no la
calidad de lo producido, se pone un énfasis mayor hacia adentro de la
organizacion buscar a toda costa ser mas eficiente y obtener un estilo eficientista
para toda la organizacion que se materializaria en un analisis y control riguroso del
cumplimiento de los presupuestos de gastos, el uso de las horas disponibles y
otros.

e [Efectividad
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Es la relacion entre los resultados logrados y los resultados propuestos, permite
medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados. Se considera la
cantidad como Unico criterio, se cae en estilos efectivistas, aquellos donde lo
importante es el resultado, no importa a qué costo. La efectividad se vincula con la
productividad a través de impactar en el logro de mayores y mejores productos.

e Eficacia
Valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se presta. No
basta con producir con 100% de efectividad el servicio o producto que se fija, tanto
en cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea el adecuado; aquel
que lograra realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado. Del analisis
de estos tres indicadores se desprende que no pueden ser considerados ninguno
de ellos de forma independiente, ya que cada uno brinda una medicion parcial de
los resultados. Es por ello que deben ser considerados como indicadores que

sirven para medir de forma integral la productividad.

2.5 Compromiso por parte de los colaboradores en las organizaciones

Como lo sefialan Omar & Urteaga (2008), en su estudio Valores personales
y compromiso organizacional, el grado de compromiso del empleado con la
empresa donde trabaja se ha convertido en uno de los fenébmenos mas estudiados
en los ultimos anos. Una de las razones de tal interés es que los gerentes y
directivos han comenzado a darse cuenta de que para lograr ventajas competitivas
en una economia global es indispensable contar con recursos humanos

identificados con los objetivos de la empresa. Ademas de ser una de las
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alternativas mas eficaces para la consecucién de las metas organizacionales, la
importancia del compromiso organizacional radica en su capacidad para influir
sobre la eficiencia y el bienestar de los miembros de una organizacién. (p.358).
Por su parte, Meyer y Allen (1991, p.63) definieron el compromiso organizacional
como, “un estado psicologico que caracteriza la relacidon entre una persona y una
organizacion”; y después de revisar varios escritos Bayona y otros (2000) llegaron
a la conclusion de que “es el vinculo o lazo el individuo con la organizacion”.
Mayer y Allen (1991, p. 64) et. al, también propusieron tres componentes
del compromiso: el primero es el afectivo, el cual describen como los lazos
emocionales que las personas forjan con la organizacion,; el segundo es de
continuidad o conveniencia, la cual se refiere a la conciencia del colaborador con
respecto a la inversion de tiempo y esfuerzo que se perdieran en caso de dejar la
organizacion para encontrar otro empleo; y el tercero es el normativo, el cual es la
creencia en la lealtad a la organizacion en correspondencia a ciertas prestaciones.
En la investigacion sobre bases conceptuales del compromiso organizacional
realizada por Hurtado (2017), et. al, éste define la confianza como:
El eje fundamental de los excelentes ambientes de trabajo, que se genera a
través de la credibilidad con los jefes, el respeto con el que los empleados
sienten que son dirigidos, y la justicia con la que esperan ser tratados. El
grado de orgullo respecto a la organizacion y los niveles de conexion y
camaraderia que sienten los empleados son componentes esenciales.
(p.11).
Robbins y Couter (2014) mencionan que el compromiso organizacional ha ido

perdiendo importancia como actitud relacionada con el trabajo debido a que, hoy
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en dia, los empleados no suelen permanecer en una sola organizaciéon durante la
mayor parte de su vida laboral; ademas, la relacidén entre trabajadores y patrones
ha cambiado mucho (p.452).

Soberanes (2009), en su articulo, El clima y el compromiso organizacional en las
organizaciones, menciona que el compromiso organizacional y la alineacién del
factor humano es lo que define las relaciones existentes entre los empleados y los
directivos de la organizacién para la cual prestan sus servicios, identificando que
genera las causas y por ende las consecuencias de cada uno de ellos en su
quehacer dentro del marco de gestién estratégica. Toma una estructura orientada
al cumplimiento de la misién, vision y valores de la organizacién y sus beneficios.
El que los empleados no se comprometan con la organizacién trae consigo la
reduccion de la eficacia de la organizacion, unos empleados comprometidos
tienen una menor probabilidad de renunciar y aceptar contratarse con otra
empresa.

Santillan (2004 p.36) afirma que “cuando los colaboradores se encuentran en un
ambiente de trabajo apropiado daran todo de si, utilizando su potencial al
maximo”.

2.6 Personal Branding en las Organizaciones

Pérez y Marcos (2007p. 97) afirman explicitamente:
Una marca personal esta compuesta de decenas de elementos que van
desde el interior de la persona hasta la forma de gestionar la percepcién
que los demas tienen de nosotros. Esos elementos son los que van a hacer

que seamos percibidos como profesionales valiosos y fiables. Desarrollar
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una Marca Personal consiste en identificar y comunicar las caracteristicas

gue nos hacen sobresalir, ser relevantes, diferentes y visibles en un entorno

homogéneo, competitivo y cambiante.
En resumen, “cualquier cosa que sea capaz de diferenciar y que esté alineada con
los objetivos de marca personal puede ser Util para disenar la contribucién de un
directivo: conocimientos, experiencia, habilidades, creatividad, talento” (Pérez,
2008, p. 222).

Rampersad (2009) et. al, seiala que, para tal fin, un directivo, que es la
persona responsable de la toma de decisiones, debe tener clara su visién
personal. Es decir, debe saber a donde va, qué valores, creencias y principios
guian su camino, qué desea lograr, qué desea para su vida, cuales son sus
intenciones a largo plazo, qué talentos, habilidades y experiencias necesita para
anadir valor a los demas, dénde quiere estar hasta el final de su vida, en qué
quiere convertirse, donde le gustaria que se dirigiese su vida, las caracteristicas
ideales que le gustaria poseer, la situacion de trabajo ideal y lo que quiere ser
(p,58).

Por consiguiente, todo directivo que quiera lograr la excelencia mediante su marca
personal ha de seguir las siguientes etapas que recoge Arqués (2011, p. 17):

1. Definir qué entiende por su «marca personal»: establecer qué valores le
singularizan.

2. Fijar los objetivos personales que desea lograr a través de su marca.

3. Establecer cuél es su publico objetivo.

4. Conocer cudl es su reputacion actual y planificar sus acciones para adecuarla a

sus valores y sus objetivos.
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5. Comunicar su propuesta a su publico objetivo.

6. Revisar su marca personal porque las situaciones cambian. Pero, para llevar a
cabo estos pasos de forma eficiente y eficaz, el directivo tiene que reunir una serie
de competencias que pasamos a explicar a continuacion.

Goleman y Cherniss, (2011, p.35) dicen que los jefes "mas eficaces son aquéllos
que cuentan con la habilidad de darse cuenta de cédmo se sienten sus empleados
en su situacién laboral y de intervenir con eficacia cuando dichos empleados
empiezan a sentirse desanimados o insatisfechos".

En una investigacion realizada en Republica Dominicana por Hernandez, Mariandy
y Lora (2019) la cual tenia el objetivo de diagnosticar la marca personal de
liderazgo del director del Instituto Agronémico y Técnico Salesiano (IATESA) y su
impacto sobre los resultados institucionales, la metodologia aplicada fue estudio
de caso, para lo cual se utilizé6 como técnica la entrevista, que fue aplicada a los
siguientes agentes informantes: el director, los coordinadores, los docentes,
empleados no docentes, la familia de los alumnos, el director distrital y técnicos
distrital., llegando a la conclusién de que la marca personal del director impacta de
forma positiva a toda la comunidad educativa de la institucion,
independientemente de que no da un seguimiento tan de cerca a los docentes y
sus practicas pedagdgicas. Este impacto se ve reflejado en el centro y en toda la
comunidad ya que es una institucién es reconocido como centro por excelencia.
(p.70)

Rodriguez, Pajaro, Andrade, & Arellano (2018) en un articulo publicado concluye
que el Personal Branding es una herramienta que todas las personas deberian

tener en cuenta y poner a prueba en todos los ambitos y favorecerse de ello, ya
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que ayuda a contribuir e impulsar cualquier proyecto que quiera llevar a cabo sea
de tipo personal o empresarial. Brinda apoyo en el auto conocimiento, por tal
razén nadie mas que la misma persona logra saber todos sus gustos, hay que fijar
objetivos, crear contenidos interesantes, brindar a los demas una excelente

experiencia, etc (p.177)

CAPITULO lIl. MARCO METODOLOGICO

3.1 Introduccion

En el presente capitulo se describe el proceso metodolégico empleado en la
investigacion sobre el Personal Branding como herramienta para incrementar la
productividad en la organizacién. En la primera parte es presentado el resumen del
problema planteado. Para continuar con el tipo de investigacién que se realiza, se
identifica y describe la poblacidén a estudiar, se define la muestra y su seleccién. Se
formulan las preguntas de investigacion, asi como la declaracién de los objetivos
del estudio. Posteriormente se describen el instrumento y el proceso de su
elaboracion, para continuar con la aplicacion del instrumento y recoleccidon de datos,

y finalmente se presenta la técnica para el analisis de datos.

3.2 Resumen del problema

En base a lo comentado en el primer capitulo, la pregunta central de este

estudio es: ¢ De qué manera consideran los lideres de la empresa que el personal
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branding puede ser utilizado como herramienta para incrementar la productividad y

compromiso de sus colaboradores?

Como se puede apreciar, la investigacion esta orientada a resolver un
problema dentro de una organizacion, cuya actividad gira en torno a liderazgo y su
impacto en el equipo de trabajo, considerando el personal branding como
herramienta que puede potenciar la productividad entre otros factores que pueden

beneficiar a la empresa en que laboran.

3.3 Preguntas subordinadas

En base a las recomendaciones de los expertos la pregunta central se
transforma en preguntas subordinadas con el propésito de dar respuesta al

problema de investigacion.

e .Los lideres consideran que contar con las competencias de liderazgo
necesarias para gestionar con su equipo de trabajo contribuyen a
incrementar la productividad y compromiso de sus colaboradores?

e ;lLos lideres consideran que el lider debe de contar con los conocimientos
técnicos necesarios para desempenar sus actividades de su puesto de
trabajo para contribuir a incrementar la productividad y compromiso de sus
colaboradores?

e ;Los lideres consideran que contar con valores humanos solidos contribuye
a fortalecer el compromiso con sus colaboradores y contribuye a incrementar

la productividad de su area?
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3.4 Proposito del estudio

El planteamiento del problema se desprende del propédsito principal que
consiste en conocer la percepcion de las personas que desempenan el rol de lider
en una organizacién, para conocer su impacto en el equipo de colaboradores que
dirige, con para incrementar la productividad y generar compromiso con su area de

trabajo.

3.5 Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de tipo exploratorio y descriptivo ya que
pretende identificar y describir los elementos que contribuyen mediante el
liderazgo, incrementar la productividad y generar compromiso en el personal que
labora en la empresa. Es un estudio no experimental que, segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (1997, p. 189) et. al, es “la investigacion que se enfoca en
comprender los fendmenos, explorandolos desde la perspectiva de los
participantes en un ambiente natural y en relacién con su contexto para después

analizarlos”.

El enfoque adoptado fue de corte cualitativo el cual Salamanca y Martin-Crespo,

(2007) sefalan que:

El investigador cualitativo pretende conocer el fenédmeno que estudia en su
entorno natural, siendo el propio investigador el principal instrumento para la
generacion y recogida de datos, con los que interactia. Por ello, durante todo el
proceso de investigacion, el investigador cualitativo debe reflexionar sobre sus

propias creencias y conocimientos, y como éstos pueden influir en la manera de

37



concebir la realidad del sujeto/objeto de estudio, y consecuentemente, influir en la

propia investigacion (p. 1).

Por su tipo, el trabajo es de corte transeccional, porque se "recolectan datos
en un solo momento, en un tiempo Unico", como lo afirma Hernandez, Fernandez y

Baptista (1997 p. 91) et. al.

3.6 Objetivos del estudio

En la presente investigacion se trabajé con objetivos, por lo que nos se
presentan hipétesis. Lo anterior, debido a que no se busca establecer correlacidén
entre variables, se busca explorar y describir un hecho real. Por lo que los

objetivos que se plantearon y que guian la investigacion son:

1 Identificar si los lideres consideran que sus habilidades de liderazgo contribuyen
a promover la productividad y compromiso en sus colaboradores.

2 Identificar si los lideres consideran que contar con las competencias técnicas
para desempenar el puesto actual es suficiente para incrementar el compromiso
y la productividad de su é&rea.

3 lIdentificar si los lideres consideran que contar con valores humanos sélidos

impacta positivamente en la productividad y compromiso de sus colaboradores.

3.7 Diserio de la investigacién
El disefio del a investigacidén no es experimental, ya que no se busca
manipular variable alguna, solo observar el fenémeno en su contexto

natural, para analizarlo y describirlo de acuerdo a Hernandez, Fernandez y
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Baptista (2014 p. 174) et. al.. Se pretende recabar la percepcién de los
expertos en base a su desempefio en el contexto laboral con sus equipos

de trabajo.

3.8 Técnica Utilizada

La técnica utilizada en la presente investigacion fue la entrevista semi
estructurada, ya que, mediante la recoleccion de un conjunto de saberes privados,
la construccion del sentido social de la conducta individual o del grupo de
referencia del sujeto entrevistado; pueda permitir la entrada en un lugar
comunicativo de la realidad, donde la palabra es el vector vehiculizante principal
de una experiencia personalizada, biografica e intransferible (Alonso, 1999, p.
228). Se adopt6 la entrevista semi estructurada ya que se busca obtener

informacion de la personalidad del lider, rasgos o ideas personales.

Kvale (2011 p. 8) Sefiala que una entrevista de investigacidn cualitativa
tanto un nivel factual como uno referido al significado, aunque es mas dificil
normalmente entrevistar a un nivel referido al significado. Es necesario escuchar
las descripciones explicitas y los significados expresados, asi como lo que se dice
“entre lineas”. El entrevistador puede tratar de formular el mensaje implicito.
“desenvolvérselo” al sujeto y puede obtener una confirmacién o negacion

inmediata de la interpretacion de lo que el entrevistador esté diciendo.

Los instrumentos utilizados fueron una guia de preguntas y como evidencia

estaremos documentando las mismas a través de fotografias y grabadora de
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audio. Kvale (2011 p. 7) et. al, en su libro las entrevistas en investigacion
cualitativa mencionan que “La lectura de las entrevistas transcritas puede inspirar
al investigador nuevas interpretaciones de fenédmenos bien conocidos. Y la

entrevista puede producir conocimiento nuevo e importante para un campo.”

Se opté por grabar las sesiones en audio para cuidar que las respuestas
brindadas por los entrevistados sean lo més natural posible y se logre capturar la
esencia de la personalidad, tal como lo sefala Kvale (2011) et. al, La entrevista
trata de entender el significado de los temas centrales en el mundo vivido de los
sujetos. El entrevistador registra e interpreta los significados de lo que se dice y
ademas de como se dice; debe tener conocimiento sobre el asunto de la
entrevista, observar y ser capaz de interpretar, la vocalizacion, las expresiones

faciales y otros gestos corporales (p. 8).

3.9 Seleccion de la muestra

La seleccidon de la muestra del presente estudio fue intencional y se tomo
como referencia que los lideres seleccionados contaran con personal a su cargo y
gue contaran con al menos 5 afos de experiencia lidereando equipos y gestionando
indicadores de desempeno para la medicion de la productividad de sus

colaboradores.

3.10 Descripcidn de participantes

Los participantes fueron lideres con niveles de jefatura y gerencia en la
organizacion donde se realiz6 la investigacién de entre 29 a 45 anos de edad con

experiencia en gestién de equipos y con conocimiento general en temas de
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liderazgo y desarrollo de talento, todos con mas de 5 afos en niveles con gente a

su cargo y con mas de 10 anos de experiencia profesional en empresas privadas.

Los sujetos seleccionados fueron 4 mujeres y 2 hombres con puestos de

niveles corporativos y que se desempefan en las siguientes areas:
4 participantes del area de recursos humanos
1 participante del area de seguridad vial
1 participante del area de Operaciones

Se tomd en cuenta que los participantes tuvieran mas de 5 afios en la

organizacion para asegurar el conocimiento de los valores organizacionales.

Tabla #1. Representacion de informacion de experiencia laboral y de liderazgo

Afios de Experiencia Afios de Experiencia Colaboradores a
Edad Nivel Escolaridad
Laboral Lidereando Gente Ca rgo

Lider 1 17 afios 10 afios Maestria

Lider 2 13 afos 35 8 afios Maestria 7
Lider 3 13 afos 32 3 afios Licenciatura 20
Lider 4 16 afos 38 8 afios Licenciatura 56
Lider 5 14 afios 32 13 afios Licenciatura 3
Lider 6 13 anos 30 7 aios Maestria 5

3.11 Proceso de Investigacion
El proceso seguido en esta investigacidn se basa en lo propuesto por Flores,

Gomez y Jiménez (1999, p. 64) en su libro Metodologia de la investigacion
cuantitativa en donde describe 4 fases con diversas etapas que se deben de llevar
a cabo para realizar una investigacion cualitativa, plantea una visiéon de lo que se

debe considerar el proceso al realizar una investigacién de corte cualitativo:
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Fase 1 Preparatoria o Reflexiva: En donde se define el proyecto de

investigacion se disefna y se reflexiona sobre los objetivos que se desean lograr.

Fase 2: Trabajo de Campo: Obtener acceso al campo, recoger los datos y

acumularlos.

Fase 3 Analitica: Reduccion de datos, disposicion y transformacién de datos,

obtencién de resultados y verificacion de conclusiones.

Fase 4 Informativa: Elaboracion del informe en donde culmina el proceso de

investigacion.

Las respuestas obtenidas en las entrevistas con los lideres fueron transcritas

para documentarlas y analizarlas a detalle.
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CAPITULO IV. INTERPRETACION DE RESULTADOS

4 1 Introduccion

En el presente capitulo se analizaran las respuestas que otorgaron los lideres
con respecto a la gestion con sus equipos de trabajo, en las cuales se relataron
anécdotas y experiencias en donde tuvieron que utilizar sus habilidades
relacionadas a su marca personal para incrementar el desempeino y compromiso de

sus colaboradores.

Ademas de documentar cuales han sido aquellas experiencias que los han

marcado para definir su marca personal hacia con su equipo de trabajo.

4.2 Andlisis de Resultados

El resultado del analisis de las entrevistas con respecto al uso de Personal
Branding como herramienta para elevar el desempefio y compromiso de los
colaboradores, permiti6 segmentar los atributos en base a las respuestas

proporcionadas por los expertos.

El primer anadlisis realizado fue el de las respuestas obtenidas del
cuestionamiento en donde se pedia que identificaran aquellas experiencias en
donde su desempefio se haya visto afectado por malas acciones o cualidades por
parte de sus lideres (grafic6 1) segmentando las respuestas por numero de

menciones en cada una de las entrevistas.
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Grafico #1. Representacion de habilidades destacadas por los lideres que

afectaron su desempeino y compromiso

Falta de Confianza

Respaldo y Guia

Carenca del Conocimiento Técnico
Ausencia de Habilidades Humanas
Falta de Control Emocional

Mala Organizacion
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La falta de confianza fue la principal cualidad mencionada por los expertos
que influye en el bajo desempefo y falta de compromiso de un colaborador, refieren
que al no sentir que su lider confia en su trabajo la motivacion disminuye, se pierden
las ganas de proponer nuevas y mejores formas de hacer las cosas y no sienten el
compromiso de hacerlo, solo se enfocan en cumplir con lo requerido. Ademas, que
la misma desconfianza por parte del lider implica una menor delegacion de
actividades que se consideren retadoras para el desarrollo profesional del

colaborador.

Las cualidades que también mencionaron 5 de los 6 lideres que afectan en
el compromiso y desempefio fueron el respaldo y la guia por parte de lider, carencia
de conocimiento técnico y la ausencia de habilidades humanas, en esta primera

mencionan que al no sentir un respaldo en cuanto al trabajo que se realiza o en las
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interacciones con su entorno, sienten una sensaciébn de inseguridad y
desmotivacién, por lo que no se sienten seguros para enfrentar los retos que se
presentan en su area de trabajo, lo cual complementa el siguiente punto sefialado
por parte de los expertos que es la falta de conocimiento técnico el cual desde su
punto de vista influye en que él lider desconozca las contribuciones clave del area
de trabajo y por ende pueda existir falta de involucramiento en los temas relevantes,
afectaciones en la toma de decisiones o cause malos entendidos entre jefe —
colaborador. Las habilidades humanas también mencionadas, refieren a la ausencia
de empatia y sensibilidad al momento y situacién de vida en el que se encuentra el
colaborador, en las entrevistas mencionan que los lideres en ocasiones no respetan
los horarios de trabajo, no acceden a permisos en los horarios de trabajo por
situaciones personales y eso provoca que el compromiso hacia con el lider

disminuyan.

En la entrevista realizada también se identificaron aquellas acciones o
cualidades que los expertos han identificado en base a sus experiencias con
aquellos lideres que han incrementado el desempeio y el compromiso de sus
colaboradores y los cuales les han servido de referencia para aplicar las mismas
acciones con sus equipos de trabajo, se segmento cada mencidn en las entrevistas
realizadas (grafica 2) y se representaron de la mas mencionada a la menos

mencionada por parte de los expertos.
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Grafico #2. Representacion de habilidades destacadas por los lideres que

incrementaron su desempeino y compromiso

Conocimiento Técnico

Confianza y Delegacion

Habilidades Humanas

Mentoreo (Guia) / Retroalimentacion

Resolucion de Problemas

Involucramiento en temas relevantes

o

1 2 3 4 5

o]

B Numero de Lideres

Los expertos destacaron 2 acciones que en su experiencia han observado en
los lideres que mantienen a su equipo comprometido y con buenos resultados, en
igual numero de mencién se identificé que el conocimiento técnico y la confianza y
delegacion de actividades son clave para incrementar el desempefio y el
compromiso por parte de los colaboradores, refieren que cuando se tiene un lider
con un conocimiento amplio en el &rea que administra sienten mayor compromiso
al desempenar sus actividades, ya que es reciproco al ellos estar ganando
aprendizaje y guia por parte de su lider, ademas la confianza en la delegacion de
actividades que contribuyan a su desarrollo profesional los motiva a dar mejores
resultados y proponer nuevas y mejores formas de hacer las cosas, esto quiere
decir que la innovacion se puede desarrollar a través de la aplicacion de estas

acciones con los equipos de trabajo.
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Las respuestas por parte de los entrevistados con respecto a que acciones o
cualidades tenian ellos mismos y que en su experiencia han utilizado con sus
equipos de trabajo en situaciones en donde un colaborador que esta a su cargo es
quien tiene bajo desempefio y compromiso, se segmento en el numero de

menciones que se tuvieron en las entrevistas (grafica 3).

Grafica #3. Representacion de acciones y habilidades utilizadas para

incrementar el desempeno de sus colaboradores
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Los lideres entrevistados mencionaron que en su gestién como lideres las
acciones que les han funcionado para incrementar el desempefo y compromiso por
parte de sus colaboradores fueron la de mayor comunicacion e involucramiento y
con el mismo numero de menciones, la identificacidon de areas de oportunidad en
conjunto con el colaborador, la elaboracién de un plan de trabajo personal para el
cumplimiento de objetivos de desemperio a corto plazo y la retroalimentacidon

constante.
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En la entrevista también se solicité a los lideres que identificaran cuales
serian aquellas habilidades que él lider ideal deberia tener para poder asegurar que
el desempefo y el compromiso por parte de sus colaboradores sea el esperado por
parte de la organizacién y de ellos como lideres por lo que se segmento en una
tabla (tabla 2) el numero de menciones que se identificaron en las entrevistas

realizadas.

Tabla #2. Representacion de habilidades destacadas por los lideres de grupos

que debe de tener un lider

Habilidades Liderl Lider2 Lider3 Lider4 Lider5 Lider6 Sumatoria

Confianza / Delegacion (V] (] (/] (V] (] (V] 100%

Competencias Habilidades Habilidades Humanas (v] [+ (V] (¥] Q 83%
Bésicas para Incrementar el Conocimiento Técnico (V] (] (] (V] 67%
Desempeiio Innovacion Q Q Q 50%
Comunicacion (V] (] (V] 50%

Inteligencia Emocional (] 17%

Los lideres en primero lugar mencionaron que en base a su experiencia
cuando existe la confianza en la delegacion de actividades se incrementa el
desempefio y compromiso de los colaboradores, ya que se genera un vinculo jefe
colaborador por el cual se genera una motivacién para desempenar las actividades

asignadas con un alto sentido de responsabilidad.

Ademas de la confianza otra habilidad mencionada por el 83% de los
entrevistados fue la habilidad de manejar y abordar temas relacionados a la familia
y bienestar del colaborador, englobado en el concepto de habilidades humanas,
mencionan que la empatia y el interés genuino por los asuntos personales también

desarrolla un nivel de compromiso hacia con el lider.
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Se pidi6 a los entrevistados que identificaran cuales son aquellas habilidades
gue no habian sido desarrolladas a través de la capacitacion y formacion que han
recibido como lideres y las cuales de haberlas conocido los hubiera ayudado a una

mejor gestion con sus equipos de trabajo (grafico 4)

Grafico #4. Representacion de temas sugeridos para incluir en los programas

de formacion de lideres
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CAPITULO V. RESUMEN, CONLUSIONES Y SUGERENCIAS

5.1 Conclusiones

Al iniciar esta investigacion se considerd entrevistar a cada uno de los
participantes, sin embargo, ante la situacion inusual que se suscitd, y que prevalece
a la fecha por la presencia de la pandemia del COVID-19 en el mundo, se realizaron
algunos ajustes en el proceso a fin de realizar el trabajo de campo con los lideres

de grupo de forma virtual. Por lo que se recurri6 a la tecnologia y sus herramientas,
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realizando pruebas con Webex, Zoom y Teams para tal efecto identificando que no
todos los participantes contaban con las 2 primeras y optandose por esta ultima, ya
que fue la que contaba con mayor facilidad de acceso al no requerir descargarse

una aplicacién y pudiéndose realizar a través de la pagina web:

A. La tecnologia a través de Internet fue fundamental para recopilar la
informacion en forma segura, en tiempo y forma.
B. El contacto con los participantes, asi como el intercambio de informacion

se realizo por medio de la plataforma de Microsoft Teams

El orden de contacto con los participantes se determiné en base a su

disponibilidad de agendas.

Tabla #3. Orden de contacto con lideres expertos

Diana Ovalle Rodriguez 03 de Noviembre 2020
Roman Garrido Uribe 03 de Noviembre 2020
Zulema Solis Quiroz 10 de Noviembre 2020
Ninfa Garcia Perez 13 de Noviembre 2020
Edgar Castro Balderas 13 de Noviembre 2020
Silvia Compean Cuellar 14 de Noviembre 2020

El marco tedrico en el que fundamento el estudio se fundamenté en diversas
fuentes bibliograficas; articulos y libros recuperados de internet, asi como libros de

texto que por su acceso permitieron el desarrollo en tiempo y forma.
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Como conclusion de la investigacion se destaca que el branding personal no
es una estrategia de promocion personal, mas bien debe estar forjada en una cultura
de analisis constante de los atributos personales, trabajando en la credibilidad y la
visibilidad de los mismos hacia quienes nos rodea, en este caso en el ambito laboral,
siendo una herramienta importante a lo largo de la carrera profesional, la marca se
debe ir resguardando, desarrollando y constantemente evolucionando a través de

las experiencias.

5.2 Recomendaciones

Los atributos identificados en la presente investigacion pueden tomarse como
prioridades de desarrollo para fortalecer el plan de capacitacion dentro de la
empresa o bien un programa el cual conjunte con una serie de experiencias criticas,
que el lider que cuente con personal a su cargo realice para fortalecer la confianza

y productividad de su equipo de trabajo.

Esto contribuiria a alinear los valores que se fomentan en la organizacion
para que puedan ser permeados a través del factor humano, transformando la forma
de comunicar, impulsando que la comunicacion clave sea la que se ejerce a través
del ejemplo, los lideres son los embajadores de la cultura y valores organizacionales

y a través de ellos deberan ser permeados a los colaboradores.
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APENDICES

Transcripcion Entrevista 1

Vamos a iniciar con una serie de preguntas.

P: ¢ Qué puesto desempenfas actualmente?

R: Jefe del area de planeacién y desarrollo

P: Perfecto, ¢ Cuantos afnos tienes de experiencia como lider de area?

R: Como lider de area yo creo que tengo alrededor de unos, a ver fueron

como 6, 7, como unos 10 anos.

P:Y en esos 10 afnos ¢ cual ha sido el maximo de personas dependiendo de

ti?

R: 4 personas, actualmente.

P: Muy bien, Diana pudieras platicarme alguna experiencia positiva que
hayas tenido desde tu rol como colaborador, desde que aun no eras lider de area;
como algun jefe o lider que tuviste, impacto en lo que tu eres ahora, en tu
desempefio 0 como esas acciones que realizo tu jefe impacto en tu desempenfo y

compromiso con la empresa.

R: Es algo muy breve, pero creo que es algo que si me marco y que creo que
a mi me dio la ensefianza o la oportunidad de saber que son temas que son
sensibles para poder seguir desempenando tu trabajo de una manera cémoda. En
esa ocasion tenia un jefe, ese jefe regularmente se preocupaba mucho por saber

cémo estaba en lo personal siempre traba de preguntarme por familia, por los hijos,
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ese acercamiento trataba de hacerlo. No era como todos los dias, pero si cuando
tuviéramos una chancita de hablar tranquilamente, él tomaba la batuta de poder
tener esa iniciativa de poder platicar acerca de la familia. Creo que eso me ha hecho
mucho clic en todos estos afnos de ser colaborador, que si te debes de preocupar
un poco mas y tener ese acercamiento con la gente, a veces te desencadena
comunicacién o charlas muy positivas, pero a veces también te puede llegar a
generar charlas algo negativas, sin embargo creo que este punto es algo que si te
afianza de manera personal, este, el poder tener este acercamiento hacia las cosas

personales.

P: En cuanto a ese mismo lider, que impacto positivamente en tu desempefio;
la parte técnica, por asi decirlo, ;que pesaba mas? A lo mejor él pudiera ser muy
humano o pudiera hablarte como en la parte familiar, ¢ qué tanto afectaba en que a
lo mejor el no fuera un super experto en el caso de recursos humanos, como esa

parte la mediabas tu como colaborador?

R: Fijate que justamente no tenia mucha experiencia, esa persona, pero se
mediaba mucho por lo mismo, porque a través de tener buenas charlas y
comunicacion, habia una parte de entendimiento que me permitia a mi decir, hay
que buscar la manera de entendimiento, si él no sabe pues tratar de averiguarlo y
si a lo mejor él sabia pues también escucharlo para poder desarrollar algunas cosas
que fueran en comun. Porque a mi eso me hizo mucho clic, estar trabajando de
manera personal con alguien con quien te sientes cémodo, eso la verdad es que al
final de cuentas si tuviera 0 no mucha experiencia creo que nos hacia ir avanzando

juntos en lo que buscabamos.
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P:Y por ejemplo en la parte, igual siendo tu colaboradora, esto ;Como se
veia reflejado? ;El te decia que tenias buen desempefio? o como se veia en fti
reflejada esa parte de desempefo y compromiso. Pudieras decir, no sé, es que a
mi me nacia quedarme mas tarde sin que me lo pidiera o a lo mejor te daba mas
actividades y en cierto punto no te importaba que te incrementaran o no el sueldo.

¢, Con que acciones demostrabas ese compromiso y esa productividad?

R: Yo creo que, si fue asumir muchos roles que en algunos de los casos el
lider como tal no le alcanzaba el tiempo y demas, entonces el hecho de asumir
responsabilidad que en su momento no eran tal cual mias, pues si poder echarle la
mano y poder sacar adelante las cosas. Sobre todo porque era una persona que se
preocupaba mucho por el desempeio de la gente, entonces al final de cuentas
buscaba que se viera el resultado pero si yo no tenia las herramientas también me
ayudaba a conseguir las herramientas que se necesitaban para poder lograr el
objetivo entonces creo que eso daba mucho pie a que pudieras tu decir, bueno no
importa, si ahorita tengo 5 vacantes y me vas a dar 20 mas, bueno no importa,
vamos a buscar de qué manera lo podemos hacer. Pero a lo mejor te facilitaba
algunos otros medios o buscaba algunas otras herramientas en las que tu te
pudieras apoyar. Creo que mucho fue cuestiébn de eso, al preocuparse por el
desempefio te brindaba las herramientas o te apoyaba con las herramientas

necesarias para poder conseguir lo que buscabas.

P: En el rol de colaborador, una experiencia que haya impactado

negativamente en ti y que eso haya afectado en tu desempefio y en la productividad
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y el compromiso que tuviste para con la empresa, ¢ cual fue de esas acciones que

lider tuvo que hacer para que tu Diana, te vieras afectada en esa parte?

R: Creo que es justamente la parte contraria, yo no sé si eso va muy ligado
a la parte personal. Cuando alguien se mete mas de manera mezquina o cuando es
menos sutil en poder preguntarte las cosas o tener acercamiento contigo, creo que
esos fueron los puntos que a mi me han marcado, no quiero decir malos lideres,
pero que si de alguna forma esas ciertas espinitas que por ahi pudieron a ver
clavado y decir no me gustaria ser de esta forma. Y en unas de las experiencia
como tu preguntas pues creo que mucho es el hecho que piensen que tu estas
manejando la informacion para hacerlos quedar mal, cuando en realidad lo unico
que estas haciendo es ser transparente con el proceso que tu llevas, entonces a
veces el lider es tan negativo o es tan cerrado a decir, no, pues lo quiere hacer
porque me quiere fregar y la realidad de las cosas no es asi, es porque asi es el
proceso y pues se tiene que hacer de esa forma, entonces creo que son de las

cuestiones que a mi de manera negativa me han pasado.

P:Y, ¢crees que sea por una actitud cerrada o por falta de conocimiento?

R: Fijate que me tocado dos veces y creo que una fue falta de compatibilidad
y otra es por falta de conocimiento, porque si estaba muy hecho el lider, ahi en

donde estaba y si le faltaba mayor experiencia.

P: Perfecto, y como en la pregunta anterior ;; Cémo se vio afectado la parte

de tu desempefo? Ahi site lo comunicaba o una medicion.
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R: Estoy tratando de acordarme porque fue hace muchos afos, pero no
recuerdo que me haya afectado en mi desempeno. Creo que por ahi al menos esta
parte de lo que tenia que cumplir, sabia que lo tenia que hacer, sin embargo, eso
no quiere decir que lo hiciera de la mejor manera, porque a lo mejor lo hacia a
medias o a lo mejor ni siquiera estaba a gusto haciéndolo. Entonces creo que ahi
seria la parte, la repercusién, mas que el desempeno porque ahi si me pongo a
decir lo tengo que conseguir, pero quiza no era la manera mas cémoda en que yo

trataba de conseguirlo.

P: ¢Y en la parte del compromiso? A lo mejor en la parte del desemperio no,
porque tu nivel de responsabilidad como persona independientemente viene bien o
no con mi lider o compagine o no con mi lider, al final de cuentas tengo metas que
cumplir. Pero ¢en la parte del compromiso afecta que el lider este teniendo una

mala gestién?, en tu caso.

R: Yo creo que si, al final puedes estar tratando de dar el cien, pero ante la
falta de compromiso y de empatia pues no das el cien, buscas el ochenta, pero la
final de cuentas buscas conseguir algo para dar el resultado, pero no lo estas
gozando con el mayor esfuerzo que tu puedes hacer, que es la parte del

compromiso.

P: Claro, okey. Perfecto. Ya terminamos la parte de la seccién de ti como

colaborador.

Nada mas como pregunta general, yo s€ que si pero también quisiera

escuchar un poquito de como tu consideras que todas esas experiencias tanto
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positivas y negativas, consideras que si te han ayudado a forjar tu estilo de
liderazgo, yo sé que en base a la experiencia es como se forja ese estilo, pero como

consideras que esa parte en algun lider se dé.

R: Si, estoy completamente de acuerdo en que obviamente todo esto viene
y repercute a ti, en la persona, en lo que vayas a haciendo tanto en el momento
como a futuro, como también todo lo que tu haz hecho viene y repercute en lo que
estas viviendo actualmente. Yo creo que cada una de las experiencias ya sea tanto
positiva como negativa, te van ayudando a poder ir mas o menos quiza veas buenas
0 malas decisiones, porque pues también nosotros como lideres no somos
perfectos, pero te toca de alguna forma recordar o tener esa sensibilidad de decir
no me gustaria que se viviera de esta manera o que mi colaborador me viera de

esta forma.

P: Claro. Ahora, ¢recuerda algun colaborador que haya tenido un mal
desempefo? y pudieras platicarme, dsea tu qué piensas que el diria de ti. Esa
persona que no tenia compromiso con la empresa o a lo mejor tampoco contigo,
que traia un desemperio bajo. Qué si yo voy y le pregunto, colaborador ;Qué

piensas de tu lider Diana? Que crees que él estaria respondiendo.

R: Yo creo que, si seria consiente de las cuestiones negativas que pudiera
decir la persona porque creo que si hubo una mala experiencia, si no fue la mejor
persona, si no tuvo un mejor desempefo, pues obviamente también él debe de tener
sus areas de oportunidad encontradas en mi como lider pero sin embargo también
creo que la persona va a depender mucho del nivel de madurez que tenga como
para reconocer si también son consecuencias de lo que hacia o de lo que dejaba
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de hacery en otros de los casos pues lo contrario, son esas oportunidades que tiene

una como lider para poder conocer que areas de oportunidad tiene.
P: Okey, perfecto. Pero ain no me has dicho como te describiria esa persona.

R: jAh como me describiria! Yo creo que si diria que no estaba bien enfocada
0 que a lo mejor yo traia por ahi otras cuestiones de prioridades, que a lo mejor
expresivamente pudiera decir que tiraba pal’ monte, pero que de alguna manera,

este, creo que es parte del proceso. Creo que es valido no podemos ser perfectos.
Pr: Y esa experiencia ¢te ha pasado?
Diana: Si me ha pasado

P: ¢ Y te paso, por lo que me estas platicando, en una ocasién de aprendizaje

que tu tuviste o no?
R: Si, definitivamente era parte de los inicios o de ser lider de una persona

P: Okey, perfecto. Entonces ahora vamos a ponernos en la parte del
colaborador que tiene buen desempeiio y que tiene un compromiso alto y que esta
siendo tu colaborador, ;Que nos diria ese colaborador de Diana? ;Cuales son esos
atributos que tiene Diana que ayuda a la persona a tener un mejor desempefo al

de bajo compromiso?

R: ljole, yo creo que una de la parte justamente es el compromiso la
busqueda del resultado, creo que independientemente de todo el trabajo, uno
siempre tiene que estar enfocado en cuadl es el resultado y que es lo que nos estan

pidiendo para poder tener entregable, creo que esa seria una manera en la que la
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persona se pudiera expresar bien o pudiera tener esos argumentos en cuanto a mi
persona. Creo que también, insisto la parte personal, el hecho de que siempre estoy
tratando de estar alerta de que estén bien, de que se sientan comodos, creo que

eso seria algo que también la persona pudiera argumentar.

P: Muy bien, perfecto. Y ahora tu Diana, cual consideras que fue una accion
que con algun colaborador tu hiciste o que tu misma identificaste, que fue una accién
para ti a lo mejor erronea que no debiste de haber hecho y que esto haya afectado

en el desempefo o compromiso de la persona.

R: Si, a lo mejor el haber quitado responsabilidades porque piensas que la
persona no va a poder, pero luego al final te das cuenta que la persona si sabe y
tienes que ser capaz también de reconocer y de devolverle la responsabilidad que
en su momento le quitaste, entonces creo que esa ha sido una de las cuestiones
que a mi me ensenaron a darme cuenta también que es valido, también reconocer

cuando te estas equivocando.

P: Muy bien, ya faltan solo dos preguntitas. Acciones que tu consideras en
un lider, ahora si saliéndonos un poquito de ti, que tu has visto o has leido esas
acciones que tu verias que un lider deberia estar haciendo con sus equipos. Como
el tema humano, ahorita que comentabas que para ti es muy importante. Esas
acciones que tu consideras que un lider deberia estar reforzando con sus equipos

para mantenerlos motivados y para mantener ese compromiso y ese desempefo.

R: Fijate que actualmente, ahorita mas que en cualquier otra etapa que al

final de cunetas también es imprescindible, la comunicacién, pero una comunicacion
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abierta en base a resultados; ésea para lo que estas, que es conseguir el trabajo y
metas. Pero también tener la apertura para charlar de diferentes situaciones,
momentos que vive cada uno con sus diferentes experiencias familiares. Desde un
tema personal cuando asi lo permite la persona o si no de temas muy especificos,
de ciertas responsabilidades, de ciertas acciones que esta llevando a cabo, de
remodelar su casa o cuestiones asi que a lo mejor te permiten mucho tener esta
parte. Entonces para mi creo que ese es un tema muy importante, el hecho de
brindarle herramientas para que aprendan, creo que el mostrarle a la gente articulos
novedosos con cierta informacién, creo que es un punto muy importante para poder
mantenerlos actualizados. A veces en el trabajo es una cosa pero afuera el mundo
esta viviendo algunas otras, entonces creo que eso también es un competencia

que debe de tener un lider el poder compartir.

Yo creo que otras de las cuestiones también, es la parte de la empatia, que
va muy ligada a la parte de comunicacion, pero creo que el ser un lider empatico
con la gente te va a poder dar a entender porque la persona si alcanza o no alcanza

los resultados que le estas pidiendo.

Entonces para mi creo que son tres competencias importantes que debe
tener la parte del lider. El acercamiento personal, la parte de la comunicacién y el
ser empatico. Y hablando de comunicacion es el seguimiento que se le va dando a

su desempefio.

P: Perfecto. Y ya para cerrar ;has recibido formacién teérica para liderar
equipo o temas de liderazgo? En esas experiencias que has tenido, pues objetos
formativos que tu has tenido, que incluirias o que es lo que no te dijeron en esos
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cursos. ¢ TU que verias que ayudaria a una persona? Osea ¢Qué te tienen que decir
en ese curso para realmente cambiar el chip y realmente poner manos a la obra y

desarrollar esas habilidades?

R: Te tienen que hacer ejecutora, si no ejecutas lo que vas aprendiendo lo
que te van mostrando no lo vas a hacer nunca, ésea creo que tienes que llevar a
cabo cada una de las secciones. Hace poquito tomaba un taller, justamente de
liderazgo y me encanto porque era de que hoy vamos a hacer el tema de identificar
el rol de lider, pues jque padre! Y traia esa tarea de poder identificarme en mi, en
los momentos en que era un tipo de lider y en otra situacion era otro tipo de lider y
creo que eso te da la apertura de conocer exactamente y llevar a cabo. Si no lo
haces si no lo ejecutas no aprender. Para mi ese es uno de los puntos importantes,

ejecutar.

R: Perfecto. Pues muchas gracias, Diana, es todo por la entrevista.
Transcripcion Entrevista 2

P: ¢ Cuantos afios tienes de experiencia como lider de area?

R: Estoy haciendo el calculo, 8 afios de experiencia como lider.

P: ¢ Cual ha sido tu maximo de personas a cargo?

R: 7 personas

P: Pudieras platicarnos de una experiencia que hayas tenido como colaborar

qgue hayas tenido con un lider, que esas acciones del lider para contigo impulsaron
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para que tu incrementaras tu desempenfo laboral, con las que tu dijiste: jAqui me

siento motivado! Y que realmente estoy dando mi maximo.

R: Si, una de las experiencias es el haber participado en un proyecto de
reingenieria en un area para el cliente, querian una persona de recursos humanos
para que fuera calibrando todos los procesos o cambios que se iban a estar
disefiando en ese departamento, entonces mi jefe me asigno como jefe de recursos
humanos y en ese proyecto me fui involucrando con todas las areas y tenia contacto
con el area laboral, proyectos, comercial y operaciones. Eso me ayudé mucho a
desenvolverme, a conocer mas de todas las areas, a recibir reconocimiento de parte
de la gente por el buen trabajo y los resultados, pues obviamente era reconocido al
responsable que tenian de area de recursos humanos y en ese caso, era yo. Porque
mi jefe no intervino en ese proyecto porque yo era la cara, este, y creo que eso me
ayudo mucho, el que me dieran la confianza para yo llevar ese proyecto fue una de

las experiencias que he vivido.

P: Ok, muy bien. ;Y en el ambito personal que tanto fit tenias tu con el lider?
Osea o ;quedaba como de lado la parte personal? Porque él te daba toda esa
confianza, 6sea también podria decirse que te llevabas bien con él, tu personalidad

a lo mejor hacia fit con él o ; Cédmo era esa parte mas humana?

R: Si, bueno en la parte humana, era de mucha confianza, mucha apertura,
entonces creo que eso fue lo que motivo a que pudiera empujarme a hacer la cara

de este proyecto, este, si habia mucha confianza con este jefe.

62



P: Muy bien, perfecto. Ahora vamonos a la parte negativa. Obviamente
también hay experiencias negativas no todo. A lo mejor no todos los lideres han
sido lo mejor. ;Cual ha sido una experiencia negativa? Osea esa experiencia
negativa que a lo mejor dices, no que hayas dejado de cumplir con tus tareas pero
a lo mejor si que afecto de cierta manera en tu desempeno, a lo mejor tuviste alguna
decaida con tu compromiso, ¢hubo alguna experiencia que hayas pasado, de ese

estilo?

R: Si, cuando se pierde un poco el interés, el compromiso, pues ese sentido
de pertenencia. Cuando el jefe pues deja de preocuparse por la gente, entonces he
tenido situaciones donde, cuando salen las cosas mal pues una es el responsable.
Cuando salen las cosas bien, todo el departamento se lleva la estrellita. Entonces
si me ha tocado jefes donde no te guian, no te couchean como debe ser. No te
ensefan, hay cosas que no precisamente vas a aprender estudiando, hay técnicas
de procedimientos que probablemente tu jefe es el que tenga mas experiencia y que
pueda decir como atacar ciertas cosas, ciertos asuntos y cuando no tienes ese

respaldo pues es cuando no te siente motivado

P: Claro, muy bien, perfecto. Y ¢cuéales son los atributos que este lider no
tuvo para contigo?, para decir: no me senti a gusto con él. ; Cuales son los atributos
negativos que tu identificaste? Ya me dijiste uno, que a lo mejor era que no tenia
esa parte sensible, de la comunicacion y de la confianza, pero ¢;qué otros atributos

identificarias de manera negativa?

R: Falta de involucramiento para conmigo en reuniones donde tal vez pude
haber tenido mayor conocimiento del tema. Falta de ese seguimiento, no se: hoy
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tenemos una herramienta de reuniones trimestrales donde platicas con tu jefe de
ciertos temas y en cierto momento con cierto lider pues era nada mas, poner la
sesion por cumplir un proceso mas que generar un valor agregado para el

colaborador.

P: Entonces tomando ambas experiencias como las negativas como las
positivas, ¢tu como consideras que estas experiencias han forjado tu estilo de
gestionar los equipos? 0sea crees que esas experiencias te han ayudado a ti para
decir, oye esto si lo tomo esto no, o es algo que tu ya traias, porque lo aprendiste

en cursos, pudiera ser.

R: Si, a lo largo de mi carrera he tenido pues varias experiencias o
aprendizajes de mis lideres, pero también el hecho de que haya hecho haya hecho
una maestria, también desarrollas ciertas competencias y habilidades para tener un
mejor liderazgo, entonces, si tome esas malas practicas o mal liderazgo de algunos
jefes, este, para esas situaciones que a mi no me parecian o que no me generaban
valor, no replicarlas en mi liderazgo y tomar todo lo bueno que yo veia que si daba
resultado para ser un buen lider. Entonces en tanto la experiencia profesional, como
el tema académico que fue esa union de esas dos vertientes, lo que me llevo a tener

mayores herramientas para un buen liderazgo.

P: Muy bien, si alguno de tus colaboradores, pudiera describirte, 6sea, si
nosotros le preguntdramos: oye, Roman como lider. ;Con que atributos y

habilidades ellos te estarian describiendo a ti?
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R: Yo, dejo que aprendan, que sean integrales, que sepan de todo. También
los oriento a que investiguen, a que conozcan mas de las cosas, a que sepan de
donde viene la informacién. A la primera si les ensefio como hacer, a la segunda ya
es hacer que ellos busquen la informacion, si estar cerca y preocupandome por ellos
en el sentido de que somos un equipo, sabiendo que el resultado una persona, este,

pues va afectar positiva o negativamente el resultado del equipo.

P: Bueno, pero ahi me dijiste como tu considerabas que eras con ellos o
¢seria lo mismo si yo le preguntara al colaborador que tienes ahorita a cargo o al
que tuviste hace 2 afios? Osea si yo le pregunto: menciéname los atributos que

tiene Roman como lider, tu ;cdmo pensarias que te describirian?

R: Que les doy la confianza, les ensefo, que soy exigente, que los involucro,

este, y que estoy al pendiente de ellos para seguimientos.

P: Claro, para resoluciones de casos, muy bien perfecto. Ahora desde tu rol
de lider. Pudieras compartirme alguna experiencia que tuviste con algun
colaborador que estaba fallando en el desempefo que a lo mejor tu veias ciertas
cosas y el compromiso no era el mismo a lo mejor en comparacién con tus otros

colaboradores, ¢Cual fue esa experiencia y como solucionaste esa situacion?

R: Ok, me ha tocado situaciones donde las personas estan acostumbradas a
un tipo de liderazgo o a otra persona y yo llego a ese equipo y hay esa resistencia
y se ve afectado en los resultados o en el desempefio de esa persona por no estar
de acuerdo con el liderazgo y lo que hice fue tener sesiones cara a cara, para poder

entender el porque estaba bajando su desempeno o porque no estaba de acuerdo
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tal vez con el liderazgo o con el cambio y encaminarlo, que yo estaba ahi para
apoyar y para ayudarlo y hacerlo crecer. Entonces en base a estas sesiones de
comunicacién fue como pude hacer que la persona cambiara y que me viera como

aliado y no como enemigo.

P: Ok, siguiente pregunta. ¢ Alguna vez identificaste una accion que tu hayas
realizado y que haya afectado?, porque obviamente todos queremos ser los mejores
lideres, todos queremos hacer las cosas bien para con nuestros colaboradores, pero
hay alguna situacidén que tu hayas identificado, que tu cometiste un error a lo mejor
al no estar involucrando a alguien, a lo mejor de no delegar algo o no comunicarte
correctamente y que haya afectado ese cumplimiento de las metas de tu
colaborador, 6sea cudles son esas acciones que dejaste de hacer o que hiciste y

que afecto en tu colaborador.

R: Si, creo que a veces creemos que la gente tiene toda la informaciéon o
sabe las cosas o lo que va a pasar y no los involucramos y entonces no he tenido
las situaciones donde les exijo un resultado o les pido una rendicion de cuentas
sobre algo que tal vez no les habia compartido o no les di informacion completa,

este, para esa toma de decisiones so que tuvieran un resultado favorable.

P: Entonces, como que a lo mejor no les diste todo el contexto que ellos
necesitaban o tal vez creo que muchas veces como que piensas que todos van a
ser iguales y no necesariamente, no porque uno si indague lo suficiente y la otra

persona no, digo, puede suceder.
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R: A veces creemos que todos entendieron el mismo mensaje y no fue asi,

cada persona entiende de diferente manera y a veces cometemos ese error.

P: Bien, perfecto. Entonces ahora saliendo de ti como lider, ahora de manera
general. Pudieras en listar o mencionar algunas acciones que tu consideres que los
lideres deberian realizar y que contribuyen justamente a eso, elevar el desemperio,
0sea que motive a los colaboradores y que realmente generen compromisos, 6sea

cudles son esos atributos que tu dices: joye! Esto no debe estar fallando en un lider.

R: Debemos de reforzar, darles el empoderamiento a los equipos, que sean
capaces de tomar decisiones, debemos de formar equipos de alto emprendimiento,
la gente debe tener la capacidad para resolver esos problemas, ya les dimos el
empoderamiento de tomar decisiones ahora que realmente las decisiones que van
a tomar, sean con conocimiento de causa-beneficio, este, entonces el
empoderamiento, el equipo de alto desempeio, el formar sesiones de
retroalimentacién, que estén comunicados, eso es bien importante y pues la
confianza, confiar en tu equipo creo que es fundamental de lo contrario vas a vivir
supervisando el trabajo de las personas, no vas a poder gestionar o proponer cosas

de mejora.

P: De acuerdo, por ultimo. Tu has recibido formacién tedrica en temas de
liderazgo y una maestria y demas, si el dia uno que a ti te dieron gente a cargo te
hubieran dicho que cosa que a lo mejor te pudieron haber ensefiado o un coach o
un mentor o un curso, ;,Qué seria lo que tu agregarias a esos programas? O de qué

manera tU tratarias de formar a un lider para que no llegara como en ceros. Osea
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¢qué te hubiera gustado que te dijeran antes de liderar un equipo? En un curso,

mentor o coach.

R: El hecho de delegar funciones, delegar responsabilidades, es algo que no
hacemos tan facil o tan inmediato, cuando nos dan la responsabilidad de ser lider.
No tenemos esa experiencia, queremos que las cosas salgan bien y para que eso
suceda, creemos que la tenemos que hacer nosotros y no le damos esa confianza
a los equipos, entonces, lo que yo aprendi en esa teoria es a delegar, en un inicio
yo estaba cargado de actividades y responsabilidades que podia hacer mi equipo
pero por esa falta de confianza que tenia yo las tenia asignadas, después empecé
a delegar y la gente se sentia mas motivada y mas involucrada, mas tomada en
cuenta y yo tenia mas tiempo de hacer mas cosas y yo creo que esa parte es la que
a veces nos cuesta trabajo, entonces yo lo veo como una de las cosas mas

importantes que debemos ensefarle a los lideres, y es delegar.
P: Bueno, muchas gracias.
Transcripcion Entrevista 3

P: Primero platicame cuantos afos tienes siendo lider de area o teniendo

gente a cargo
R: Tengo 3 anos teniendo gente a cargo
P: ¢ Cuantas personas tienes a cargo actualmente?

R: Ahorita tengo 20 personas a cargo
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P: jExcelente! Muy bien, primero vamos a iniciar hablando de ti como
colaboradora, cuando no tenias gente a cargo. Platicame una experiencia que
hayas tenido como colaborador hacia tu lider, cuando no tenias gente a cargo y que
tu lider haya hecho algo para mejorar ese desempefo laboral, ésea cuales fueron
esas acciones que a ti te motivaron y que generaron ese compromiso con tu lider,
que tuvo que hacer con él, que acciones realizo, ¢ cuales son esos atributos que tu

detectaste en él?

R: Si, una muy importante es la confianza, cuando yo empecé, que no era
lider todavia, como que me estaba preparando para eso, mi lider en ese momento
empezo a soltar poquito a poquito, esa confianza de hacer trabajos y cada vez me
delegaba responsabilidades como con un poco mas dificiles y entonces cuando yo
me sentia como libre de poder trabajar y siento yo que entre mas libertad me daba,
mas compromiso de mi parte. Pero siempre hay un respaldo de parte de él cuando

habia una duda o un error, siempre habia como ese respaldo

P: Entonces podemos decir que, para que tu te sintieras comprometida hacia
con ese lider, tu buscabas de cierta manera que te respaldara en lo que es tu

trabajo, ¢no?

R: Si, 6sea que me dejara trabajar estaba bien pero siempre y cuando sintiera
yo, ese respaldo de él, cuando habia un error, él siempre estaba ahi cubriendo esa

parte.
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P: Okey esto se podria decir como en el ambito profesional y ¢sen la parte
profesional? Osea ¢como era ese lider? ;Si habia afinidad también en la parte

personal? Se llevaban bien o de plano esa parte pasaba a segundo término

R: No, no, creo que habia comprensidn, por lo mismo de que cumplia con el
trabajo al momento de yo tener algun tema personal o me pasé por ejemplo que
estuve yo embarazada e iniciaba esa parte, él tenia mucho equilibrio en esa parte,
donde el me delegaba actividades eran fuertes voy con mayor responsabilidad pero
también sin descuidar la parte personal, me paso que al inicio de mi embarazo yo
tuve complicaciones normales del embarazo, entonces el si me daba oportunidad
de bueno quédate en tu casa, ven medio dia y esa parte, entonces creo que esa

parte me generaba a mi un mayor compromiso

P:Y por ejemplo hablando de ese mismo lider, cuando ocurrian cosas que
eran muy de conocimiento técnico, por ejemplo: tu ahorita que estas en
reclutamiento, ese lider haya sido también de reclutamiento, en tema de
conocimiento técnico, ¢ tu sentias que ese lider tenia un conocimiento amplio 0 a lo

mejor no era tan experto en tu area, como tu lo veias?

Osea muchas veces sentimos que nuestro lider debe aportarnos algo o que
debe saber mas que nosotros o asi, crees tU que sea relevante eso o igual eso
pudiera pasar a un segundo término siempre y cuando la persona confié en tu

trabajo y te deje ser a ti el experto

R: Fijate que siento yo, tuve los dos lideres, uno venia de un puesto similar

al mio por lo tanto era mas nutrido el conocimiento que me aportaba porque él sabia
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como que ya lo habia trabajado, entonces todo lo que él me aportaba lo sentia mas
enfocado. Pero también tuve la otra parte. Tuve otro lider que no sabia lo técnico,
pero como que me daba la oportunidad, la confianza de yo decidir. Pero yo como
colaborador si sentia una mayor confianza con alguien que si supiera de mi proceso,
sobre todo también porque me generaba a mi, pues no hacer mi trabajo sin calidad
porque sabia que conocia de las partes técnicas entonces también de repente eso

me ayudaba a mi un poco mas, que esa persona supiera.

P:Y en todas estas cualidades y atributos que hemos descritos, al menos las
positivas, t0 crees que ayudaron a que mejorara tu desempefo laboral, a que
incrementara tu compromiso, o tu como quiera, aunque hayas tenido una
experiencia negativa, tu te hubieras mantenido, ¢crees que esto afecta o

contribuye?

R: No, si contribuye, creo que es positivo siempre el aprendizaje y sobre todo,
yo siempre he pensado que el lider influye mucho en el colaborador, porque cuando
una persona no se siente respaldada, cuando una persona no se siente protegida
por un lider o realmente guiada siento yo que si genera un conflicto, entonces desde
el ambiente laboral, desde toda esa parte del desarrollo, entonces también que hay
gente que lo necesita, por ejemplo yo me considero una persona que si tU no me
das una palmadita en la espalda o me motivas, yo como quiera sigo siendo
funcional, asi me considero porque no lo requiero, yo se mis responsabilidades;
pero hay gente que si lo requiere, entonces como lider tienes que saber muy bien

cémo identificar a tu equipo de trabajo, el decir esta persona si requiere mas
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motivacion por este lado, esta persona no, para lograr un equilibrio en la cuestiéon a

productividad.

P: Exactamente, muy bien. Muchas gracias, entonces vamos a pasar ahora
a una experiencia igual, tu como colaboradora. Una experiencia negativa, ya
hablamos de lider bueno, de la persona que te apoyo, que a lo mejor te incentivo y
motivo a que tu tuvieras un mejor desempefio 0 a que tuvieras mejor compromiso,
cuales fueron esas experiencias negativas o cuales han sido esos lideres, no
queremos decir malo, pero que en ti han generado una experiencia negativa y que
tal vez han afectado en tu desempefio o en el compromiso, inclusive que tu tengas

en tu mismo trabajo

R: fijate que tuve un lider que él llego a incorporarse a la empresa y yo ya
tenia anos trabajando en Oxxo, cuando llego a incorporarse, él como que se confid
de mas, entonces me sentia segura, el hecho de decir ah pues ella hace todo, ya
lleva y maneja todo, entonces no habia interés de esa persona por enterarse de los
procesos, tareas, actividades, que realmente yo absorbia toda la responsabilidad
que no me correspondia y no era el hecho de no quererla hacer, si no que si yo
sabia que habia un problema lo tenia que resolver sola, porque a final de cuentas
esa persona no iba a estar porque no tenia conocimiento y ese no es el problema,
si no habia el conocimiento, yo lo ensefaba pero el problema es cuando el lider que
me toco no queria aprender como que encontrd la comodidad y dijo: ah bueno pues
yo nada mas estoy para las juntas y cosas de ese tipo pero no se interesaba mas

alla, por cubrir las necesidades que yo necesitaba de un lider y por otro lado pues
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la empresa no deba la oportunidad de ser yo el lider tal cual en el puesto y habia

una frustracién ahi para mi.

P:Y en cuanto a sus atributos personales, a lo mejor que pudiéramos decir

que no se involucraba tanto en los procesos, pero en la parte humana

R: Fijate que me toco dos veces, que influye mucho ta control emocional,
como estés en tu vida personal, influye, los dos lideres que yo he tenido con mala
experiencias traen temas de su vida personal, digo obviamente tema, problemas,
pero esta parte siento que yo que una empresa cuando contrata a un lider tiene que
dar enfoque también en como se encuentra personalmente que equilibrio tiene,
como lo maneja. Porque creo que yo en mi experiencia, eso ha influido, tal vez los
lideres que me ha tocado traen desestabilidad emocional, entonces esa es la parte

que como que también afecta.

P: Como consideras también que todas esas experiencias como las positivas
como las negativas han forjado tu estilo de liderazgo, yo sé que a lo mejor si has
recibido cursos formales y demas pero también en base a la experiencia has
recibido un aprendizaje de que si hacer y qué no hacer o como te gustaria que te

trataran.

R: Si, claro, creo que la experiencia te forja totalmente. Hay diferentes
situaciones y hay diferentes lideres, entonces creo que te van forjando, tu vas
agarrando de cada lider. Siempre digo yo que el colaborador es a la semejanza del
lider, no en todo momento. Ahi es donde entra el equilibrio emocional, identificar

cuando no tienes un lider bueno y hay que saber identificar cuando si, entonces de
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repente la experiencia te lleva a copiar comportamiento que tu los ves favorables,
yo ahorita la verdad es que me siento un poco de todos los lideres que tuve, un

poquito agarre de cada uno, lo funcional.

Tal vez en el momento decia jhijole! Este lider me trae, pero con un sentido
de urgencia, y ahorita son de las particularidades que tengo como fortalezas en el

puesto de liderazgo.

P: Ok, excelente. Hablando de las fortalezas que tienes, si uno de tus
colaboradores pudiera describirte ;Cuales serian esos atributos, con cuales a ti te

identificarian?

R: Yo creo que acercamiento, soy muy comprensible soy muy empatica, los
dejo trabajar, los dejo dar el resultado, con un control si, mio, me gusta estar
enterada de todo, pero como que los dejo ser libres, porque siento que se
desarrollan mejor pero no del todo porque también cuando agarras ya un libertinaje
te vuelves irresponsable, entonces hay que tener un control ahi, yo siento que mi
gente me describiria como empéatica, como motivadora, me considero como una jefa
gue sé decir cuando hacen las cosas bien y también cuando hay que corregir algo,
areas de oportunidad le llamo yo y creo que me describirian también como una
persona muy activa, muy productiva, me gusta que todo el horario de trabajo al
menos sea productivo y trabajo en equipo sin duda, ésea trabajo en equipo para mi
es una, algo que me describe 6sea todo en conjunto da mejor resultado que uno

solo.
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P: Perfecto, muy bien. Podrias platicarme ahora una experiencia ya en tu rol
como lider donde tuviste que utilizar justamente estas habilidades que me comentas
para estar mejorando ese desempefno y compromiso de las personas, 6sea alguna
situacién que te haya tocado en donde una persona haya detectado que no esta
dando a lo mejor los resultados esperados, ¢ Cudles son esas acciones que tuviste

que hacer?

R: Fijate que cuando fui lider en el ultimo puesto, en la actualidad siento yo
que habia mucho desperdicio, se podria decir de productividades en la gente y era
mas como un tema de motivacidn y delegar tareas creo que la gente tiene mucho
potencial pero uno mismo como lider, depende de ti, 0 lo estancas o lo desarrollas,
entonces algo que tuve que comprender primero, es que todas las personas son
diferentes, entonces lo que te decia ahorita, hay gente que me trabaja sola porque
le gusta ser libre y hay gente que tiene mas dudas, que le gusta que le estén
diciendo por donde, no es que le guste, si no que asi es la gente, asi se desarrolla
entonces para mi un punto importante es observar como es cada tipo de gente con
la que vas a trabajar si traen mal desempefio es descubrir porque, que esta
pasando, tanto en su vida laboral como personal porque me tocaron varios casos
que eran muy productivos y de repente ya no, ¢porque? Porque tengo muy buena
comunicacién con mi gente, se que traen problemas personales, entonces ya no
logran ser tan productivos como quisiera. Siempre he sido muy empatica en eso,
me gusta hablar claro y les digo: yo sé que estan pasando una situacién personal
importante, entonces cambiamos tareas, cambiamos roles que sean menos

angustiantes o con menos responsabilidades en lo que sale de ahi y después para
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gue vuelva a agarrar su ritmo, entonces esa parte creo yo que siempre es estar muy
a la expectativa, observando el equipo, a cada uno, creo que me ha funcionado

muchisimo para que la gente sea productiva.

P: Muy bien, ya platicamos de muchas cosas positivas, ahora dime alguna
ocasion o alguna accion que tu realizaste, que tu dijiste; jChin! Por ahi no era la
regueé, y a lo mejor con este colaborador no logré por un error, tuyo como lider o no
le di las indicaciones correctas o no lo motive lo suficiente o no le entregue la
informacion exactamente o no lo involucré, no se alguna situacién que hayas tu
identificado que tu como lider no hiciste las cosas bien, cuales fueron esas acciones

que dejaste de hacer.

R: Si me paso y de repente todavia me pasa, a veces siento como que ya la
gente, me gusta mucho desarrollar gente, entonces la siento ya muy segura, muy
fuerte y de repente en mi entra como que esa tranquilidad y de repente ya no hay
tanto seguimiento y entonces voy dejando y voy agarrando a la gente que todavia
le falta. Me paso en mi puesto actual de repente tengo una zona, ya era fuerte, me
dan otra, dejo esta zona y me enfoco en la que apenas voy a estructurar, entonces
ahi siento que de repente les fallaba a ciertas personas porque tenian dudas y mi
confianza era tanto en ellos, y yo decia bueno ellos lo podian solucionar y entonces
ya volvia con ellos y me decian no ya lo resolvi, pero tuve que tardar dos semanas
y decia jhijole! Ahi me estoy equivocando. Al final de cuentas no quiere decir que
no necesiten de mi, al final de cuentas sigo siendo su lider, entonces de repente por
enfocarme a otras cosas que estan mas mal y me confié o dejo solo a lo que ya esta

como encaminado, entonces esa parte ya me di cuenta entonces es regresar y
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volver a darles esa confianza, nada mas que generando una comunicacion con
ellos, mucho mas efectiva para que sepan lo que esta sucediendo, nada mas es

tener paciencia.

P: Muy bien, ya nada mas nos faltan dos preguntas, ahora es en general,
pudieras enlistarme a lo mejor acciones o atributos que tu consideras que los lideres
deben de realizar o deben de tener para contribuir en elevar el compromiso y el

desempefio de sus colaboradores.

R: Si claro, uno es que te guste trabajar con gente, pero que te apasione la
parte del liderazgo, siento yo que es muy importante otro es que generes el trabajo
con equipo, unirlos para que sean un poco mas productivos, otra cosa es solucién
de problemas, sentido de urgencia y tomas de decisiones. Creo que esas tres cosas
en lo particular me han ayudado y en lo general deberian tener un lider. Sentido de
urgencia, solucion de problemas y toma de decisiones, esas tres cosas son las que
van a hacer que tu equipo se comprometa, una vez que tu solucién algo, o destrabes
algo o ellos vean que tu les das solucion a lo que ellos no pueden te vas a ganar su
confianza y eso es como va generando un trabajo en equipo y un respeto hacia el

lider.

P: Como trabajo mas en armonia, algo asi. Excelente, la dGltima ¢ has recibido
formacién teédrica para liderar equipos? y si si, que mejorarias de esos programas.
Supongamos que es Zul la que nunca ha tenido gente a cargo, ¢Qué te hubiera
gustado escuchar, que te hubiera gustado que te dijeran antes de empezar a liderar

equipos?
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R: Yo creo que deberian de enfocarse un poco mas en lo personal, siento yo
que las empresas se enfocan mucho en la productividad de la gente o como quieren
a la gente, en los perfiles de la gente, pero nunca se enfocan como en que los tienes
gue escuchar, practicamente como seres humanos, esa parte personal yo creo que
tendrian que recibir una capacitacion de: para ser lider necesitas todo esto, que
trabajo en equipo, todo lo que dijimos ahorita pero aparte necesitas escucharlo ser
empatico, necesitas saber que toda la gente es diferente 6sea esa parte humana,
creo que es lo que falta para que los lideres vean mas alla de como uno piensa, que
a veces dando tareas vuelve a la gente productiva, si supieran que la formula es tan
sencilla como estar al pendiente y escucharlos, como decia ahorita, solucionarles y

darles confianza, creo que eso faltaria en algunos cursos de liderazgo.
P: Muchisimas gracias.
Transcripcion Entrevista 4

P: ¢Cuantos anos tienes de experiencia como lider de area?, liderando

equipos desde que pusieron a tu primera persona a cargo
R: Tengo aproximadamente 8 anos de experiencia, liderando personas.
P: Ok, ¢Actualmente cuantas personas tienes a cargo?
R: Actualmente son 56 personas las que estdn a mi cargo

P: Pudieras platicarme alguna experiencia positiva la cual tu hayas vivido con
un lider en este tiempo siendo tu una colaboradora, que haya mejorado tu

desempefio laboral, ;Qué acciones, que habilidades tuvo ese lider para que tu
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mejoraras ese desempenfo y para que realmente se fortaleciera tu compromiso ya

sea hacia con la organizacion o con él?

R: Si, claro que si, tuve una experiencia. he tenido arias muy positivas, desde
con mi lider directo y con algunos otros lideres de la organizacion. pero una que me
parece y que me ha motivado y me ha impulsado mucho a conseguir mis metas, ha
sido con una lider de COE. Se llama Victoria Guerra, con ella desde el inicio he
tenido mucha confianza para compartirle mis inquietudes respecto a las metas,
respecto a los compromisos que tenemos en el departamento y ella me ha ayudado
a darme mucha claridad a entender el cdmo nacieron ciertas metas, el cdmo han
sido las necesidades los diferentes departamentos, me ha dado mucho contexto de
cada uno de las situaciones que enfrentan los departamentos, hablando desde
nuestro cliente y todo este contexto me ha motivado muchisimo ha, primero tener
claridad sobre lo que debo de hacer y lo que sucede, y en segunda para transmitirlo

con mi equipo.

P: Entonces digamos que el que te den contexto y que realmente te
mantengan involucrada en los procesos o en si en las actividades para ti, eso te

ayuda a incrementar tu desempefio laboral, no?

R: Si me ayuda mucho a incrementarlo, a mejorarlo, porque para mi una vez
que entiendo por qué suceden las cosas, me da mucha claridad para saber qué es

lo que tengo que hacer.

P: Claro, muy bien. Diga esas habilidades pudieran decirse que son en el

ambito un poquito mas profesional. ;Qué habilidades tu identificarias también en
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ese lider que nos compartes?, ya sea referente a su lado humano o también a la

parte de conocimiento técnico, ¢ Qué nos pudieras platicar acerca de eso?

R: Bueno, ciertas habilidades que ella tiene y con las que me he identificado
mucho, considero que es muy humana, trata de enfocar la solucion en las personas,
en beneficiarlas en lugar de perjudicarlas, esa parte. Yo también soy de la misma
manera y me identifico mucho con ella en ese sentido, tal vez por eso, que he tenido
alguna situacién o reto frente a mi y es importante, muchas veces he tratado de
hablarlo con ella, porque ella tiene mucha historia de la organizaciéon que yo,

entonces, me ha ayudado muchisimo como a encontrar esas soluciones.

P: Muy bien, ahora vamos a pasar a la parte negativa, platicame igual una
experiencia que tu hayas vivido con algun lider en la cual algunas acciones
negativas hayan realizado o te hayan afectado a ti en la parte del desempefio laboral
y a la vez también haya disminuido ese compromiso que ya tenias ganado hacia

con la empresa.

R: Una ocasién en la que un lider, Charles, en su momento solicitaba un
apoyo en una regién que era muy importante en México y la persona de México que
antes lideraba esa zona, sali6é de la organizacién, entonces otro lider de mi equipo
habia sido asignado a esa regién y ese lider nunca habia trabajo con Charles, hasta
ese momento entonces por ahi hubo una introduccion, le explicamos quien iba a ser
la persona que le iba a dar como servicio, quien lo iba a apoyar y a quien iba a
mostrarle resultados como toda la informacion. habia quedado en que estaba bien
pero ya cuando llego la hora de operar y ya estar envueltos en todo este tema de
operacion, él dijo que no sabia nada de esto que no sabia que esa persona nueva
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iba a estar ahi, entonces eso nos dio a entender que evidentemente la primera vez
que se lo dijimos no nos puso atencién o no se acordaba y el aseguraba que nunca
le habiamos confirmado esto, entonces yo mande un correo explicando esto con
mejor claridad y sobre todo mande un correo para que quedara como evidencia de
que haber esto ya lo habiamos platicado, esta persona es la que te va a dar el
servicio, es quien te va a ayudar con este tema, el necesitaba ayuda con un tema
muy importante, entonces yo pienso que esa persona, que era mi lider no iba a ser
capaz de darle esa ayuda que el necesitaba, entonces existen otros lideres de mi
equipo que ya han trabajo con él y que si le han dado el servicio que él necesita,
entonces él queria a estos otros lideres pero no era posible porque estan en unas
zonas muy lejanas entonces no podia moverlos para aca, entonces yo sé y yo confié
en que la persona que le iba a dar el servicio es una excelente persona es muy
trabajadora, conoce muy bien el producto y yo confié perfectamente en ella y me
molestaba que no confiaran y ni el beneficio de la duda, si nunca has trabajado con
alguien, pues vamos a ver qué tal, vamos a trabajar para ver que tal funciona,
entonces él estaba como cerrado no queria hacerlo y yo me puse firme, ella va a
ser, ella es excelente, ella te va a dar el servicio y yo la voy a apoyar, respaldar y

todo mi equipo lo va a hacer.

El convocd a una junta para ver ese tema, estuvo mi jefe y este chico, decia
es que si pongan a esa lider que tu dices, pero también pongan a los demas yo no
quiero poner en riesgo algo importante entonces yo me mantuve en que no, no
podemos hacer lo que tu quieres, realmente es como estamos organizados y no vas

a estar desprotegido, tengo a una lider con todo un equipo grande dandote servicio,
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yo voy a estar ahi, entonces finalmente mi jefe apoyo la peticién de esta persona y
dijo si, vamos a traer a un lider de otra zona para que también de apoyo, para que
esta persona se quede tranquila. entonces esa decisién a mi molesto porque para
mi era, una: no sentia el respaldo en ese momento, de mi jefe (a mi jefe yo ya le
habia platicado toda la situacién, todo el contexto y él me habia apoyado pero ya
estando en la junta él me dijo no, sivamos a traer a ese otro lider a apoyar, entonces
no senti ese respaldo, dos; tuve que mover a mi equipo quitar a los lideres que
estaban lejanos de esa zona y quitarles atencion de donde estaban para venir a
esta otra nueva zona a apoyar y tres; me molesto mucho que sé que mi lider la que
originalmente yo asigne ahi pues obviamente no se sinti6 comoda, no se sintié
apoyada o no se sinti6 motivada porque pues ella si estaba con toda la intencién y
todas la ganas de poder ahi dar el mejor esfuerzo para demostrar lo que era capaz
pero al ver que si tuvimos que traer a otro lider, estoy segura que eso la desmotivo.
Y de igual manera ella trabajo y saco adelante el proyecto, pero no era la forma en
la que me hubiera gustado que se manejaran las cosas. es algo que me desmotivo
y a manera de rendimiento, creo que, si bajamos, en ese tema especialmente en

la zona que se te tuvo que descubrir un poco para venir a apoyar en esta otra.

P: Entonces, ese problema fue mas como de comunicacion, también por
parte de ese lider, como toda la parte de comunicacion efectiva, también pudiera

decirse de inteligencia emocional, por asi decirlo.

R: Si, asi es.

P: Muy bien, siguiente pregunta ;,Como consideras que dichas experiencias
te han ayudado a ti a forjar tu estilo de liderazgo?, consideras que todo esto, digo
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yo sé que no solamente aqui en esta empresa has vivido como ciertas experiencias,
a lo mejor también en otras. Tu ahora como lider ¢ consideras que todo esto te ayuda

a ti a desarrollarte como lider?

R: Si, definitivamente, cualquier experiencia por minima que sea ayuda a que
tu vayas forjando mas tu estilo de liderazgo, a que aprendas al momento de tratar
con personas y con tantas y con todo, y viendo que todos son diferentes siempre a
va a ver ante ti, un reto nuevo, una situacién nueva que no siempre la vas a tratar
de la manera que todas las anteriores, cada persona es muy diferente y tienes que
estudiar bien y leer muy bien la situacion las personas para tomar la mejor decision

que refleje tu mejor estilo de liderazgo.

entonces si es esa experiencia y todas las demas me han hecho como, cada
una trato de absorber lo mejor que se puede para que en las futuras experiencias

que pueda tener con otras personas yo pueda tomar las mejores decisiones.

P: Claro, muy bien. Si alguno de tus colaboradores, cualquier o alguno que
tienes ahorita, pudiera describirte ;Cuales serian esos atributos, primero los
positivos y luego los negativos, con los que te describirian? ;Cudles serian esas

habilidades que tu tienes como lider?

R: Yo creo que tanto mis colaboradores, sobre todo con los que he trabajado
muchos afnos en el pasado y seguramente los de ahorita también, me van a describir
cémo alguien que respalda y que defiende mucho a su equipo, trato de hacer mucho
eso de respaldarlos y de entender que es lo que pasa, de defenderlos de proteger

a mi equipo, eso es algo muy importante para mi y también para ellos, para cualquier
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es importante sentirnos respaldados y sentir que nuestro jefe nos protege como
equipo, siempre he dicho; si la regamos, la regamos todos, nos equivocamos todos,
no me gusta senalar a la gente y menos delante de mi propio equipo ni de equipos
externos, entonces ese respaldo creo que es sumamente importante y es la base

de la confianza que debe de haber en el equipo.

Otra cosa también positiva es que me gusta mucho ensenar al equipo, en
casi todos los lugares donde he estado, aqui no ha sido asi, siempre me ha tocado
contratar o formar equipos de trabajo, desde cero, es decir contratar gente que
apenas va a empezando, que apenas esta egresando de la universidad y que no
tienen experiencia y me ha tocado formarlos, esta parte me gusta, la disfruto
muchisimo y sé que soy buena en esto y la gente me lo ha dicho y es algo que
insisto lo disfruto mucho. aqui en este trabajo no he tenido tanto la oportunidad
porque practicamente la gente que estd en mi equipo ya estaba aqui, mas bien ellos
son los que me estan ensefiando a mi y entonces esas es una parte que me gusta,

el ensenar, el transmitir.

y como cosas negativas yo creo que una de ellas que en algun momento me
lo han dicho y lo he tomado con muchisima madurez porque también yo misma lo
identifico es que, soy muy intensa, muy acelerada, no al grado de enojarse con el
equipo si no que de pronto un trae muchas cosas en la cabeza y las quiere uno
compartir al equipo o decirselas para que avancen, pues juntos avancemos. Pero
hay veces que uno tiene que tomarse el tiempo y retroceder y ver que, si es
prioridad, ver que no y esa intensidad no se me nota solo en eso, si no cuando a

veces hablo muy rapido, a veces quieres quitarle algo al equipo y empiezo a hablar
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a un ritmo impresionante que de pronto no logro transmitir el mensaje que quiero
porque estan tratando de cachar todas la palabras que estoy diciendo, entonces en
ese sentido creo que si debo de bajar un poquito el ritmo, para poder una;
asegurarme de transmitir bien los mensajes al equipo, las ideas y en base a eso
empezar a priorizar que es lo importante que debemos hacer, después que sigue y

después que sigue.

P: Perfecto, siguiente. Pudieras platicarme una experiencia en el rol de lider
para tu equipo, donde tuviste que usar justamente esas habilidades que me platicas
para mejorar el desempefio de una persona que a lo mejor tu hayas detectado que
no estaba dando su maximo potencial o que no estaba tan comprometido hacia con

su trabajo, ¢Qué fue lo que hiciste para mejorarlo?

R: Claro, a lo largo de mi trayectoria he tenido muchas experiencias asi, voy
a hablar de una de las fortalezas que mencione hace ratito, el respaldar al equipo,
cuidarlo y respaldarlo, que sienta que realmente tienen un apoyo en su lider creo
que eso a veces soluciona muchisimas cosas, porque le das a la persona la
confianza como lider pero también me refiero a la confianza que debe de tener en
si mismo para poder hacer o lograr las cosas, creo que el ejemplo de los mas
recientes tal vez, pudiera ser, en el pasado tengo muchos pero voy a hablar de uno
reciente. Tenemos una colaboradora en el equipo que se llama Angeles que cuando
entre no me dijeron cosas tan positivas de ella, por diversos temas tanto de
desempefio tanto por algunos otros situaciones que se habian dado con el pasado
liderazgo que existia en el equipo entonces cuando ya me platicaron todo esto, hubo

una sesion en la que incluso me lo dijeron delante de su lider y ya posteriormente
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hable con ella, yo sentia que ella tenia cierto miedo de que la fuéramos a sacar del
equipo o que tomaramos una decision muy tajante entonces ella hablo conmigo, yo
le senti mucho nervio respecto a esto y yo trate de tranquilizarla, le dije mira yo no
he trabajado contigo independientemente de que me hayan dicho todas estas
cosas, vamos a hacer borrén y cuenta nueva a mi no me importa que hayan dicho
en el pasado, que te parece si empezamos a trabajar de esta manera, al menos lo
que alcanzo a ver, lo Unico del pasado que voy a rescatar que sé que no esta bien
hecho y tampoco diria que es tu culpa es este proyecto por ejemplo el de las
descripciones de los perfiles de puesto, entonces te voy a senalar las cosas que yo
creo que pudimos haber hecho mejor y no te digo que todo esto es responsabilidad
tuya, creo que fue un trabajo en equipo que no se hizo bien, entonces que te parece
si ahora hacemos asi porque creo que esta es la forma en la que deberia ser hecha

¢ Qué te parece? ;Cual es tu opinién? Y me dijo; me parece que si, tienes razon.

Con eso yo buscaba darle a ella confianza no solamente el decirle esto esta
mal, sino mas bien como sefalar lo que pudimos haber mejorado y ahora ver como
sefnalar la manera en la que seria como la mejor forma de hacerlo y pedirle su
opinién porque también para mi era importante ver si ella también lo razonaba de la
misma manera y si, si, porque no nada mas para que me diera la razén a mi sino
también para que ella comprendiera cual es la forma de hacer ese proyecto, cual

hubiera sido la mejor forma, no.

Entonces yo me di cuenta que ella comprendié y ella me dijo si es cierto
tienes razdn debid haber sido de esta manera entonces ella ya corrigié el proyecto,

no solamente eso, si no desde su desempefo si no su punto de vista también
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mejoro, el seguimiento que le ha estado dando a las cosas, por supuesto siempre
va a ver mas areas de oportunidad en ella, en mi y en cualquiera, pero si note esta

parte.

Yo creo que realmente basto con el respaldo que yo le di en ese momento
porque si la sentia como muy insegura, pero a veces basta con que sientas que
tienes un respaldo de tu lider de tus comparneros de trabajo para que las cosas

cambien muy rapido

P: Claro, perfecto.

Pudieras platicarme ahora, de una accién, no quiero decir negativa pero una
accion que a lo mejor no lo hiciste con esa intencién y que a lo mejor después te
identificaste. Que no habias hecho lo mejor y que haya afectado algun desempefio
de un colaborador y que a lo mejor tu hayas identificado que fue porque a lo mejor
no lo involucraste en lo demas. No le diste la confianza suficiente ¢ algun ejemplo

que nos pudieras dar?

R: Si, hay una cosa que de pronto me parecioé un poco inocente, una persona
que entro nueva al equipo, hace como 2 meses, yo dije le voy a dar un seguimiento
cada semana para ver cOmo sigue, para saber cual es su sentir en el equipo, es
algo que no hice como yo misma queria hacer por estar envuelta en otras cosas
que también eran de mucha importancia y que en su momento dije, no, esto tiene
mas prioridad. Estaba yo muy envuelta en esos otros asuntos y lo que debi haber
hecho es que, si no puedo darle el tiempo, estoy chico para ver cémo esta, para ver

cémo se siente pues al menos decirle a alguien del equipo de liderazgo que tengo
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que me apoyen y yo sé que si lo hicieron, pero una cosa muy importante que a mi
se me paso decirle es que hay un ritual interno del departamento, que nuestro lider
te invita un café, entonces esa es una experiencia muy bonita que yo vivi y que es
para todas las personas que van ingresando a la organizacién en donde este lider
que es muy importante, el jefe de mi jefe, invita a los mas nuevos para ver cémo
estan como se sienten. La verdad es una sesion muy padre y a parte una sorpresa
muy bonita que te mandan de desayuno a tu casa para que te lo estés comiendo
mientras estas en esa sesion, entonces yo le habia dicho, mas bien yo debi de
haberle dicho a este chico que esa sesion la iba a vivir y no se la dije. A él le llego
la invitacion para que pudiera atender es sesidn y desafortunadamente él no lo dio
tanta importancia ni siquiera sabia quién era la persona que la organizaba, no le dio
importancia llego tarde a la sesién y llego ya casi cuando se iba terminando y eso
hizo que el que la organiza tuviera una mala impresién de él, entonces para mi si
tiene una mala impresién de una del equipo es con si la tuvieran de todo el equipo
y de mi porque yo soy su lider, entonces fue una falla en mi, yo como lider debi
haberle comentado; sabes que tenemos este ritual, cuando te inviten te vas a divertir
mucho lo organiza el jefe de mi jefe, tal vez si todos esos comentarios yo se los
hubiera dado. Hubieran hecho que él estuviera puntal y que estuviera
entusiasmado, pero no fue asi. Creo que es también es una falla mas mia que de él

y lo afecto a él finalmente. Que dejara ahi al jefe de mi jefe.

P: Perfecto, ya saliéndonos un poquito de las experiencias ¢cuales
considerarias que son atributos o acciones fundamentales en las que un lider tiene

que estar implementando hasta con su equipo? ;Cudl es esa canasta basica que
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debe tener como lider hacia con tu equipo para siempre mantenerlos motivados,
siempre asegurarte que cumplan sus metas y que se sientan comprometidos con

su trabajo?

P: Bueno, una, lo repito es que, si estoy muy comprometida con esto de
apoyarlos y respaldarlos, creo que eso de verdad es muy basico, si alguien no se
siente apoyado o respaldado por su lider esto seguramente le va a ocasionar gran
desmotivacién. La persona tendria que ser tal vez demasiado auto dirigida y

madura, para decir; ah mi jefe me da la espalda pues no pasa.

La verdad se siente muy dificil cuando alguien no es motivado por un
respaldo, otra, la comunicacién, creo que esta parte también es muy importante,
clara, continua, que sea transparente de los dos lados, desde mi hacia ellos y
viceversa. Para mi es muy importante la confianza, para mi es super importante
acercarme con mi equipo con la gente que enseguida me reporta y si no hay

confianza yo no puedo ser feliz en el trabajo, bueno ni en ningun lado.

Me gusta tener gente a la que le digo mira esta situacién esta pasando ;Qué
opinas, que propones? Vamos a ver juntos a ver que hacemos, para mi eso es super
importante y aparte también sientes como la gente se siente bien cuando les tienes
esa confianza y eso provoca que haya una apertura mucho mejor entre la relacién
entonces es confianza, respaldo y comunicacion. La cuarta que tengan la
oportunidad de exponerse y la oportunidad de aprender. Para mi aprendizaje es
super importante, no es como que yo por ser la lider quiero ser la protagonista de
todo y nada mas yo ser la que habla y que esta en una sesién diciendo resultados.
Realmente es muy importante que el equipo tenga ese exposition el resto de la
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organizacion los vea quienes son, porque esa nifia es la que esta hablando, ella es
la que esta dando resultados, eso es muy importante, mas alla de que la ponga en
un punto donde ella o él se pongan nerviosos al estar hablando, para mi es un punto
donde estadn aprendiendo, donde estan relacionandose con otros lideres de la
organizacion y la gente los esta volteando a ver, entonces esas 4 cosas para son

super importantes.

P: Perfecto y ya por ultimo. Ya que has recibido informacién tedrica para
liderar equipos ¢Qué mejorarias, que crees tu que a lo mejor hace falta en estos
programas?, que a lo mejor los has vivido y dices de repente si alguien me hubiera
dicho, antes que esto significaba también liderar equipos, ¢que seria lo que tu a lo

mejor pudieras estar complementando?

R: Esa es una pregunta muy dificil, que me haria falta para complementar

P: Si, a lo mejor hay algo que digan de que esto no lo aprendi en los libros,

6sea eso no lo aprendi en el curso, que lo aprendes a o mejor en la experiencia

R: Mira yo creo que, hay muchos libros de liderazgo y tenido la oportunidad
de leer algunos de ellos y en todo siempre habla la parte de la confianza vy
comunicacién. De ensefar a tu equipo, a hacer lo que crezcan de tener exposicién,

etc.

Incluso del respaldo, tal vez. Me ha tocado escuchar o leer en algun, pero
realmente creo que esa parte es como muy poco lo que he leido, para mi ese tema
del respaldo es lo que tal vez no viene tan marcado en los libros o incluso no viene,

pero para mi es una de las cosas mas importantes, los lideres con los que tuve
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oportunidad de trabajar en el pasado eran asi y la mayoria, yo creo solo uno que no
fue asi. Tal vez de él fue de quien mas aprendi, porque yo al ver cobmo eran mis
jefes anteriores respaldaban a su equipo de trabajo o me respaldaban a mi, no solo
eso me hacia sentir muy bien me daba mucha confianza en mi misma como para
yo poder seguir enfocada en mis meta, sino que también por otro lado tuve un lider
que nunca lo hizo y que lejos de respaldar te exponia de manera negativa, en ese
contraste comprendi totalmente lo que significaba el respaldo en el equipo de
trabajo y cuando tu lo pones en practica y te das cuenta y ves la reaccién de tu

equipo, dices; si totalmente esto es como la base de absolutamente todo.

En el momento en el que no haya un respaldo, se muere la confianza, la
comunicacidn, se mueren todas las demas cosas que vienen en los libros y que son
tan importantes, todo se muere. Entonces esas son las cosas de lo que més he
aprendido que tiene importancia y que lo he aprendido en la practica, cuando si lo

hay y cuando no lo hay.

P: Perfecto, muchas gracias.

Transcripcion Entrevista 5

P: ¢Cuantos anos de experiencia tienes liderando equipos? Desde que te

asignaron a tu primera persona a cargo
R: Pues tengo 13 afos

P: Actualmente a cuantas personas tienes a cargo en la organizacién
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R: Directamente 3 personas

P:Y de manera indirecta

R: Y de manera indirecta son alrededor de 43 personas

P: Perfecto, ahora desde tu rol de colaborador, imagino que has tenido lideres
los cuales a lo mejor unos han sido bueno, por no decir malos, con no tan buenas
habilidades de gestién. Primero pudieras platicarme de alguna experiencia positiva
gue hayas tenido tu como colaborador con lider con el cual te haya inspirado motivar
tu desempeno y que te haya fortalecido tu crecimiento ya sea para con él o con la
organizacion ¢ Cuales fueron esos atributos que tu identificaste en é1? ; Cual fue esa

experiencia que viviste?

R: Pues he tenido muchos lideres en la organizacion, la mayoria creo que
buenos con cierta parte de crecimiento hacia los colaboradores y creo
principalmente un lider que tuve, que me ayuddé mucho para el crecimiento fue
principalmente la comunicacion que habia abierta, la forma incluso de hacer los
requerimientos una forma un poco mas sencilla sin tantas complejidades que
ayudara de manera mas sencilla a saber cuales eran los objetivos y a poder lograr
esos resultados. El tema incluso también de empoderamiento y pues te hacen sentir
que las decisiones que puedas estar tomando pueden ser buenas pueden ser
malas, pero siempre va a haber un respaldo por parte de ese lider que, en funcion
de lograr objetivos como area, pues van a estar ahi para apoyar o soportar esas
decisiones que pudieras estar tomando hacia los equipos de gestién que pudieras

estar teniendo a cargo.
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P: De ese lider que tuviste, la parte humana o de la parte del conocimiento
técnico, la parte de valores, 6sea también te identificabas mucho en esos ambitos,
ya me hablaste un poquito de la comunicacion y de que te empoderaba, pero en la
parte ya mas personal con ese lider, igual si pasaba como a un segundo término la

parte personal o también habia como una afinidad también en ese ambito.

R: No, también en ese ambito la parte personal era algo también importante,
se convive no nada mas cuestidon de trabajo, se convive, habia convivios de
integracion para esa parte también de cdémo integrar todo y que sea todo un
conjunto, no nada mas la parte laboral, creo que eso también ayuda a generar mas
confianza en que pues también se puede disponer de las personas en un tema

personal y no en lo laboral.

P: Okey, perfecto. Siguiente pregunta, ahora misma pregunta, pero con una
experiencia negativa que tu hayas tenido como colaborador y que un lider a lo mejor
con sus acciones o algo que hizo o dejo de hacer, afecto en tu desempefio laboral

o bien en el compromiso que tu tenias hacia con él.

R: Si, bueno llegue a tener alguna experiencia de ese tipo, te digo la mayoria
de mis lideres que tenia, han sido buenos o me han dejado algo positivo, pero en
este caso si era esta parte de liderazgo, lo veiamos mas como jefe, mas autoritario
de decir que hacer pero no tanto de dar la libertad de tu decidir el cémo y de estar
mas pues es que lo esta pidiendo el jefe y no tanto porque bueno me estan diciendo
que el objetivo es este y yo veo como llegamos a ese objetivo y yo tengo esa libertad
de tomar esas iniciativas, esas decisiones y pues creo que el equipo que estabamos
con ese lider pues no veiamos ese crecimiento laboral o personal dentro de la
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organizacion como para pues estar de acuerdo y creo que eso también causa
molestias no estas conforme, pues por todos los sentidos. Creo que no va a ver un
buen liderazgo porgue no hay confianza, no hay pues buena relacién pues laboral,
Ahorita preguntabas lo personal, que aqui nos conformamos con el tema laboral ya

no tanto del personal y 6sea tenia esa figura como de liderazgo.

P: Ya, perfecto, entonces tu consideras que estas experiencias, digo de las
que tu has vivido, ¢consideras que esto ha ayudado o te ha forjado tu estilo de
liderazgo para gestionar equipos?, 6sea ¢cuales han sido como las principales

cosas que tu has tomado en cuenta para formarte como lider?

R: Creo que sin duda todas las experiencias tanto positivas como negativas
nos deben estar ayudando para ir creciendo en ese sentido en ese liderazgo,
agarrando lo bueno que identificamos de ciertos lideres y también identificando lo
que no nos gusta de ciertos lideres para que eso nos vaya ayudando a ir creciendo
y formando ese estilo de liderazgo que quisiéramos estar ejerciendo, dentro de la

organizacion con los equipos de trabajo que nos toque liderar.

P: Okey perfecto, y si alguno de tus colaboradores pudiera describirte, cuéles
serian esos atributos, por los cuales a ti te identificarian, bueno imaginate que
preguntemos; Edgar es ;qué cosa? De manera positiva, ;Edgar es? que cosas a

lo mejor de manera negativa.

P: ¢ Cuantas cosas de cada una?

R: No sé, puedes decirme 3 si gustas de cada una
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R: Bueno positivas creo que algo que me han retroalimentado mi equipo, es
que tengo buena inteligencia emocional, que les doy mucho el respaldo, el
empoderamiento, que soy muy sistematico, muy de procesos, que eso también les
ayuda a ellos como para ir teniendo un concepto, un esquema conceptual de lo que
hay que hacer o como hay que hacerlo y bueno cosas negativas me dicen que soy
muy intenso a veces, que siempre estoy buscando como lograr los objetivos pero a
veces eso me lleva a estar mal en otras situaciones de estrés o emocionales, que a

veces si soy muy cerrado en las cosas, creo que esas son las principales.

P: Perfecto, ahora ya desde tu rol de lider, platicame alguna experiencia
alguna situacién con la cual hayas tenido un colaborador con el que haya tenido
bajo desempefo porque tu lo sintieras como que le faltaba compromiso con las
tareas que tu le estabas delegando. ¢, Qué fue lo que hiciste? Esas habilidades que
a lo mejor utilizaste estas 3 positivas que me comentas ¢ Qué fue lo que hiciste para
que esta persona incrementara o mejorara su desempefio y elevara también su nivel

de compromiso?

R: Creo que la mayoria de las veces esa falta de interés o no estarle
dedicando el tiempo, también tiene que ver mucho las creencias creo que eso es
muy importante, las creencias que tenemos como persona y lo platicamos creo que
ahorita, es que a lo mejor no se siente involucrados, a veces hay ciertas habilidades,
proyectos, que involucran a unos y a otros no y desde ese rol pueden estar
afectando a algunas personas de algunos equipos y para eso creo que lo principal
pues tener esa comunicacién que a veces se estdn tomando ciertas decisiones,

qui9en lidera o como lo tiene que hacer, dandoles un poco de fuerza o valor a cada
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uno de ellos en cada cosa que necesita estar haciendo para pues asi tener un
equipo mas equilibrado pero siempre buscando y dando claridad en el porqué de
las cosas, creo que el principal error es ese el que a veces se toman decisiones y
se empiezan a definir cosas si no damos esa claridad del porque se empieza a crear
esas creencias erroneas y pudiera estar afectando en el desempefo de las

personas.

P: Perfecto, alguna vez ¢t has identificado alguna accién que tu realizaste y
que haya afectado a tu colaborador en el cumplimiento de sus metas?, cuando
dijiste a lo mejor, no lo involucre lo suficiente, no lo supervise lo suficiente, hice o

deje de hacer algo y que lo haya como resentido tu colaborador.

R: Si, pues esta relacionado a lo que respondi ahorita, desde el area que
estamos llevando ahorita que es seguridad, muchas iniciativas, muchos proyectos
y a veces pues se toman esas decisiones de bueno pues ayudame tu con este
proyecto o con esta actividad y sabemos que en el equipo hay pues varias personas
que todas tienen conocimiento pero la realidad es que también hay habilidades
diferentes, que el tema de habilidades es un punto creo que aparte, que todos
deberiamos poder desarrollar en algin momento y si ahi creo que hemos cometido
algunos errores de suponer por falta de alguna habilidad y no es por un tema de
desempefio pues a veces se decide asignar ciertas tareas diferentes personas y
bueno pues recae también en el desempefio del resto de las personas en como

ejecutan esas actividades

P: Perfecto, faltan dos mas. Pudieras enlistarme algunas acciones o
habilidades que tu consideres que un lider debe de tener para elevar el desempefio
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de trabajo, 6sea cuales son esas, canasta basica en un lider, que no le deben de
faltar para asegurarse que siempre su equipo, cumplan con sus metas y pues

mantenerlos comprometidos

R: Creo que principalmente, tener comunicacion, el empoderar a los equipos
por ahi es algo que incluso he platicado con ciertos lideres de la empresa y crear
grupos autébnomos y que ellos mismos puedan tomar decisiones y no estar siempre
amarrados a que a lo mejor tienen que estar pidiendo opiniones de gente un nivel
mas arriba, vamos a decirlo asi y pues creo que la parte del empoderamiento juega
un rol muy importante. Pues tener humildad de manejar a los grupos con objetivos
claros, pero siempre tomando como referencia a los equipos, pues creo que
principalmente eso, comunicacion empoderamiento, saber identificar de manera
oportuna las habilidades de cada integrante de sus equipos para que ahora si que
cada uno se integre de la manera correcta a lo que pueda aportar a los objetivos de

las organizaciones.

P: Perfecto, ya por ultimo ahora si. Yo sé que has recibido informacion teérica
para liderar equipos, que mejorarias, algo que no venia en esos cursos, que no te
dijeron y que en base a tu experiencia lo has aprendido, ésea que es eso que a lo
mejor tu dirias, hijole me hubiera servido, equis cosa saberlo antes de empezar a
liderar equipos o que habilidades a lo mejor te hubiera gustado desarrollar antes de

empezar a liderar equipos.

R: Creo que lo he mencionado mucho y lo mas importante es la parte de la
comunicacion y no nada mas como lider. Seas o no seas lider de un equipo la parte
de comunicacién de saber expresar lo que quieres, lo que sientes, sin duda es una
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parte fundamental y creo que si deberia ser un tema a considerar mas en esas
capacitaciones, creo que se da cada que hay ese tipo de cursos, de habilidades, de
supervisores que hay dentro de la organizacion toda es fuerza, toda esa parte. Pero
sin duda el llevarlo a practica es cada vez mas complejo, que solo lo tedrico. Y yo
creo que le doy mucho mayor peso al tema de comunicacién, 6sea habemos, me
voy a incluir lideres que hemos estado trabajando con eso, pero es una parte
compleja porque no es lo mismo comunicarte con lateral o con alguien de la
empresa a cuando vas tener que comunicar algo con un cliente o con otras personas
fuera de la empresa o del grupo y pues ahi creo que es parte de eso mismo y con

eso ir generando esos mismos conocimientos con el resto de los equipos.
P: Perfecto, muchas gracias.

Transcripcion Entrevista 6

P: Entonces primero la primera pregunta cuantos afos tienes de experiencia

como lider de area
R: Tengo 7 anos, como lider
P: Ok, Cuantas personas tienes a cargo actualmente bajo eh tu cargo

R:O sea directamente tengo 5 personas, pero, indirectamente el equipo total

es de 36 personas.

P: ¢Va, super, bueno primero para iniciar podrias platicarme alguna
experiencia positiva Que tu hayas tenido como colaboradora, con un lider que a lo

mejor te haya coacheado o que hayas dependido de él, el cual eh esas acciones te
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hayan llevado a ti ah mejorar tu desempefio y que hayan fortalecido aparte el
compromiso que tu tenias hacia con la empresa, cuales eran esos atributos de ese

lider y cual fue la experiencia?

R: Bueno, yo creo que, 0sea, en mi experiencia del tiempo que eh estado
aqui a lo mejor esa persona ya no esta en la empresa pero el que me ha ensefado
como mas desde un nivel basico hasta un nivel gerencial en desarrollar habilidad
yo creo que seria Sergio borrego mi jefecito, este, el me ensefo pues muchas la
parte de ésea de primero preocuparnos por la gente, que es lo que esta sintiendo,
este, pues en la situacion en la que se encuentra porque mucho de lo que el decia
era “si tienes a la gente feliz y si tienes a la gente comprometida y le dedicas tiempo
pues esa misma gente te va a ayudar a que se exista un control dentro del area 'y
tu poder subir de nivel” ésea parte de las habilidades que pude desarrollar pues
principal mente es, se enfoca en la gente, en desarrollar el talento, ésea ahorita en
el centro de productividad yo creo que por ano unas 6 personas salen de ahi hacia
otras areas, entonces eso habla del esfuerzo que se esta haciendo pues entre todo

el equipo.
P: Claro

R:y si no sabes alguna cosa pues nosotros nos dedicamos a ensefarle y a
fortalecer todas esas, este, habilidades que les falta a los colaboradores, este, otra
cosa también es la habilidad, no importa el puesto en que tu estés, 6sea, si tu sabes
lo que se necesita hacer para que esa actividad pueda salir satisfactoria, tU puedes
gestionar hacia niveles, eh, como basicos, desde operadores, este, en auxiliares
supervisores hasta un nivel gerencial o director, simplemente tienes que cuidar las
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maneras en las que te tienes que dirigir a cada uno de los puestos porque si es
diferente, a lo mejor yo te voy a hablar muy técnicamente y pues el operador no va
a entender, entonces, parte ese seria otro punto y pues también el buscar como
hacer las cosas, muchas veces yo creo que por estar tantos afios en una empresa
te ciclas en cédmo, este, en que las cosas se tienen que hacer de una manera y
siempre por que, no sé, Juanito dijo que asi se hacian asi es como hay que hacer
las cosas, pero no, 6sea yo creo que él fue el que me empujé a dar como el siguiente

nivel de confianza en mi y yo poder transmitirlo a mi equipo.

P: Va, perfecto, deciamos que eran ciertos atributos, no ciertos, bastantes
del nivel de confianza que él tenia hacia tu trabajo y hacia ti, adicional a la par de

mejora continua e innovacion que el implementaba ¢no?

R: Si

P: Ok perfecto, eh pudieras platicarme ahora alguna experiencia negativa, si
quieres sin nombres, igual que tu hayas vivido con algun lider y que a lo mejor no
que hayas al 100% dejado de hacer las cosas, no, pero en que en cierta medida si
te hayas motivado de que a lo mejor no hayas dado tu el 100% y que no estuvieras

0 que no te sintieras tan comprometida con esas actividades que tu tenias.

R:Te voy a decir el nombre, no te creas, este, pues yo también creo que una
vez tuve un jefe antes de Sergio, que, 6sea como que le molestaba que salieras
temprano, si tu terminabas tus actividades y te ibas 10 minutos antes, como que era
de la vieja escuela y yo creo que, ya ah evolucionando, pero a mi me molestaba el

control de la gente, incluso ya cuando salias del trabajo del trabajo eso yo creo que

100



nos e debe de hacer, creo que hay limites y no por que pases muchas horas en la
oficina significa que las estas estas utilizando al 100, es algo que yo no repito con
mi equipo, ellos tienen libertad de expresarse y de tener los horarios establecidos y

de acuerdo a cada uno de ellos, como se les facilite mas,

P: Claro, ok, perfectisimo, entonces, creo que ahorita ya me lo acabas de
responder, pero, tu si consideras que estas experiencias, han forjado de cierta
manera tu estilo para liderar equipos, o que otra formacién o de que otra manera tu
tratas de complementar tu conocimiento en temas de gestion de equipos, has
tomado cursos ¢,0 de que manera complementas ese conocimiento que, creo que

haz formado en base a tu experiencia, en base de lecturas?

R: Bueno, yo si por lo general trato de asistir a un curso por aino, no solamente
de liderazgo, también de la parte de innovacion, de estrategias, se combina con
todo, pero algo que me funciono a mi, fue cuando realice mi maestria hace 2 o 3
anos, pero mucho de lo que nos decian los maestros dentro de su experiencia es,
tu tienes que tener tus cartas de reemplazo para que tu puedas avanzar a otros
niveles ¢y como las vas a tener? Logrando que esas personas sean replicas tuyas,
algo de lo que me ha servido mucho a mi es que veo a mis lideres, como se
comportan y bueno les voy sacando las cosas buenas que a mi me gustaria ser,
cuando yo tuviera otro nivel de responsabilidad y las que no pues las quito, entonces
mucho ha sido, que ha mi me gusta conservar la parte estratégica, me gusta como
la parte de desarrollo humano, esta persona me gusta como hace la parte de

liderazgo, entonces en base a eso tu vas tomando las cualidades de cada uno de

101



los lideres que estan hacia arriba y vas documentando o forjando tu carrera hacia

como te gustaria que fuera en un futuro

P: Ok, perfectisimo, ahora, Silvia si alguno de tus colaboradores pudiera
describirte ¢ cuales serian aquellos atributos por los cuales te identificarian? Dime a

lo mejor tres positivos y tres negativos, que dijeran Silvia es asi...como lider.

R: Pues yo creo que el principal, seria los positivos, liderazgo, yo creo que
eso mucho de mi equipo ha estado de acuerdo, liderazgo hacia arriba, hacia abajo
por que mucho de eso nos ayuda a avanzar en las cosas que realizamos, el otro
seria, responsabilidad en lo que hacemos, siempre cuando hay algo, no se un
requerimiento de un cliente, no me gusta dejar las cosas para después entonces es
como que muy responsabilidad en cuanto lo que estamos ejecutando y la innovacion

por que siempre estamos cambiando en lo que estamos realizando

P: ¢Y qué areas de oportunidad te han compartido, como que tu pudieras

mejorar?
R: Ninguna
P: ¢Ninguna?

R: No, no te creas, yo creo que el area de oportunidad, eso era antes ahorita
la verdad ya no, no he platicado como areas de oportunidad que tenga, pero puede

qgue todavia este, que la parte de delegar

P: Y eso es una parte muy importante en el liderazgo, la parte de la
delegacion, ok, perfectisimo, la siguiente, ahora platicame una experiencia en tu rol

de lider en donde un colaborador haya mostrado bajo desempefio o se haya
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mostrado un poco, pues desinteresado por las actividades que tu le asignabas,

¢ Qué fue lo que hiciste? ; Cual fue la situacién? ;Y cémo los solucionaste?

R: Bueno, yo creo que esta es una pregunta super valiosa porque, pues no
nada mas me ha pasado 1 vez, pues tengo mucha gente y hay varios temas ahi,
acordandome de una que tengo presente, e colaborador varias veces habia
levantado la mano para algunos puestos que se estaban ejecutando en otras areas,
decia “Yo ya quiero participar y yo ya estoy listo y yo ya tengo esto” oye esta bien,
se le dieron las, osea las otras areas le dieron la oportunidad de participar, fue
estaba muy motivado, sin embargo pues no quedo en esa posicion, osea el estaba
confiado que si iba a quedar, y ya después regresa conmigo “no es que la empresa,
es que no se qué, no nos considera” y como en ese tiempo el colaborador como
que si bajo mucho su rendimiento de no hacer las cosas al 100% pues tienes que
hablar con él, para saber que es lo que esta sucediendo, entonces, le hicimos como
parte de, igual, una entrevista, para saber y que el me dijera, que es lo que buscaba
ese puesto done él queria aplicar, “no pues A, B, C, D.” ;y que habilidades tienes
tu’ , ok, esta si, qué areas de oportunidad tienes tu?, que no podrias tener ese
puesto, “no pues que no he estado en la operacién que no estado en no sé dénde”
¢ Entonces? ;Qué te falta? 6sea ya le vas dando ideas a él de que se de cuenta de
las areas de oportunidad que tiene para reforzarlas y ahorita ya tiene otro puesto,
Osea se trabajo con él durante un ano hasta que ya logro lo que él queria y que se

de cuenta lo que realmente nos hace falta, madurar para avanzar a otro nivel.

P: Claro, y que no era por falta de oportunidades, si no que muchas veces el

puesto debe estar adecuado a ti para que puedas dar lo mejor, ok, perfectisimo,
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siguiente, ahora platicame alguna acciéon que tu hayas identificado y que hayas
dicho jChin! esto no fue lo mejor que debi haber hecho o debi a ver hecho esto para
que no ocurriera y que haya afectado a un colaborador en el cumplimiento de sus
metas, 6sea tu como lider ;Qué identificaste que fue algo que hiciste o dejaste de

hacer a lo mejor errbneamente?.

R: Mmm, yo creo que también en una ocasion, también por estar, dedicando
tanto tiempo a sesiones, reuniones, no nos damos como la oportunidad de hablar
con la gente diariamente, esta tan cargado que no tienes esa oportunidad de hablar
con todos, entonces, este yo creo que pudiera ser la parte del coaching que se tiene
con el personal, no se a lo mejor en resultados salimos mal o en algunos temas y
yo no dar retroalimentacién y nada mas a lo mejor lanzar indirectas de “Oigan este
mes nos quedamos bajo, ¢Qué hicimos? ;No hicimos nada? a lo mejor juzgar sin

saber lo que estaba pasando, esa pudiera ser.

P: ¢Los espacios de comunicacion a lo mejor?

R: Asi es, no tener todas las cartas visibles para yo poder dar esa

retroalimentacion, todavia no se que paso y yo ya ando regafiando.

P: Ya, ok, perfecto, ahora de manera general tu que has visto en la
organizacion, pues diferentes estilos de liderazgo y de gestion de equipos ¢ Cuales
son aquellas acciones o aquellos atributos que tu consideras que los lideres deben
de tener? 6sea ¢, Cudl es la canasta béasica por asi decirlo de un lider? ;Cuales son
aquellos atributos que tu observas para que ese lider siempre mantenga el

desempefio elevado y el compromiso también este seguro ¢no?
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R: Yo creo que seria, comunicacion, la otra conocimiento, ésea el lider te
debe de compartir conocimiento para que tu puedas, bueno a mi en lo personal me
gusta que, como admirar a esa persona que esta como jefe mio, como para poder
yo también aprender un poco de lo que esa persona hace y poder guardar y poder
escalar ese conocimiento y la parte humana, que entiendan que realmente no
siempre es el trabajo, te debes de enfocar mucho en la persona aun que le dediques
5 minutos y le preguntes ;Cdmo estas? ;Como esta tu familia? eso cambia el

dialogo completamente para tu tener esa confianza con tu jefe

P: Claro, perfecto, muy bien, yo que

has recibido formacién tedrica para liderar equipos y demas ;Qué
mejorarias en esos programas en base a tu experiencia? ;Haz identificado algo que

es0s cursos no te han dicho y que tu haz vivido en la realidad?

R: Pues yo creo que, la parte, 6sea si te dan teoria y mucho de estar leyendo
y esta viendo temas mas de documentos, pero no te ensefian a resolver un
problema cuando lo tienes, a mi en lo personal no me ha tocado, por ejemplo no se
cuando te toca despedir gente, cuando te toca, afrontar un problema, eso no lo trae
muy explicito, creo que faltaria eso ;Qué hacer en situaciones de riesgo?
Obviamente nadie somos expertos y en mi caso no tienes esas habilidades para
hacerlo de modo eficiente, no sabes como va a reaccionar la persona, no sabes si
como le vas a decir esta bien, a los que son principiantes en eso serviria mucho ese

tema,

P: jListo Silvia! Esas fueron todas las preguntas, muchas gracias
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