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Introduccién.

Es de conocimiento general que toda organizacién cuenta con dos recursos basicos

para su crecimiento y desarrollo: el recurso humano y la tecnologin. A

El recurso humano, es el encargado de parucnpa.r en l roductividad .y 'calidad,

proporcionando su esfuerzo, conocxmlentos y creatwldad ara que los sistemas de trabajo

funcionen adecuadamente y se puedan Iograr los S

Existen herramientas administrativas el liderazgo n’ que faCilitamn la

consolidacién de una nueva cultura -laboral,: de‘siiljr un enfoque de

productividad, calidad y mejora continua, y su lmplementamén en cada una de las dreas

de la empresa, que la impulsard hacia un liderazgo comercml y tecnoléglco.

Este cambio requicre basicamente la panicipacién de todas las personas de la
organizacién, pero exige principalmente que los mandos medios y altos se involucren en

los procesos de liderazgo y motivacién del personal.

Por ello este trabajo pretende mostrar que a través de un cambio en la cultura
organizacional se fortalecerd Ia'induslria farmacéutica mexicana, implementando el
liderazgo y la motivacién como herramxcntns, logrando mejoras en la productividad, lo

que puede llevar a la empresa auna poswlén de liderazgo comercial y tecnolégico.



1. Fundamento Tedérico.
1.1 La organizacion.

Es el medio o instrumento que permite cumplir o lograr una determinada misién
social, las personas pasan mientras que la organizacién permanece, en tanto su misién sea

socialmente importante, 242526

Para que la organizacién se desarrolle adecuadamente se han implementado
herramientas administrativas para asegurar ¢l buen desempefio de la empresa y de sus
empleados. En la actualidad  y desde hace algunos aiios ha tomado gran importancia el
desarrollo de los empleados considerando el recurso humano como el mas importante de
los recursos para la empresa. No es de extrafiarse que en la literatura el recurso humano
tenga un papel preponderante para el funcionamiento de la organizacién, tanto asi que
Deming* en sus prihcipios de administracién haya contemplado a las personas como

parte fundamental en la estructura de la empresa. 2% 2520

1.1.1 Principios dc admini: i6n de Deming.

Deming completa su obra cstadistica con principios administrativos a los que

denomind los catorce puntos, los cuales son:

1. Ser constante en el propésito de mejorar los productos y servicios.

[N

. Adoptar la nueva filosofia.
3. No depender mas de inspeccién masiva.
4. Acabar con la prdctica de adjudicar contratos de compra, basindose exclusivamente

en el precio.

w

w ds Deming i por su i i cnel de Japén despuds de Ja guerra, los catorce puntos
aparecen en  “Impraovement of Quality and Productivity Through Action by M " i ivity Review 1
(Invierno de 1981-1982).




. Mejorar continuamente y por siempre ¢l sistema de produccién y de servicio.

& w

Instituir la capacitécién en el trabajo.

. Instituir el llderazgo.

. Desterrar el temor. :

. Dembar las baneras que exxsten entre éreas y el staff.

v 0 N

10. Ehmmar slogans, exhonnc:ones ¥ las metas para la fuerza laboral.

11. Ehmmar cuotas numéncas

12. Dernbar las barreras que impiden el sentimiento de orgullo que produce un trabajo

13. Establ_eéef in 'Qiéoroso programa de educacién y recntrenamiento.

14. Tomar medidas para lograr la transformacién.

De acuerdo a los puntos anteriores, para Deming el instituir el liderazgo en la cultura

empleados es de suma importancia, ya que se asegura que las personas se

laboral de
1 ilosofia de la empresa y puedan desarrollar todo su potencial al

cién, y asi obtener mejores resultados y mayores ganancias.

1.2 EI liderazgo en la organizacion:

| El recurso humano constituye la base fundamental de toda organizacién. Dentro de

estos recursos estd uno que es escaso Y muy valioso: los lideres.

Las transformaciones aceleradas exigen renovar la concepcioén y estilos de liderazgo
por uno mas visionario, audaz, innovador e imaginativo, capaz de correr riesgos para
cumplir la misién organizacional. Se pretende un lider trensformacional, que pueda

conducir los procesos de cambio en las mismas organizaciones y en su entorno. Es un



liderazgo mias emprendedor e innovador, que tiene su centro y su fuerza clave en todos
los niveles de la organizacién, en el andlisis sistematico de los factores que determinan
una situaciéntb'para tomar decisiones acertadas con arreglo a las oportunidades, la

evaluacién de los riesgos y control de las amenazas.

1.2.1°C , pcién tradici 1 de liderazgo.

El lider tradicional es el que sabe y manda, da érdenes para que otros las obedezcan.
Este tipo de liderazgo se produce dentro de un retraso educativo y cultural, cuando se
carécia de los conocimientos y la informacién para formar criterios propios sobre las
distintas situaciones principalmente de los asuntos politicos, del estado, la economia, el
podei‘ 'y 1a sociedad. Dentro de esta antigua concepcién, el liderazgo es la habilidad y 1a
capacidad de individuos excepcionales, dotados dc carisma, que los capacita para

dominar e influir en las personas, & 1632

1.2.2 Nucvo concepto dc liderazgo.

Es el desarrolio de un sistema completo de expectativas, capacidades y habilidades
que permite identificar, descubrir, utilizar, potenciar y estimular al maximo la fortaleza y
la energia de todos los recursos humanos de la organizacién, elevando el punto de mira
de las personas hacia los objetivos y metas planificadas mas exigentes, que incrementa la
productividad, la creatividad y la innovaciéon del trabajo, para lograr el éxito
organizacional y la satisfaccién de las necesidades de los individuos. El sistema de
liderazgo organizacional funciona como un conjunto de relaciones de liderazgo y de
lideres, que se dividen el trabajo en los distintos niveles, unidades, programas y proyectos

de una organizacién, por medio de las que se busca el logro de objetivos y metas.> ¢




1.2.3 El liderazgo como funcién dentro de la organizacién.
Conforme se consolida la teoria de la administracién y de las organizaciones,
actualmente, ha cobrado fuerza el estudio del liderazgo como una funcién dentro de la

organizacién.®

Esta perspectiva no enfatiza las caracteristicas ni el comportamiento del lider, sino
“las circunstancias sobre las cuales grupos de personas integran y organizan sus
actividades hacia objetivos, y sobre la funcién del liderazgo se analizan los términos para

lograr ‘una relacién dinamica,” ”*#

Seglin esta perspectiva el lider es resultado de las necesidades de un grupo.
Operacionalmente, un grupo tiende a actuar o hablar a través de uno de sus miembros.
Cuando todos tratan de hacerlo simultineamente el resultado por lo general es confuso o

ambiguo.®

La necesidad de un lider es evidente y real, y ésta aumenta conforme los objetivos del
grupo son mas complejos y amplios. Por ello, para organizarse y actuar como una unidad,
los miembros de un grupo eligen a un lider. Este individuo es un instrumento del grupo
para lograr sus objetivos ¥ sus habilidades personales son valoradas en la medida que le

son utiles al grupo.

El lider no lo es por su capacidad o habilidad en si mismas, sino porque estas
caracteristicas son percibidas por el grupo como las necesarias para lograr el objetivo. Por

1o tanto, el lider tiene que ser analizado en términos de o funcién dentro del grupo.

El lider se diferencia de los demdas miembros de un grupo o de la sociedad por ¢jercer

mayor influencia en las actividades y en la organizacién de éstas.

FA.L}.‘:.- LE UiGEN




El lider adqunere status al lograr que el grupo o la comunidad logren sus metas. Su
apoyo resulta’ en que consxgue para los mlembros de su grupo, comunidad o sociedad mas

que nlnguna Otl"a persona s’

‘El I‘f“def iiqné 'le;é'disiribuir el poder y la responsabilidad entre los miembros de su

gmpo..Est distribucién juega un papel importante en la toma de decisiones y, por lo

tant‘o,':ium ién'en’el apoyo que el grupo le otorga.

Como el liderazgo estd en funcién del grupo, es importante analizar no sélo las
caracterisucas de éste sino también el contexto en el que el grupo se desenvuelve. Pues se
considera que estas caracteristicas determinan quién se convertira en el lider del grupo.
Se ha encontrado que un individuo que destaca como un lider en una organizacién
constitucional no necesariamente destaca en una situacidén democritica, menos
estructurada, '+ 2!-2%

Dependiendo si la situacién requiere accion rapida ¢ inmediata o permite deliberacion

¥ planeacién, los liderazgos pueden caer en personas diferentes.

En sintesis, “el lider es un producto no de sus caracteristicas, sino de sus relaciones

funcionales con individuos especificos en una situacién especifica.” 1o

A\.}nqué todavia se cree que hay lideres natos, a partir del estudio del liderazgo dentro
de la perspebtiva se fundamenta la posicion de que se pueden crear lideres, con solo
reforzar aquellas habilidades de liderazgo necesarias para una organizacién o situacién

especifica.




1.2.4 El poder del lidcrazgo.

El poder de un lider también emana del control del medio que los otros miembros del

grupo desean o necesitan para satisfacer alguna necesidad. 3.12

El poder de un lider también emana del control del medio que los otros miembros del

grupo desean o necesitan para satisfacer alguna necesidad.

¢Cuiles son estos medios? Son de los mas diversos, van desde la posicién o incluso,
monopolio . de recursos . econémicos hasta algun conocimiento particular. “Dicho poder
puede ser: usado por un'individuo ya sea para reducir los medios de otros individuos
(castxgar), o aumentar sus medios (premiar) hasta el fin Gltimo inducir a cstos otros

individuos’ para

que_los provean con los medios para la satisfacciéon de sus propias

nece5|dndes .

Mientras los‘ ihiembros del grupo crean que el lider es el mejor medio disponible para

conseguir- sus objeu vos, 1o sostendrén en esa posicién, siempre y cuando sientan que éste

les estd dando més de lo que ellos aportan.

Todo ‘l[;iér, ‘cualquiera que sean sus objetivos personales, debe ser util a sus

seguidores, o no serd lider.

En Ia medida en que ¢l atienda el bienestar de sus seguidores, los perdera. Pero si en
Ia bﬁsqucdd'del bienestar de sus seguidores, ¢l ignora el bienestar de la sociedad en su
conjunto, lo mas probable es que lleve a su grupo a chocar con el grupo de la sociedad,

haciendo mds costoso a sus seguidores apoyarlo.



1.2.5 Los objetivos en ¢l liderazgo.

El principal objetivo es orientar el pensamiento de cada uno de los seguidores y det
grupo en general. Las metas deben instaurar el espfritu del grupo que promueva a los
miembros del mismo, no sélo para cumplir con sus deberes, sino para hacerlo mas all4 de

"lo esperado.

El mundo no es de improvisacion, es de planeacion, se requiere determinar objetivos

y metas a alcanzar para lograr el éxito.

Segl’m Douglus Mecgregor,** los supuestos de un lider sobre la naturaleza humana
influyen en los enfoques del liderazgo. Los administradores parten de suposiciones
contrarias acerca de los trabajadores. Los lideres autocriticos y participativos ven a las
persbnas de manera diferente. Esta diferencia de percepciones es la base de la explicacién
del estilo de liderazgo segin la teoria X y teoria Y. Douglas Mcgregor investigé las
diferencias para ayudar a los administradores a examinar de manecra critica sus supuestos
sobre los trabajadores. La teoria X y la teoria Y forman parte de los fundamentos del

enfoque de las relaciones humanas para la administracion.

Aun cuando en la actualidad la teoria X y la teoria Y se mencionan cada vez menos
en la literatura, sus ideas conservan su importancia. Muchos lideres y administradores se
detienen phm examinar sus supuestos sobre los miembros del grupo, a efecto de
administrar con mayor eficacia. Por otra parte, los lideres y administradores que no
evalian ‘sus supuestos cometen errores cuando intentan guiar a otros. Por ejemplo, un
administrador supone, equivocadamente, que todos los miembros del grupo se sienten

motivados, en primera instancia, por ¢l dinero. (Tabla I) %2326

** Douglas McGregor de i del premio ige). escribié sobre Ia superacion personal de los
individuos. Obra “The Human Side Of Enterprise* (McGraw-11ill, 1960), lambién cs creador del modelo de 1os fecursos humanos.
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Tabla 1. Supucstos tecoria X y teoria Y

TeoriaX y teoriayY

Supucstos de la teoria X. Los administradores que
aceptan la teorfa X piensan que :

1. A la persona promedio no le gusta trabajar y
que de ser posible, evitara hacerlo.

2. En razén de este desagrado por trabajar, la
mayoria de las personas son objeto de
coaccién, control, direccién o amenazas de
sanciones con el propésito de conseguir que
realicen el esfuerzo sufici para al

Supuestos de la teoria Y. Los administradores que
aceptan la teoria Y estudian la situacién para saber
qué tipo de personas supervisan.

1. Para el ser humano, el esfuerzo fisico y mental
que sc invierte en el trabajo es algo natural
como el juego y el descanso.

2. Las personas s¢ controlaran y dirigirdn solas

para alcanzar los objetivos que han asumido.

3. El compromiso con los objetivos esta

relaci do con los premios que generan sus

los objetivos de la organizacién,

3. El empleado promedio prefiere que le dirifan,
evade la responsabilidad, tienen relativamente
poca ambicién ¥ concede gran valor a la
seguridad.

»

logros.

La persona promedio aprende dadas las
circunstancias adecuadas, no sélo a aceptar su
responsabilidad sino también a buscarla.

5. Muchos empleados ticnen capacidad para

aplicar un alto grado de imaginacién, ingenio
y creatividad para resolver los problemas de la
organizacién,

En las condiciones actuales de la vida
industrial, la persona promedio solo usa una
parte de su potencial intelectual.

Estos supuestos de la teoria “X” y la teoria “Y” van muy de la mano de la cultura

mexicana. En los Gltimos afios se ha reconsiderado el que los empleados se sientan

comodos y seguros fisicamente hablando, que es un factor muy importante para su buen

desempeiio dentro del trabajo.

Es dificil decir. que los mexicanos caemos en una teoria u otra, pero lo que si se

puede determinar es que.la sociedad mexicana tiene como tal caracteristicas particulares

que proponen .diferentes.  estimulos para provocar un cambio en el liderazgo y la

motivacion.




En las empresas farmacéuticas mexicanas el liderazgo es considerado como pieza

clave en los cursos de administracién impartidos a jefes o supervisores dentro de la

organizacién. '°

En un laboratorio farmacéutico de México se impartié un curso de habilidades

gerenciales a jefes y supervisores, y entre los puntos mas importantes se consideran las

diferencias entre un lider y un no lider. (Tabla II)

Tabla I1. Diferencias entre un lider y un no lider. ">
LIDERAZGO
LIDER NO LIDER
v~ Sc ocupa de toda suerte de labores. * Elude todas las actividades que no le gustan
v~ Un entrenador que apela a lo mejor de cada |* No se deja ver, da érdenes al personal y
persona, puertas abiertas, resuelve espera que se cumplan.
problemas, da consejos.
v Piensa cémo hacer mas productiva a la|x Pienéa en ventajas personales y en qué
gente, se centra en las metas de la empresa, opinan de ¢l los demas.
¢n como premiar a su gente.
v Se siente a sus anchas en el lugar de su|* Se siente a disgusto con su gente. .
gente.
v “AYLO” (Administra Yendo de un Lado a|{* No administra el “AYLO”
Ouro).
v Monitorea y supervisa las actividades de|* No monitorea ni supervisa las actividades
sus subordinados en sus dreas de trabajo. de sus subordinados en sus dreas de trabajo.
v’ Convive con la gente, sabe escuchar y|* No convive con la gente, no sabe escuchar y
siempre estd disponible. nunca esta disponible.
v Justo y humilde. % Justo hacia la cumbre, explota al resto, °
arrogante,
v » Escurridizo, solo cuando estan de por medio

Vigoroso, Persistente, enfrenta problemas




desagradables.
Simplifica: (hace que: las cosas’ se vean
fécnles) .

Tolerante ante el desacuerdo ableno.

Sus convxcc o

Delegn trabaJos tomles |mporumtes )
Da crédito.a los demés
Da Yy

frecuenlememe acude al smo del problemu

retroahmentacxdn honesta
para uyudur :

Respeta a toda'la ‘geme’.

Prefiere cara a‘ct‘u'a, no memorandos

Consistente y coherente en sus actos

Planea y actiia trabajando en equipo.
Cumple sus promesas.

Hasta el punto de “monomania”™ se centra
en los valores de la empresa, siendo ésta la

nimero uno.

-

»

x

x

x

sus valores es persistente.

Complica las cosas (hace que se vean
dificiles).

No respeta los puntos de vista de los demas.

“Titubea a la hora de tomar decisiones.

No apoya las decisiones de sus
subordinados porque no confia en ellos.
Se reserva todas las decisiones finales

Se atribuye todo el crédito

No da retroalimentacién honesta y
frecuentemente no acude no acude al sitio
del problema para ayudar.

Para ¢l la mayoria de los colaboradores, son
a su juicio, perezosos e incompetentes
Prefiere los largos memorandos
Impredecible: nadie sabe cémo vaa
responder

Es apaga fuegos: improvisa, se equivoca
No cumple lo que promete

Su yo es el numero uno.

El liderazgo de una persona o un jefe dentro de la empresa puede ser muy variado,

cada uno tiene sus problemas y ventajas. (Tabla III)




Tabla I11. Estilos de liderazgo. > ¢

ESTILO DESARROLLO PROBLEMAS VENTAJAS
Pierde el control.
El problema se torna R
. Hace algo que no en crisis, PPN
EVASOR soluciona el problema o El personal se queda * h;ct)i:-equxgm ‘may:qr )
no hace nada. sin apoyo. estuerzo. L ;
El resultado del drea .
no es positivo.
No tiene el control sobre Pierde el control
si mismo y confronta al Discute con el Y
subordinado de una subordinado = Satisfaccién por:
ABATIDOR manera agresiva y El personal pierde manifestar lo que se
amenazadora, o intenta motivaciones desca.
responsabilizar a otra Los resultados del
persona. arca no son positivos
Termina perdiendo cl
control.
Presenta una imagen
Lisonjea al subordinado; personal abatida.
ADULADOR lo halaga y hace que se Provoca irritacion en * Funciona por algiin
sienta bien para que éste los subordinados tiempo.
haga el trabajo. después de algan
ticmpo.
Termina fracasando.
f::se:?chﬂs su'l:::;lm::;:‘? = Se ven los resultados
CONTROLADOR |apoyo segun su punto de Puede llevar ui " Se fon;na un clima de
4 vista, y persiste con estos is d ¢ n poco onla.
ENFOCADOR para que él vea las cosas mas e tiempo. * Mantiene I-II:I'COI'“.l'D]
desde un punto de vista al que_lamblen €s
nuevo. sometido.
Da al subordinado Ia - Lols p.roblema‘s se
MODERADOR responsabilidad de ??cli.llcmnz:n mas
ENTRE LAS presentar sus ideas sobre Puede llevar un poco - 130 pr:loc\?oz;l
PARTES la situacién y entonces mas de tiempo. confusién y/o

llega a la solucién del
problema.

conflicto.
Sc ven resultados.

TR




1.3 Moetivacién.

La motivacién representa algo semejante a un motor que impulsa el organismo, por
lo tanto es extraordinariamente importante conocer los resortes que mueven a la accién
humana; esto constituye 'un as'beétb vital por que de dicha manera el administrador puede
actuar manejando estos elementos a fin de que su organizacién funcione madas

adecuadamente y los mlembros de ésta se sientan mas satisfechos, 2- % 25.29

Es el procéSo de ;l:xliltiplicar la intensidad con la que una persona desca algo por la
prol?abi!idafl'de'éueféiena accién le permita alcanzarlo, asi como la disposicién para
desan‘ollar‘éltéé niveles de esfuerzo para satisfacer algunas necesidades individuales. Si
blen la mouvaclén general se refiere al esfuerzo por alcanzar cualquier meta existen tres

elcmentos clave que son el esfuerzo, metas organizacionales y necesidades.

:Los motivos que tenga el individuo para desarrollarse proporcionan una explicacion
de sus actuaciones y la demostracién de sus actitudes en el trabajo: por lo que se puede
decir que Ia conducta del hombre estd directamente relacionada con la motivacién que
tenga dentro de si, desarrollada a través de los demas.

La motivacién presenta 2 aspectos importantes: 2%-3¢

e - El subjetivo, que como lo indica, depende del individuo en si y se puede identificar
como una necesidad, impulso o deseo.

e El objetivo que estd fuera del individuo y se puede llamar incentivo o finalidad.

Para que exista una situacién de motivacién, €s necesario que el incentivo satisfaga
una necesidad, de tal manera, que desaparezca como necesidad no lograda. Esta es una
situacién compleja ya que tanto las necesidades como los incentivos o satisfactores varian
de un momento a otro y también depende de un individuo a otro.

Para que la motivacién sea positiva, es indispensable un incentivo adecuado, y es

necesario que estén dentro de los margenes que den satisfaccion. Por su naturaleza los

16




incentivos pueden ser reales o sustitutivos; los primeros son aquellos que satisfacen
directamente las necesndades vy los segundos las satisfacen de una forma mdu-ecta

Por su apllcacnén los mcenuvos pueden ser positivos y ncgatlvos, los prlmeros txenen

fuerza atmyente y producen placer' los segundos, teniendo como- eJemplo ‘e. casugo,

producen una satisfaccién desfavorable y poco atrayente, por mledo"

situacion de' sancién. Por lo tanto se puede decir que la mouvaclén Se relaéiona

estrechamente con las necesidades humanas, cuya conducta es mouvada por necesxdades

basicas y universales que requieren satisfaccién.

El elemento esfuerzo es una medida de la intensidad, cuando alguien estd motivado
se esfuerza mas. Una necesidad significa cierto estado interno que hace que determinados
efectos sean atractivos. Una necesidad no satisfecha provoca tensién que estimula los
impulsos dentro de un individuo. Motivar es un proceso administrativo que consiste en
influir en la conducta de las personas, basados en el conocimiento de ‘““qué hace que la

gente funcione™

El contenido de una teoria de la motivacién nos sirve para entender el mundo del
desempeiio dindmico en el cual operan las organizaciones, describiendo a los gerentes y

los empleados que participan en ellas todos los dias.

Los gerentes y los investigadores de la administracién llevan mucho tiempo
suponiendo que las metas de las organizaciones son inalcanzables, a menos de que exista

un compromiso permanente de los miembros de la organizacién.

Los supuestos basicos de los procesos de motivacion en las organizaciones
comprenden por regla general, que la motivacién es algo bueno, que es pasajero y escasea
en las organizaciones. La practica y las investigaciones modernas de la administracion
sefialan a la motivacién como factor clave que los gerentes pueden incorporar en las

relaciones de trabajo que crean y supervisan.

Existen muchas teorias de la motivacién. Cada una pretende describir qué son los

humanos y qué pueden llegar a ser.




1.3.1 Teorias de la motivacion

Las tres teorias fundamentales de la motivacién se resumen en la siguiente tabla

(Tabla IV)

Tabla IV. Teorias fundamentales de Ia motivacién. 3!

Modelo Tradicional

Modelo de las relaciones
humanas

Modclo de los recursos
humanos

Supucstos

1. El trabajo es inherentemente
desagradable para la mayor parte
de las personas.

1. Las personas se quicren sentir utiles e
importantes.

1. El b no es inhe
desagradable. Las personas quicren
conmbulr con metas que tengan

2. Las p quleren per ¥y ser ¥ que hayan contribuido a
2. Lo que hacen es r idas como id . establecer.
impontante que lo que ganan por
hacerlo. 3. Estas necesidades son més | 2. La mayor parte dec las personas
importantes que el dincro en la| pueden cjercer mucha mas
3. Pocas personas qulcren o | motivacién de las personas para que | creatividad, autodireccién y control
P que j de si mismas que la que exigen sus
requieren creatividad auto- trabajos presentes.

direceién o control de si mismas.

Politicas

1. El gerentc debe supervisar y
controlar, cstrechamente, a los
subordinados.

2. El gerente debe descompo-
ner las tarcas en operaciones
sencillas repetitivas, ficiles de

1. El gerente debe hacer que cada
trabajador se sienta util ¢ importante.

2. El gcrentc debc mantener informados
a los mos  y sus
objeciones o planes.

I. El gerentc debe aprovechar los
recursos humanos subutilizados.

2. El gercnte debe crear un ambicnte
en el que todos los miembros puedan
contribuir al maximo de su capacidad.

aprender. 3. EI gerente debe pcrmmr que los|3. E! gerente debe fomentar la
no: cierta | participacion plena en todas las
3. El gerente debc eslublecer di 16 Yy en i importantes, ampliando
rutinas y il rutinarias. la di i6n y el
laborales delallndos y aplicarlos o} de los tead:
con justicia y decision.
Expectativas

1. Las personas pueden tolerar (1. Compartir informacién con los La cxpansubn dc la influencia, la
¢l trabajo si cl 1do es di balternos c invol los en ién y el comrol de Jos
y el jefe es justo. decisiones runnarms i 4 sus baltemos rd en mejoras

idad i de pert ia y|di en la eficiencia de las
2. Si las tareas son lo bastante | sentirse importantes. operaciones.
simples y si las personas estan
sujetas a un control estrecho, | 2.- La sati de estas idades | 2. La isfaccién en cl trabajo puede
produciran de acuerdo con las|mejoraréd ¢l estado de 4dnimo y [ mejorar como “producto derivado” de

normas establecidas.

disminuira la oposicién a Ia autoridad
formal; los subordinados ‘‘cooperarin
voluntariamente™.

que los subordinados
plenamente sus recursos.

usen




‘Una de las teorias mas importantes y de una mayor tradicién en las investigaciones
sobré motivacién es la 'itéoriu de las necesidades, en esta se concentra todo aquello que
requieren.las. personas’ para llevar vidas gratificantes. En la prictica la teoria de las

necesidades trata de la parte que tiene el trabajo en la satisfaccion de dichas necesidades.

De: actierdo con: la‘teorfa de las necesidades, una persona estd motivada cuando
todavia’ no" ha* alcanzado ciertos grados de satisfaccién en su vida. Una necesidad

satisfecha no es motivadora.

Qufz"x la.teoria de las necesidades de Maslow*** es la que mayor atencién ha recibido
por“los gerentes. Maslow consideraba que la motivacién humana constituia una jerarquia
de cinco necesidades, desde las necesidades fisiologicas béasicas hasta las necesidades

mis altas de realizacién personal. (Fig. 1) 3 7- 252831

Fig. 1. Pirdmidc de Maslow que representa la jerarquia de las necesidades.

T de Autorr

Necesidades de estima

/ \m idad de per
/ \Necesldadcs de seguridad
/ \ Necesidades fisiolégicas

Segiin Maslow, las personas tendran motivos para satisfacer cualesquiera de las

necesidades que les resulten mas predominantes, o poderosas, en un momento dado. EJ

predominio de una necesidad dependera de Ia situacion presente de la persona y de sus

*** Abraham, Maslow. Creador de 1a ji ia de las id P io por primera vez en su obea “Afotivation and Personaliry
(New York, Harper & Row, 1964)




experiencias recientes. A partir de las necesidades fisicas que son las basicas, se debe ir
satisfaciendo cada necesidad, antes de que las personas descen satisfacer la necesidad del

siguiente nivel superior.

Las necesidades fisiolégicas y de seguridad son inherentes al ser humano dado su
naturﬂleza; y sbn primordiales para pretender cubrir las siguientes necesidades de la
pirdmide. Cada persona dentro de su ambito laboral tendra la necesidad de cubrir esas
necesidades, como comenta Maslow “el orden en que el hombre trata de satisfacer estas
necesidades puede cambiar y a veces aun las bdsicas se postergan por satisfacer alguna
meta superior”.®

La persona se sentira motivada dependiendo de la meta deseada dentro de la empresa
y la necesidad que ésta llegue a cubrir; esta motivacién se pueden dividir en: motivacién
de logro y motivacién de poder. A continuacién se consideran las caracteristicas de estos

tipos de motivacién.
1.3.2 Caracteristicas de la persona con motivacién de logro.

v Acepta tanto el éxito como el fracaso de lo que se hace.
+~ Le gusta tomar riesgos moderados, no le gustan los obsticulos excesivos ni las tareas
demasiado ficiles.

v Quiere saber el resultado de sus esfuerzos.

v Tiende a persistir frente a la adversidad.

v* Aprendec de sus errores y fracasos.

v Es innovador y creativo

v Cada tarea del presente la toma como preparacion para el futuro (aunque sea
insignificante).

v Es activo, inquieto y con iniciativa. R

v Es flexible.
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« Tan pronto como ha logrado una meta pone su vista en otra mas dificil.

v Es enérgico, luchador, busca y disfruta el desafio.

1.3.3 Caracteristica de la persona con motivacién de poder.

Desea causar impacto, ser grande, ser importante y ser influyente.

" Tiende a adquirir simbolos de prestigio: Auto, ropa, accesorios etc.
Lucha por manejar a los demas.
Es narcisista, es sensible a cualquier cosa que dafie el amor que siente por si mismo.

Es improductivo para los demas, es productivo para si mismo.

A S N R

Le es insoportable pensar que puede fracasar, no admite sus errores.

1.4 Productividad

Existe una situacién dificil con relacién al mejoramiento de la productividad de la J
que se han percatado tanto economistas, ejecutivos, propictarios de pequefias empresas y ‘
académicos. El descenso en el crecimiento de la productividad, es un problema ;

econdémico en los ultimos aiios, tan solo relacionado con otros problemas de interés como

es la inflacién.’ La preocupacion por la tasa de crecimiento de la productividad puede ser |
una fuente de incremento en nuestra calidad de vida ¥y una dc las claves para la reduccién
1

dela inflat:i('Sx'x".::V'J 3

Esto es, si el crecimiento en el producto real se considera esta formado por dos

partes, aquella debida al crecimiento en la productividad, y otra al producto.

i
i
1

En nuestro momento histérico, la demanda de las empresas mexicanas se orienta




hacia una rnayor conciencia de su vocacién productiva. Hoy en dia la globahzac:én
écondmica pone de’ ranifiesto la movilidad del capital como elemento .necesario’ del

esfuerzo empresanal lo que lleva a cémo ser més productivos y lograr hacer mids con

menos. ..
Solo’;e la'niédida en que la organizacién empresarial es productiva, es capaz de
sausfacer as necesxdades de la sociedad, los empleados, proveedores, clientes y

fundamental de 1a capacidad y del éxito empresarial.

Dad su’cardcter econémico, la productividad es medible en forma cuantitativa y esto
facilitavcéndg‘:’e‘xv' la importancia que puede tener cada equipo de trabajo, y conocer la
contribucién:.a la rentabilidad de cada parte de la empresa. Por lo tanto se puede decir,
que se entiende por productividad a la medicién de eficiencia y calidad: siendo la calidad
el grado en el cual un producto o servicio se ajusta a un conjunto de requerimientos. Y
ceficiencia es la cz;pacidud de tratar de alcanzar los objetivos con los menores recursos

posibles.
Por lo tanto, se entiende por productividad a la relacidn:

Productos (Ventas, costos, ctc.)

PRODUCTIVIDAD =
Recursos para Insumos o recursos
producir el producto +  para la correccién de
€ITores

En el entorno nacional, el reto fundamental se expresa en términos de velocidad de
cambio. Dichos cambios consisten en que se modifiquen las actitudes para poder

integrarse al ritmo de la modernidad.

TRTE '-7".,'[

FALLE Lo cavualN




1.5 El Quimico Far éuti lider en la ind ia far cutica

Uno de los aspectos basicos que el quimico farmacdéutico debe cuestionarse en todo
momento son los valores personales que sustenta, que dan sentido y coherencia en su vida
laboral. Asi como las industrias tienen ciertos valores estratégicos que son eje de su
misién y politica, el lider en este caso el quimico farmacéutico debe tener valores

similares a clla.

El lider en todo momento es expresién de sus ideales. Si el quimico Farmacéutico
quiere ser congruente consigo mismo debera luchar por que los ideales que sostiene se
vean plasmados en acciones concretas que influencien las condiciones del entorno en que
se desenvuelve, En este caso, esas acciones se traducirdn en la aplicacién de medidas que
incrementen la productividad de la empresa, donde las decisiones que esté en posicién de
tomar, seran de suma importancia. Si no estd en sus manos el decidir directamente las
acciones que puedan solucionar el problema, si puedc, sin embargo, contactar a quien
esta en la capacidad de hacerlo y exponer la necesidad de dichos cambios. Es posible que
se encuentre con la diferencia ¢ incluso con la oposicién de quienes puedan implementar

las acciones, pero no por ello debe dejar de intentarlo. Abstenerse es no comprometerse.

El quimico farmacéutico en la industria tiene la opcion de decidirse a actuar y
realizar cambios en el medio donde se desenvuelve, pero por otro lado, si existe la
posibilidad, puede optar por colaborar en la industria que sea afin a sus valores donde
tendrd la oportunidad, de nuevo con base en su capacidad, de colocarse en puestos de
direccién y desde ahi tomar decisiones que convengan a la industria o compaiiia. Seria
una ventaja el que se colabore en la industria considerando de antemano los
conocimientos sobre los procesos farmacéuticos, es la accién en base a estos

conocimientos ¢ ideales lo que hara factible cl liderazgo del quimico farmacéutico.

Ser lider es actuar y comprometerse a la accidn, es tener una politica y actuar en

consecuencia a ella. Por lo expresado anteriormente el quimico farmacéutico tiene la
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opcion de decidirse. a actuar y realizar cambios en el medio donde se desenvuelve para

fomentar el lidékaz'gb de las personas de su alrededor y por lo tanto de la empresa misma.

Cuando ‘el quimico farmacéutico se conoce y reconoce sus valores dentro de la
empresa,’ puede aportar mds con su trabajo a la industria farmacéutica. Asi también para
las ehij:reSaASI existe una declaracién de principios, una misién fundada en determinados

valores que dan sentido y fundamento a su accién como corporaciones.

 Es con la misién de la empresa donde se establecen con claridad los propésitos a
alcanzar, esto permite al personal enfocar sus esfuerzos de manera que se sustente el

propésito general de la empresa.*®

Al comprender esto el quimico farmacéutico podra entender y apreciar esos valores
fundamentales de su empresa, se preocupard en consecuencia de que sean respetados y
que las acciones que sc¢ tomen, colaboren con la misién establecida. Por ello es
importante establecer sus propios valores pues de este modo se podra saber si existe
congruencia entre lo que se cree y aquello por lo cual laborari. Cuando asi sucede se
produce una sinergia ya que todas las personas enfocarin sus esfuerzos hacia metas
comunes y la misién se asumira no como algo que hay que cumplir sino como algo en lo

que se cree y se estd comprometido.

El liderazgo que podemos ejercer también es cultural y debemos comunicar y dar a
conocer nuestros valores no solo con quienes tengamos a nuestro cargo sino con nuestros
colaboradores y jefes. Si existe una coherencia entre la misién y los valores se

manifestara positivamente en el recurso mas valioso de la industria: el elemento humano.
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2. P1 i del Probl

Actualmentc, la globalizacién es un fenémeno que ha alcanzado a muchos paises y

por supuesto el nuestro; para mantener un nivel de competitividad, las empresas
- farrnacéullCas mexicanas recurren a las herramientas administrativas y empresariales que
promue\{an el desarrollo continuo de la empresa, ligado a una calidad extraordinaria de

productos y servicios.

iLa industria farmacéutica mexicana como las empresas del resto del mundo utiliza
herramientas gerenciales que permiten su desarrollo y competitividad, dos de ellas son: el
lidei‘azéb ¥ la motivacién, utilizadas para inspirar la mejora continua, mantener el

crecimiento de la empresa y el desarrollo de su personal.

Al aplicar las herramientas gerenciales ¥y en especifico el liderazgo y la motivacion,
una empresa puede competir con otras dentro y fuera del pais, y asi ligar estas dos

herramientas en la consecucién de las metas de la organizacién.

En este trabajo se presenta el uso de estas herramientas y los resultados obtenidos

(rentabilidad y competencia) en la industria farmacéutica nacional.

25

TEQIR MOV
FALLA Lo wsuGEN




3. Objetivos.

1. General.

e Comprobar la importancia del lidérazgo y la motivacién en la industria

farmacéutica en México.

2. Espcg(ﬁéos.

iderazgo:y la motivacién son herramientas gerenciales que

e -Demostrar queel

permiten la éompetmvidad.

- Es(nblyece'r'bl‘u ~rcinci6n entre el liderazgo y motivacién, que permite alcanzar la

mejora ‘continu# de la empresa y el personal.

26



4. Metodologia.

1. Revisién Bibliografica.
(Generalidades)

{

2. Influencia del liderazgo personal
- en la empresa.

{

3. Efecto de la motivacion en el
personal de la empresa.

{

4. Efecto de la motivacién en la
rentabilidad en la empresa.

{

5. Ventajas del liderazgo comercial
de la empresa.

!

6. Efectos del liderazgo tecnoldgico -
de la empresa.
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5. RESULTADOS Y ANALISIS.

La obtencién de informacién en las empresas no fue ficil, pues por razones de
politicas intermas se le considera confidencial.* Se consulto en 4 lugares, de los cuales

solo 2 proporcionaron la informacién condicional a respetar el anonimato

A continuacién se presentan los resultados obtenidos en una empresa farmacéutica

mexicana de prestigio:

.. Para' demostrar que el liderazgo y la motivacién son de gran importancia dentro de
cualquier organizacién, es necesario realizar evaluaciones periédicas a sus colaboradores

para determinar la situacién laboral en la que se encuentran.

‘Las evaluaciones al personal incluyen varios parimetros como son comunicacién
respeto, lealtad, innovacién y por supuesto el liderazgo y la motivacién, lo que ellos
llaman factores de éxito. Estas evaluaciones se complementan con las calificaciones de
sus objetivos de rendimiento. Para alcanzar las metas (objetivos) la motivacién es

indispensable.

Las cvaluaciones sirven ademas, para saber la situacidn rcal de cada persona y

determinar segtin sea el caso, la necesidad de implemeniar cursos de capacitacion.

En esta empresa farmacéutica, se observé que las evaluaciones realizadas a sus
colaboradores son una herramienta fundamental para obtener un desarrollo 6ptimo de la
empresa, ademds que abre todo un panorama para detectar sus puntos débiles o para

reforzar sus puntos fuertes.

* Aunquc tambicn hubo algunas en dondec estas i no se
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Las evaluaciones estan constituidas de la siguiente forma:

Todos y cada uno.de los colaboradores de la empresa son evaluados individualmente

ya sea por sus jefes inmediatos o.por, el depanamemo d‘e recursos humanos. Existen

muchas formas de evaluacnén y cadn' mpresa cuenta.con’ su proplo slstema, asf como la

dor. En‘ esta” empresa farmacéutica

La razén por la cua “se califica de esta forma, es para cerrar los rangos de calificacién

y ser mas estrictos, con la intencién de obtener calificaciones objetivas que ayuden a la

empresa a tomar decisiones correspondientes a sus intereses.

Las evaluaciones realizadas al personal dependen-del puesto que este desempeiie
dentro de la .empresa, pero todas tienen en comun, las evaluaciones de liderazgo y

motivacién.

Las evaluaciones llevan un orden especifico que van del micro al macro de la
empresa, esto es, se realizan evaluaciones individuales al personal, las calificaciones
individuales se agrupan para obtener una calificacién global del drea de trabajo o
departamento y a su vez se agrupan las calificaciones de las dreas y departamentos para

conocer la calificacién global de la empresa.

En estas evaluaciones se incluyen muchos parametros que ayudan a conocer la
situacién real del colaborador dentro de la empresa y de cédmo se desenvuelve dentro de

sus funciones, algunos de los parametros contemplados cn la evaluacién son:




Tabla V. Cuadro de calificaciones con frases descriptivas.

Excede Cumple No cumple
1. Calidad del trabajo. .
Considera precisién, minuciosidad y Preciso y Pocos errores, Trabajo
facilidad con la que su trabajo puede ser capaz. buena calidad. descuidado.
sepuido por otros.
2. Cantidad de trabajo. .Generalmente
Considerar la cantidad de trabajo y “ altos . Prsg‘;s;::cn ?:5::;:_225
prontitud con que lo termina. resultados. . g )
3. Confiabilidad. L .
Considerar si se puede tener confianza Cozno;:‘l g?;l:nte Confiable, Ixclgle;;::;ﬂ:o
cuando se le da una tarea. . " )
4. Conocimientos.
Considerar dominio de los requisitos del . . Mas que
cempleo obtenido por experienciay Sobresaliente. adecuado. Inadecuado.
educacidn, )
5. Interés e iniciativa. Requiere
Considerar cantidad de interés en la intglezz do. i;;:::ﬁzs’:s mucha
posicion y capacidad de pensar y actuar. : " direccién.
6. Cooperacion. Influencia

Considerar capacidad de llevarse bien
con los demas cumplir instrucciones.

favorable en
los colegas.

Se lleva bien

con los demas.

Indiferente.

7. Habilidad.

Muy buen

Considerar habilidad para gjecutar un conocimiento hal?illli‘:ir:\z Aprende
oficio distinto del propio y para aprender de otras Jdacy Ientamente.
meétodos nuevos. operaciones. conocimiento.

8. Relaciones publicas. Modelo Buena Conducta
Considerar conducta general en el oficio ejemplar para conducta y on u: Y
y fuera de él, como se refleja en las colegas y actitud en el a.ct;tu no
relaciones pablicas del departamento. publico. empleo. satisfactorias.

A continuacién se muestra un formato de evaluaciéon a colaboradores dentro de la

empresa.
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W~
Empresa “X“

sl
B,

Proceso de Administracién de Rendimiento

Informacion del empleado

del puesto o.

Lider

evaluacion

Nombre I Titulo I ‘ Empleado I
l del trabajo l

l Periodo de l Fecha

Objetivos de rendimiento

Los objetivos de rendimlento indican lo que se desea alcanzar. Sus objetivos deben estar allneados con los de la
empresa e incluir los requerimientos espacificos del puesato de trabajo y las del de
tener en cuenta los requisitos legales y comerciales de su area.

C cada objetivo de usando la si escala:
=> Excede = el rendimiento excede las i ta un alto en los demas
= Cumple = el i6 con las ¥ i
= No =el no con las

fue inferior al

Objetivos de rendimiento Periodo Evaluacién Comentarios

A mitad de ofio E c NC

Al final del afo NC

A mitad de afio NC

Al final del afio

]

NC

A mitad de aflo

m

NC

Al final del afio

A mitad de afio

Al final det afio

A mitad dc afio

Al final dcl afio

A mitad de aflo

a|mln|ln|ln| e

‘alololnlaloln|alo]n]o

Al final del afo

‘@

inc
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Empresa “X* w<@—u
Proceso de Administracion de Rendimiento !

Factores del Exito de la empresa

Los F. del Exito tas } y Valores C tidos plra lograr la estrategia de la

. LOS SUp: y trabajar en para la. de cada Factor del
Exito y comprendar también cudl es el nivel de rendimiento apropilado para lograr ese exlto Calmqua cada Factor det Exito
usando las definiciones y la escala de calificacion adjuntas. Para mayor informacion sobre los Factores del Exito de la

p N la de los
Calificacién de los Factores del Exito
Dominio = un punto fuerte evi esta un 0 en esta area

en esta area
oponunlaad de aprendizaje = area @ mejorar con un mayor deasarrolio y aprendizaje

Factores del Exito Periodo Evaluacién Comentarios
Demuestra Respeto e Integridad
Demucstra respeio hacia todas las personas; A mitad de afio D| E o
siguc las practicas comerciales, los valores
compartidos y a ¢tica de la empresa: demuestra Al finaldelafio | D | E o
temple de conviccién
Se Comunlcn Eficazmente A mitad de afio D|E o
i escucha y
vnlorn fas opiniones de los demas; comparte =
| opiniones v establece una comunicacion dirccta | Al finaldelafio | D ( E | O
Fomenta el Trabajo en Equipo
Fomenta Ja colaboracion c integracion cn su A mitad de afo pDlE o
cquipo; demuestra capacidad de trabajo en
equipo cn diversas circunstancias; resuclve .
de mancra afavordelos | Alfinaldelato | D | E | O
objctivos del prupo
Impulsa la lnnovacién y ta Toma de Riesgos . -
Asunx y hace fronie 8 los ricsgos; continusente busca A mitad de afio D|E [e)
12 mejor manera de satisfacer las necesidades del
cliente; cucstiona ¢l statu quo; picnsa de forma Al final del afo D|E o
innovadora
Obtiene la Leaitad del Cliente N
Enticnde las necesidades del cliente; aplica A mitaddcafio | D|E |. O
técnicas innovadoras para satisfacer los
requasitos actuales y futuros del cliente; busca la Al final del aflo D|E [e]
satisfaccion del cliente al 100%
Demuestra Liderazgo A mitad de afio DIE o
Establece una direccion clara; unos planes
coherentes con dicha direccion y cvalua el
progreso scgun tos planes Al final del afio Pl|E o
Desarrolla el Talento R R
C d con i tas A mitad de afio D{E}{ O
capacidades propias y ajcnas; motiva a los
demas para alcanzar un alio rendimiento y un Al final del afio D|E o
nnrendnul'e continuo
D del N i A mitad d E
Dcmucslra tcner una vmon global y buena mitad de afio b o
e juicio; bucna i .
para solucionar problemas y tomar decisiones Al finaldclafio | D | E {- O
Genera Valor Agregado A mitad de afio DlE o
Obticne
concentra en las -cl-v:d.d:s que generln vnlor Al final del afio ple o
Qtros: A mitad de afo D} E o
C de Neg unci
a su region (si corresponde) Al final del afio D | E o
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w
Empresa “X*“ -

Proceso de Administracién de Rendimiento

Comentarios acerca del rendimiento
Incluya sobre su el de

« —@—Z

Comentarios
del empleado

Comentarios
del Lider

Calificacién Total
Excede l:l Cumple D No cumple

Comentarios sobre la Di iéndela E i6

Comentarios
del Empleado

Comentarios
del Lider

Firmas
A mitad de afio
plead Fecha:
Lider: Fecha:
A fin de afio
Emblead Fecha:
Lider: Fecha:

I No olvide incluir su plan de desarrollo pars el préximo afio.

Plan de Desarrollo:

Cursos de Capacitacién:
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Al termino de la evaluacién se grafican las calificaciones globales de los
colaboradores, donde se pueden analizar los puntos débiles y los puntos fuertes. Asi se
obtiene informacién clara de cuales son los puntos que se necesita reafirmar y las

acciones correspondientes.

Fig. 2. Califi i final lobales r to a las categorias evaluadas.

12 P

F ‘ Calificaciones finales globales

calificacion

abcdefgh i j kI
Categorias evaluadas

En el caso particular del liderazpo y motivacion las evaluaciones correspondientes de
la empresa son importantes ya que en ella representa la situacién individuo-grupo y el
clima organizacional de la empresa, ya que de estos puntos se derivan algunas de las
funciones mas importantes, como puestos gerenciales de bajo y alto nivel, toma de
decisiones, entre otras; cémo poder cumplir metas establecidas y en ocasiones metas

emergentes.

Una calificacién alta de los colaboradores en las categorias evaluadas, implica que la
empresa ha cumplido con sus metas y objetivos, por lo cual la empresa también tiene una
calificacién global buena, considerando esto los colaboradores “empujan™ a la empresa

para obtener un liderazgo comercial dentro del mercado.

Si todos y cada uno de los colaboradores de la empresa en sus drecas cumplen con una

calificacién alta, la empresa podra aspirar también a un liderazgo comercial y
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tecnolégico. Estos dos tipos de liderazgo van de la mano ya que no se puede pretender ser

un lider comercial si no existe la tecnologia necesaria para serlo, y no se podria ser un

lider tecnoldgico sin un mercado que respalde las inversiones dentro de las empresas.

Mediante el liderazgo comercial de la empresa, se busca la ventaja competitiva en un

amplio segmento del mercado de la industria farmacéutica, provocando asi que mediante

las ventas, la empresa tenga liquidez, con el objeto de cumplir con las necesidades y

metas establecidas.

En Meéxico existe informacién periédica de la situaciéon de las empresas

farmacéuticas donde se presenta su participacién comercial en el mercado, asi como su

comportamiento frente a la competencia. (Tabla VI)

‘Tabla V1. Lideres corporativos y otras divisiones. (2002)

1 Pfizer&Phamacia 6 Bristol Myer Squlb 12 Merck Sharp Dohme
Pfizer Bms Antlinfeccloso Merck Sharp Dohme
Pharmacia Upjohn Mead Johnson Nutri 13 BayerCorp.

Searle Bms Sm Bayer
Parke Davis Bms Farma Cutter

2 Roche Corp. Bms Cardlovascular Ames
Roche Bristo! Myers Otc Bayer Diagnost.

3 Glaxosmithkiine Co Bristol 14 Senosiain
Glaxosmithkline Fa Mead Johnson Farma Senostain
Glaxosmithkline Po Squibb 15 Altana Pharma
Evans 7 Novartis Corp. Altana Pharma

4 Schering Plough C Novartis Pharma 16 Liny
Plough Sulpham Liliy
Essex Novartis Otc 17 Sanofi-Syntheilabo
White S Farma Ciba Vision Sanofi-Synthelabo
Scheramex Novartis Nutrition 18 Astrazeneca Corp.
Key Farma Novartis Otros Astrazeneca
Undra 8 Boehringer Ing.Co Mycofarmy Deift
Onco Biotec Sp Boehringer Ing Far 19 Merck
Scher.Plough Gener Boehringer Ing Otc Merck

5 Aventis Pharma 9 Home Products Corp 20 Nestie Co
Aventis Pharma Wyeth Nestie

Whitehall Robins Alcon
10 Janssen-Cilag Galderma
Janssen-Cilag 21 Sanfer Corp.
11 Abbott Sanfer
Abbott Homona

3s

22

23

26

26

Lab Grosaman

Lab Grossman
Liomont

Liomont

Schering Mexicana
Schering Mexicana
Armstrong
Armstrong

Stlanes Corp.
Sitanes

Berzelius

Cpm
Aplic.Techome Corp
Camot
Laboratorios A.F.
Aplic Tecnomedica:
Rimsa

Rimsa

Organon

Organon
Procter&Gamble Cot
Procter Gamble
Richardson Vicks

TF:QT::‘ [T
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El liderazgo comercial de cstas empresas y sus divisiones puede ser representado por

1a cantidad de unidades vendidas en el mercado o por su ganancia neta, en cualquiera que

sea esos datos indican el liderazgo alcanzado en el mercado y su comportamiento dentro

del mismo. En algunos casos indica también la situacidn actual dentro de una empresa.

Tabla VII. Top. 15 de lideres corporativos en ventas de unidades en el mercado
farmacéutico mexicano.

T Ao de Mercad |
(usd mm) 3,867 | 4,766 | 5,810 | 6,600 | 7,118 542
ranking Cambio en % 23.23 [ 21.92 [13.69 | 11.64 10.95
98 | 99 [00] 01 02" 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002° Monsual
2221 ] 1 PFIZER &PHARMACIA 7.03 | 7.40 | 7.79 | 8.03 | 7.99 B.24
[NERK 2 ROCHE CORP. 17 | 8.64 | 8.91 | 7.94 | 7.91 7.71
4| 3 ]2 3 | GLAXOSMITHKLINE CO 42 | 6.32 | 6.38 | 6.14 5.17 .76
71 6 |65 | 4 SCHERING PLOUGHCO | 4.86 | 4.83 | 5.18 | 6.70 5.98 XT
5 [ 4 | 4| 4 AVENTIS PHARMA 6.10 | 6.22 | 6.11 94 5.84 .80
3| 6 |8 [ BRISTOL MYER SQUIB__| 6.5 5.99 | 5.67 | 6.29 5.23 13
6177|717 NOVARTIS CORP. 4.96 | 4.86 | 4.87 | 4.86 | 502 10
8| B8i8|8 |8 BOEHRINGER ING.CO__| 4.69 | 4.66 | 4.68 | 4.72 | 4.52 4.40
9 | 9|91 9| 9 | HOME PRODUCTS CORP | 4.14 | 444 | 431 | 4.20 | 4.05 4.2
10 |10 [11]10] 10 JANSSEN-CILAG 4.08 | 3.86 | 3.79 | 3.75 | 3.78 3.7
A1 111011 11 ABBOTT 3.65 | 3.72 | 3.94 | 3.5 3.34 2.
16 | 15 |14 | 13 | 12 | MERCK SHARP DOHME | 2.05 | 2.04 | 2.35 | 2.67 89 3.
12 12 [12]12| 13 BAYER CORP. 3.34 | 3.11 | 298 | 2.01 X7 2.
14141514 | 14 ALTANA PHARMA 212 | 2.18 | 2.35 | 2.40 X 2.
13 (13 [13]/ 15[ 15 SENGSIAIN 2.56 | 2.43 | 2.47 | 2.38 4 2.4
WS
(U.S. Sep-02
* MAT Sep-02 DLLS

En la tabla VII se presentan las tendencias de liderazgo comercial de las empresas

farmacéuticas en México se representan anualmente para observar ¢l comportamiento,

aunque puede analizarse mensual, bimestral o en el periodo de tiempo que se desee. Para

fines de esta tesina se utilizo unicamente ¢! comportamicnto anual de las empresas.

También s¢ observa que ¢l comportamiento de las empresas en México es diferente con

respecto al comportamiento global (Tabla VIII). Es por cllo que su liderazgo comercial

¢n nuestro pais es solo una muestra de su liderazgo ¢jercido en el mercado internacional,
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¥y que ello habla de los manejos corporativos de las empresas asi como de sus politicas y

objetivos.

Tabla VIII. Top. 15 global de corporaciones Farmacéuticas.

ranking Tamaio de mercado 0536541.)2".‘
1 Pfizer 26.5
2 Glaxo Smith Kline 25.6
3 Mecerck & Co. (MSD) 18.8
4 Astra Zeneca 164
5 Johnson & Jonson 16.1
6 Bristol-Myerssquibb 15.6
7 Novartis 14.4
8 Aventis 13.0
9 Pharmacia 12.1
10 Abbott 11.2
11 Wyeth 11.0
12 Lilly 10.5
13 Roche 10.3
14 Schering Plough 8.5
15 Takeda 6.4

Para mantener un liderazgo comercial, todas las empresas farmacéuticas en México,
ticnen que desarrollarse y fomentar un liderazgo tecnolégico dentro de sus propias
empresas, para hacer frente a la fuerte competencia en el mercado. Este liderazgo
tecnolégico es impulsado por diferentes factores pero todos encaminados a lograr que la

empresa cuente con los recursos necesarios para su propio crecimiento.
Al contar la empresa con cquipo tecnoldgico de vanguardia, eleva los estdndares de

produccién y de calidad, que propicia que la empresa mantenga un liderazgo tecnolégico

sobre las otras empresas.
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También hay que considerar que una parte fundamental para ser un lider tecnolégico,
son las patentes con las que cuenta la empresa; estas provocarian que la empresa se
mantenga a la vanguardia con respecto a la competencia. Las patentes tanto de procesos y
de nuevas moléculas mantendran a la empresa con un liderazgo tecnolégico tal para
competir con otras empresas farmacéuticas, ya que el beneficio para la empresa se

observara en el lanzamiento de nuevos productos y servicios de alta calidad.

Ser un lider tecnolégico ocasionara que otras empresas tengan la necesidad de
superar o igualar la tecnologia empleada por el lider, para poder competir, quizas algunas
empresas dependiendo de su capacidad financiera puedan lograrlo, pero habra otras que
no puedan competir y quizas desaparezcan, creando asi oportunidades de mercado para

productos de la misma empresa lider e introducir al mercado sus medicamentos.

38




8. CONCLUSIONES.

El liderazgo y la motivacién son elementos de gran importancia en las relaciones
humanas y laborales pricticamente en todos los ambitos pero dentro de una empresa
farmacéutica constituyen el motor que mueve al ser humano y su potencial creativo, y
que conjuntamente con la comunicacién, influyen directamen.te en las actividades

productivas de la empresa.

Indudablemente . conocer -los beneficios que la aplicacién del liderazgo y la
motivacién del personal dentro de la empresa farmacéutica es de gran relevancia pues

influird notox‘iamenté en la productividad

Es iﬁxponghté comprender que el personal tiene que considerarse como recurso y no
como uﬁ”médid ‘para alcanzar las metas y objetivos; inclusive algunas empresas
consideran”al personal como colaboradores, y asi considerarse ellos se sientan parte del
proyecto.'Esv_necesario realizar evaluaciones periédicas al personal que permitan a la
empresa conocer su situacion y detectar los puntos débiles que afecten el entorno y el
clima organfmcional. De esta mancra serd posible ratificar o rectificar las estrategias de

la empresa.

Al parecer hace algunos afios el liderazgo y la motivaciéon no fue considerada como
primordial dentro de la industria farmacéutica de nuestro pais. Hasta hace poco las cosas
han venido cambiando y algunas empresas ya consideran estos puntos como vitales para

poder cumplir sus objetivos y lograr metas ¢cn comun.

Las evaluaciones periédicas del personal tienen que ser consideradas como parte del
programa de mejora continua de la empresa , ya que csto permitira que todos los
colaboradores se comprometan con los objctivos y metas de la organizacién y ofrezcan
un “plus™, como conseccucncia la productividad sera cada vez mejor. Estas evaluaciones

de liderazgo y motivacion daran pie a las capacitaciones requeridas por el personal. La
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capacitacién ‘tiene que ser considerada como una inversién, no como un gasto. Se
propone’ que estas evaluaciones periédicas se realicen con un intervalo de tres meses, ya
que con’ esto se busca que el personal se sienta a gusto dentro de Ja empresa y sienta que
la empresa se preocupa por él, con esto el empleado se sentird comprometido con la

empresa.

Muchas empresas se preocupan por preparar empleados en el aspecto técnico pero no
hay que olvidar su desarrollo humano; ya se ha comprobado que una persona que se
siente bien dentro de la empresa podra ofrecer mejor sus servicios y ser mas competitivo
en las tareas encomendadas. También es importante dar un seguimiento a los

considerados lideres y su manejo de grupo, motivacién etc.

El liderazgo y la motivacion no son herramientas que puedan utilizarse por separado,
se trata de dos herramientas que unidas pueden dar a la empresa grandes resultados y

poder aspirar a ser un lider comercial y tecndlogico, para hacer frente a la competencia.

Al considerarse todos los colaboradores como parte fundamental de la organizacién,
(esto es desde los obreros hasta puestos gerenciales) su trabajo dentro de ella sera de
mejor calidad, con lo cual las perdidas serin cada vez menores, abatiendo costos, la
empresa serda capaz de invertir en productos y servicios, adquirir nueva tecnologia ¢
invertir en nuevas estrategias de mercado, todo cllo para lograr un liderazgo comercial y

tecnologico.

Por lo tanto para que la organizacién pueda cumplir con su misidn, objetivos y
metas, es necesario tener bases sélidas, y esto solo se logra contando con el personal
motivado y lideres en lugares clave, aunado a sus conocimientos y experiencia e inculcar
en ellos el liderazgo y la motivacion. Solo asi la empresa podra aspirar a lograr ser un

lider comercial y tecnologico.
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