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Introducción. 

Es de conocimiento general que toda organización cuenta con dos recursos básicos 

para su crecimiento y desarrollo: el recurso humano y Ja tecnología. 

El recurso humano, es el encargado de participar_ en. _1~ :·Pr<:>~uctividad_ y calidad, 

proporcionando su esfuerzo, conocimientos y creativid~d~p~:qu_~--1~~-~ si~-l~m-Bs de trabajo 

funcionen adecuadamente y se puedan lograr JOs ·o_bj~Ú~~S'-'~<:~-~t~; '.~.:< · :· '-~' · 
- ':-{::·:· '·"·. ·.·.~:~~- ..... ~:/·:::·· 

Existen herramientas administrativas el liderazgo y;~~a.'.·~-~t}Y~~~~-~::·que·_~facilitaran la 

consolidación de una nueva cultura laboral, .deSaJ:r~l,1~~~-;fbájoJ;-un ·-·--enfoque de 

productividad, calidad y mejora continua, y su implemen~i:::ÍÓO:.e~-: ~da una de las áreas 

de la empresa, que la impulsará hacia un liderazgo comerci~I ~ t~6-~~-iÓgico. 

Este cambio requiere básicamente la participación de todas las personas de In 

organización, pero exige principalmente que Jos mandos medios y nitos se involucren en 

los procesos de liderazgo y motivación del personal. 

Por ello este trabajo pretende mostrar que a través de un camb~o en la cultura 

organizncional se fortalecerá la industria farmacéutica mexicana, implementando el 

liderazgo y la n1otivación como herramientas, JC!grando mejoras en Ja productividad, lo 

que puede llcvnr a la empresa a una posición de liderazgo comercial y tecnológico. 
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J. Fundamento Teórico. 

J.J La organización. 

Es el medio o instrumento que permite cumplir o lograr una determinada misión 

social, las personas pasan mientras que la organización permanece, en tanto su misión sea 

socialmente importante. 24.25.26 

Pnra que la organización se desarrolle adecuadamente se han implementado 

herramientas administrativas para asegurar el buen desempefio de la empresa y de sus 

empleados. En la actualidad y desde hace algunos afies ha tomado gran importancia el 

desarrollo de Jos empleados considerando el recurso humano como el más importante de 

los recursos para la empresa. No es de extrañarse que en la literatura el recurso humano 

tenga un papel preponderante para el funcionamiento de la organización, tanto así que 

Dcming• en sus principios de administración haya contemplado a las personas como 

parte fundamental en la estructura de In empresa. 24
• 

25
• 

26 

J.l.l Principios de administración de Dcming. 

Deming completa su obra estadística con principios administrativos a los que 

denominó los catorce puntos, los cuales son: 

1. Ser constante en el propósito de mejorar Jos productos y servicios. 

2. Adoptar la nueva filosofln. 

3. No depender más de inspección masiva. 

4. Acabar con la práctica de adjudicar contratos de comp~ basándose exclusivamente 

en el precio. 

W .Edwai-ds Dcming reconocido por su contribución en el resurgimiento de Japón dcsputs de la guerra, los catorce puntos 

aparecen en ''/mpro\>rmenl ofQ,,aluy anti p,oduc1ivl1y 71rTOugh Acll011 by Afana~~nl" Nntional Productivity Rcview 1 

(Invierno de 1981·1982). 



S. Mejorar continuamente y por siempre el sistema de producción y de servicio .. 

6. Instituir In capacitación en el trabajo. 

7. Instituir el liderazgo. 

8. Desterrar el temor .. 

9. Derribar las barreras que existen entre áreas y el stnff. 

1 O .. Elimi~ar sl~g¡ri~9 ~~~~-rtaciones y las metas para In fuerza laboral. 
< ,''." .'. .• :.·:· • •• ·.·.-.:.-. 

1 1 .. Eliminar c·uotas numéricas. 

12 .. DCrribar Jti<~~~~ qu~ impiden el sentimiento de orgullo que produce un trabajo 

bien hecho. 

13. Estable~el-;~.~iG,oroso programa de educación y recntrenamiento. 

14. Tomnr;.,edidns para lograr In transformación. 

Oc acuerdo a· los puntos anteriores9 para Deming el instituir el liderazgo en la cultura 

laboral de)OS effipteados es de suma importancia9 ya que se asegura que las personas se 

compromet~:Cór&·.ia-.-filosofia de la empresa y puedan desarrollar todo su potencial al 

servicio de·_·~~~or~~i~_ción9 y nsi obtener mejores resultados y mayores ganancias. 

1.2 El lidCi-;'..7.go en -,a.organización: 

El rec~o humano constituye la base fundamental de toda organización. Dentro de 

estos recursos eSi.á un~ que es escaso y muy valioso: los líderes. 

Las transfonnaciones aceleradas exigen renovar la concepción y estilos de liderazgo 

por uno n1ás visionario9 audaz9 innovador e imnginatiV09 capaz de correr riesgos para 

cumplir la misión organizacionaL Se pretende un líder transformacional .. que pueda 

conducir los procesos de cambio en las mismas organizaciones y en su entorno. Es un 
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liderazgo más emprendedor e innovador. que tiene su centro y su fuerza clave en todos 

los niveles dé la organización9 en el análisis sistemático de los factores que detenninan 

una situación para tomar decisiones acertadas con arreglo a las oportunidsides9 la 

evaluación de los riesgos y control de las amenazas. 

1.2.1 Concepción tradicional de liderazgo. 

El l!der tradicional es el que sabe y manda. da órdenes para que otros las obedezcan. 

Este tipo de liderazgo se produce dentro de un retraso educativo y cultural. cuando se 

carecía de los conocimientos y la infonna~ión para fonnar criterios propios sobre las 

distintas situaciones principalmente de los asuntos políticos9 del estado. Ja economía. el 

pode~ ·y In sociedad. Dentro de esta antigua concepción9 el liderazgo es la habilidad y la 

capacidad de individuos excepcionales. dotados de carisma. que los capacita para 

dominar e influir en las personas. 6
• 

16
• 

32 

1.2.2 Nuevo concepto de liderazgo. 

Es el desarrollo de un sistema completo de cxpcctntivas9 capacidades y habilidades 

que permite identificar9 descubrir9 utilizar. potenciar y estimular al máximo la fortaleza y 

la energía de todos los recursos hwnanos de la organización9 elevando el punto de mira 

de las personas hacia los objetivos y metas planificadas más cxigentes9 que incrementa la 

productividad. la creatividad y la innovación del trabajo9 para lograr el éxito 

organizacional y la satisfacción de las necesidades de los individuos. El sistema de 

liderazgo organizacionnl funciona como un conjunto de relaciones de liderazgo y de 

líderes. que se dividen el trabajo en los distintos niveles, unidades, programas y proyectos 

de una organización, por medio de las que se busca el logro de objetivos y metas.'· 6 
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1.2.3 El liderazgo como función dentro de la organización. 

Conforme se consolida Ja teoría de la administración y de las organizaciones,. 

actualmente, ha cobrado fuerza el estudio del liderazgo como una función dentro de la 

organización. 8 

Esta perspectiva no enfatiza las características ni el comportamiento del líder, sino 

••tas circunstancias sobre las cuales grupos de personas integran y organizan sus 

actividades hacia objetivos, y sobre Ja función del liderazgo se analizan Jos términos para 

lograr una relación dinámica." 7• 
8 

Según esta perspectiva el líder 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 simultáneamente el resultado por lo general es confuso o 

ambiguo.8 

La necesidad de un líder es evidente y real, y ésta aumenta conforme Jos objetivos del 

grupo son más complejos y amplios. Por ello, para organizarse y actuar como una unidad, 

los ~iembros de un grupo eligen a un líder. Este individuo es un instrumento del grupo 

para lograr sus objetivos y sus habilidades personales son valoradas en la medida que le 

son útiles al grupo. 

El líder no Jo es por su capacidad o habilidad en sí mismas, sino porque estas 

camcteriSticas son percibidas por el grupo como las necesarias para lograr el objetivo. Por 

to tanto, el líder tiene que ser analizado en términos de o función dentro del grupo. 

El líder se diferencia de los demás n1icmbros de un grupo o de la sociedad por ejercer 

mayor influencia en las actividades y en la organización de éstas. 
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El líder adquiere status al lograr que el grupo o la comunidad logren sus metas. Su 

apoyo resultacen qúe ConSigue para Iris miembros de su grupo, comunidad o sociedad más 

que ninguna otra persona. 35 

El lÍder iiene que· distribuir el poder y la responsabilidad entre los miembros de su 

gru~o. Es~a:· .. :di~trlbüción juega un papel importante en la toma de decisiones y, por lo 

tanto~:mmhién·~~ e1 apoyo que el grupo le otorga. 

~orno el liderazgo está en función del grupo, es importante analizar no sólo las 

caraCterísticas de éste sino tmnbién el contexto en el que el grupo se desenvuelve. Pues se 

considera que estas características determinan quién se convertirá en el líder del grupo. 

Se ha encontrado que un individuo que destaca como un líder en una organización 

constitucional no necesariamente destaca en una situación democrática, menos 

estructurada. 1• 
21

• 
25 

Dependiendo si la situación requiere acción rápida e inmediata o permite deliberación 

y planeación, los liderazgos pueden caer en personas diferentes. 

En síntesis, ... el líder es un producto no de sus características, sino de sus relaciones 

func_i.onale~· ~~-~individuos específicos en una situación específica." 16 

Aunque todavía se cree que hay líderes natos, a partir del estudio del liderazgo dentro 

de Ja perspectiva se fundamenta la posición de que se pueden crear líderes, con solo 

reforzar aquellas habilidades de liderazgo necesarias para una organización o situación 

especifica. 
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1.2.4 El poder del liderazgo. 

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

grupo desean o necesitan para satisfacer alguna necesidad. 

¿Cuáles son _estos medios? Son de los más diversos, van desde Ja posición o incluso, 

monopolio. de. recursos económicos hasta algún conocimiento particular. ºDicho poder 

puede ser Usa'do.pol- un·.individuo ya sea para reducir los medios de otros individuos 

(castigar), ~º· aum~~~." sus medios (premiar) hasta el fin último inducir a estos otros 

individuOs- paro _que.-·los provean con los medios para la satisfacción de sus propias 

necesid.ndes"" .. -

Mientras los Dii~ínbros del grupo crean que el líder es el mejor medio disponible para 

conseguir sus obj~liyos,. lo sostendrán en esa posición9 siempre y cuando sientan que éste 

les está dando máS dé Jo que ellos aportan. 

Todo · 1!~e~,. : cualquiera que sean sus objetivos pcrsonales9 debe ser útil a sus 

seguidores,. o no será líder. 

En la medida en que él atienda el bienestar de sus seguidores9 los perderá. Pero si en 

la búsqucdO: del bienestar de sus seguidores9 él ignora el bienestar de la sociedad en su 

conjunto. lo más probable es que lleve a su grupo a chocar con el grupo de la sociedad9 

haciendo más costoso a sus seguidores apoyarlo. 
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1 .. 2 .. S Los objetivos en el liderazgo .. 

El principal objetivo es orientar el penswniento de cada uno de los seguidores y del 

grupo en general. Las metas deben instaurar el espíritu del grupo que promueva a los 

miembros del mismo, no sólo para cumplir con sus deberes, sino para hacerlo más allá de 

lo esperado. 

El mundo no es de improvisación, es de planeación, se requiere determinar objetivos 

y metas a alcanzar para lograr el éxito. 

Según Douglas Mcgregor,•• Jos supuestos de un líder sobre la naturaleza humana 

influyen en los enfoques del liderazgo. Los administradores parten de suposiciones 

contrarias acerca de los trabajadores. Los líderes autocríticas y participativos ven a las 

personas de manera diferente. Esta diferencia de percepciones es la base de la explicación 

del estilo de liderazgo según In teoría X y teoría Y. Douglas Mcgregor investigó las 

diferencias para ayudar a los administradores a exruninar de manera crítica sus supuestos 

sobre los trabajadores. La teoría X y la teoría Y forman parte de los fundamentos del 

enfoque de las relaciones humanas para la administración. 

Aún cuando en la actualidad la teoría X y la teoría Y se mencionan cada vez menos 

en la literatura, sus ideas conservan su importancia. Muchos líderes y administradores se 

detienen. para examinar sus supuestos sobre los miembros del grupo, a efecto de 

administrar con mayor eficacia. Por otra parte, los líderes y administradores que no 

evalúan sus supuestos cometen errores cuando intentan guiar a otros. Por ejemplo, un 

administrador supone, equivocadamente, que todos los miembros del gn..apo se sienten 

motivados, en primera instancia, por el dinero. (Tabla 1) <>. 24
• 
2~· 26 

•• Douglas McGn:gor (empicado de Wcstinhousc empresa ganadora del premio Baldris:c). escribió sobre la superación personal de los 

individuos. Obra "7ñe Human S1de Of Enterpriu" (McGr11w-llil1. 1960), lambiCn es creador del modelo de Jos recursos humanos. 
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Tabla l. Supuestos teoría X y teoria Y 

Teorla X y teorla Y 

Supucslos de la Icaria X. Los administradores que Supuestos de la teoria V. Los administradores que 
aceptan la teorfo X piensan que : aceptan la teoría Y estudian Ja situación para saber 

qué tipo de personas supervisan. 
1. A la persona promedio no Je gusta trabajar y 

que de ser posible, evitará hacerlo. 

2. En razón de este desagrado por trabajar, la 
mayorfn de las personas son objeto de 
coacción, control, dirección o amenazas de 
sanciones con el propósito de conseguir que 
realicen el esfuerzo suficiente para alcanzar 
Jos objetivos de la organización. 

3. El empleado promedio prefiere que Je dirijan. 
evade la responsabilidad, tienen relativamente 
poca mnbición y concede gran valor a la 
seguridad. 

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

2. Las personas se controlarán y dirigirán solas 
para alcanzar los objetivos que han asumido. 

3. El compromiso con los objetivos está 
relacionado con los premios que generan sus 
logros. 

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

S. Muchos empleados tienen capacidad para 
aplicar un alto grado de imaginación. ingenio 
y creatividad para resolver los problemas de la 
organización. 
En las condiciones actuales de la vida 
industrial, la persona promedio solo usa una 
oarte de su ootencial intelectual. 

Estos supuestos de la teoría '"'Xº y la teoría "'"'Yn van muy de la mano de la cultura 

mexicana. En los últimos aftos se ha reconsiderado el que los empleados se sientan 

cómodos y seguros fisicarnente hablando, que es un factor muy importante para su buen 

desempeño dentro del trabajo. 

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

puede detenninar es que la sociedad mexicana tiene como tal características particulares 

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

motivación. 
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En lns empresas farmacéuticas mexicanas el liderazgo es considerado como pieza 

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

organización. 10 

En un laboratorio fannacéutico de México se impartió un curso de habilidades 

gerenciales n jefes y supervisores, y entre los puntos más importantes se consideran las 

diferencias entre un l!der y un no l!der. (Tabla 11) 

Tnbla 11. Diferencias entre un Hdery un no lfder. 7• 23 

LIDERAZGO 

LIDER NOLIDER 

., Se ocupa de toda suerte de labores. ... Elude todas las actividades que no le gustan ., Un entrenador que apela a lo mejor de cada ... No se deja ver, da órdenes al personal y 

persona, puertas abiertas, resuelve espero que se cumplan. 

problemas, da consejos . ., Piensa cómo hacer mas productiva a In ... Piensa en ventajas personales y en qué 

gente., se centra en las metas de la empresa, opinan de él los demás. 

en como premiar a su gente. ., Se siente a sus anchas en el lugar de su ... Se siente a disgusto con su gente . 

gente. ., "A YLO" (Administra Yendo de un Lado a ... No administra el uA VLO*' 

Otro). 

./ Monitorea y supervisa las actividades de ... No monitorea ni supervisa las actividades 

sus subordinados en sus áreas de trabajo. de sus subordinados en sus áreas de trabajo. ., Convive con la gente., sabe escuchar y ... No convive con la gente, no sabe escuchar y 

sic1nprc está disponible. nunca está disponible. ., Justo y humilde. ... Justo hacia la cumbre, explota al resto., 

arrogante. 

../ Vigoroso, Persistente., enfrenta problemas ... Escurridizo, solo cuando están de por medio 
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desagradables. 

./ Simplifica' {hace que - las - cosas se 

fáciles). 

sus valores es persistente. 

vean • Coinplica las cosas (hace que se vean 

dificiles). 

./ Tolerante ante ·el desacuel-do abierto. • No respeta los puntos de vista de los demás . 

../ Sus_< 'con~i-~ii~,~~~- :~-~¿;~ ;~ ~i~O·r~~~\· Y.é sabe •·Titubea a la hora de tomar decisiones. 

' dCcidfr . 

.,/ CorifiB y apOYa· eÍ 'buen }Uici~ r de". sus JC No apoya las decisiones de sus 

subo~in~dos 
v" Deleg~ tr~b;.jos tolaJes impo~tés 
v" Da crédito a I~s demás. 

v" Da retroalimentación honesta 

subordinados porque no confia en ellos. 

• Se reserva todas las decisiones finales 

>< Se atribuye todo el crédito 

y • No da retroalimentación honesta y 

frecuentemente acude.·aJ sitio del problema frecuentemente no acude no acude ni sitio 

para ayudar del problema para ayudar . 

../ Respeta a toda la S,ente. x Para él la mayoría de los colaboradores, son 

./ Prefiere caro a cara, no memorandos 

./ Consistente y coherente en sus actos 

./ Planea y actúa trabajando en equipo. 

./ Cumple sus promesas . 

a su juicio, perezosos e incompetentes 

JC Prefiere los largos memorandos 

JC Impredecible: nadie sabe cómo va a 

responder 

• Es apaga fuegos: improvisa, se equivoca 

• No cumple lo que promete 

./ !-lasta el punto de ••monomanía" se centra JC Su yo es el número uno. 

en los valores de la empresa, siendo ésta la 

nún1ero uno. 

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

cuda uno tiene sus problemas y ventajas. (Tabla III) 
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Tabla 111. E•tilo• de liderazgo. '· 6 

ESTILO DESARROLLO PROBLEMAS VENTAJAS . Pierde el control. . El problema se torna 

EVASOR Hace algo que no en crisis. . No requiere mayor soluciona el problema o . El personal se queda esfuerzo. no hace nada. sin apoyo. . El resultado del área 
no es nositivo. 

No tiene el control sobre . Pierde el control 
sí mismo y confronta al . Discute con el 
subordinado de una subordinado . Satisfacción por 

ABATIDOR manera agresiva y . El personal pierde manifestar Jo que se 
amenazado~ o intenta motivaciones desea 
responsabilizar a otra . Los resultados del 
persona. área no son positivos . Termina perdiendo el 

control. . Presenta una imagen 
Lisonjea al subordinado; personal abatida. 

ADULADOR lo halaga y hace que se . Provoca irritación en . Funciona por algún 
sienta bien para que éste los subordinados tiempo. 
haga el trabajo. después de algún 

tiempo. . Termina fracasando . 

Presenta al subordinado . Se ven Jos resultados los hechos para dar . Se fbnna un clima de CONTROLADOR apoyo según su punto de . Puede llevar un poco armonía . y vista~ y persiste con estos ntás de tiempo. . Mantiene un control ENFOCADOR para que él vea las cosas 
al que también es desde un punto de vista 
sometido. nuevo. 

Dn al subordinado la 
. Los problemas se 

responsabilidad de solucionan más 
MODERADOR fácilmente. 

ENTRE LAS presentar sus ideas sobre . Puede llevar un poco . No provoca 
PARTES Ja situación y entonces más de tiempo. confusión y/o 

llega a Ja solución del 
conflicto. problema. . Se ven resultados . 
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t.3 Motivación. 

La motivación representa algo semejante a un motor que impulsa el organismo .. por 

lo tanto es extraordinariamente importante conocer Jos resortes que mueven a la acción 

humana; esto constituye un aSpecto vital por que de dicha manera e) administrador puede 

actuar manejando estos .elementos a fin de que su organización funcione más 

adecuadamente y l~s miembros de ésta se sientan más satisfechos. 2 • s. 25 • 29 

Es el proceso de múltiplicar la intensidad con la que una persona desea algo por la 

probabilida~ de que cierta acción le permita alcanzarlo.. así como la disposición para 

desarroU,ar~altos niveles de esfuerzo para satisfacer algunas necesidades individuales. Si 

bieh la· motivación general se refiere al esfuerzo por alcanzar cualquier meta existen tres 

eleinentos clav~ que son el esfuerzo .. metas organizacionnles y necesidades. 

Los motivos que tenga el. individuo para desarrollarse proporcionan una explicación 

de sus actuaciones y la demostración de sus actitudes en el trabajo: por lo que se puede 

decir que la conducta del hombre está directamente reJncionada con la motivación que 

tenga dentro de sf. desarrollada a través de los demás. 

La motivación presenta 2 aspectos importantes: 29
• 30 

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

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

Para que exista una situación de motivación, es necesario que el incentivo satisfaga 

una necesidad, de tal manera .. que desaparezca corno necesidad no lograda. Esta es una 

situación compleja ya que tanto las necesidades como los incentivos o satisfactores varían 

de un momento a otro y también depende de un individuo a otro. 

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

necesario que estén dentro de Jos márgenes que dc:n satisfacción. Por su naturaleza los 
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incentivos pueden ser reales o sustitutivos; los primeros son aquellos que satisfacen 

directamente las necesidades y los segundos las satisfacen de una fonna indirecta. 

Por su aplicación los incentivos pueden ser positivos y negativos; 10~ primeros tienen 

fuena 'atrayente- y Producen. placer; los segundos, teniendo como ejerilplÓ::·er cBstigo, 

producen una satisfacción desfavorable y poco atrayente, por miedo·:·o··.ieinor a Ja 

situación de sanción. Por lo tanto se puede decir que la motiVaci~ri ·-~·~:_._:~ela~iona 
estrechamente con las necesidades humanas, cuya conducta es moá~ada: j>Or ;riece~idaétes 
básicas y universales que requieren satisfacción. 

El elemento esfuerzo es una medida de la intensidad, cuando alguien está motivado 

se esfuerza mas. Una necesidad significa cierto estado interno que hace que determinados 

efectos sean atractivos. Una necesidad no satisfecha provoca tensión 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 teoría de la motivación nos sirve para entender el mundo del 

desempeño dinámico en el cual operan las organizaciones, describiendo a los gerentes y 

los empleados que participan en ellas todos los días. 

Los gerentes y los investigadores de la administración 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 organización. 

Los supuestos básicos de los procesos de nlotivación en las organizaciones 

comprenden por regla gencral 9 que la motivación es algo bueno9 que es pasajero y escasea 

en las organizaciones. La práctica y las investigaciones modernas de la administración 

señalan a la motivación como factor clave que los gerentes pueden incorporar en las 

relaciones de trabajo que crean y supervisan. 

Existen muchas teorías de la motivación. Cada una pretende describir qué son los 

humanos y qué pueden llegar a ser. 
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1.3.1 Teorías de la motivación 

Las tres teorías fundamentales de la motivación se resumen en la siguiente tabla 
(Tabla IV) 

Tabla IV. Teorias rundamentales de la motivación. 4 •
31 

Modelo Tradicional 
Modelo de las relaciones 

humanas 

Supuestos 
1. El trabajo es inherentemenle 1. Las personas se quieren sentir útiles e 
desagradable para Ja mayor parte importantes. 
de las personas. 

2. Las personas quieren pertenecer y ser 
2. Lo que hacen es menos reconocidas como individuos. 
importante que Jo que ganan por 
hacerlo. 3. Estas necesidades son más 

importantes que el dinero en la 
3. Pocas personas quieren o motivación de las personas para que 
pueden manejar trabajos que trabajen. 
requieren creatividad auto· 
dirección o control de si mismas. 

Pollticas 

Modelo de los recursos 
humanos 

J. El trabajo no es inherentemente 
desagradable. Las personas quieren 
contribuir con metas que tengan 
sentido y que hayan contribuido a 
establecer. 

2. La mayor pane de las personas 
pueden ejercer mucha más 
creatividad. aulodirección y control 
de si mismas que Ja que exigen sus 
trabajos presen1es. 

1. El gerente debe supervisar y 1. El gerente debe hacer que cada J. El gerente debe aprovechar los 
controlar. estrechamenle. a Jos trabajador se sienla útil e importanle. recursos humanos subutilizados. 
subordinados. 

2. El gerente debe mantener infonnados 2. El gerente debe crear un ambiente 
:?. El gerente debe descompo- a los subalternos y escuchar sus en el que todos los miembros puedan 
ncr las tareas en operaciones objeciones o planes. contribuir al máximo de su capacidad. 
sencillas repctitivas9 fáciles de 
aprender. 3. El gerente debe pennitir que los 

subalternos apliquen cierta 
3. El gerente debe eslablecer nutodirección y autocon1rol 

3. El geren1e debe fomenlar la 
participación plena en todas las 
cuestiones importan1es. ampliando 
constantemente la autodirección y el 
aulocontrol de los empicados. 

rutinas y procedimientos cuestiones rutinarias. 
laborales detallados y aplicarlos 
con justicia y decisión. 

1. Las personas pueden tolerar 
el trabajo si el sueldo es decente 
y el jefe esjus10. 

2. Si las tareas son lo bastante 
simples y si las personas están 
sujetas a un control estrecho, 
producirán de acuerdo con las 
normas establecidas. 

Expectativas 
1. Compartir información con Jos 
suba hemos e involucrarlos 
decisiones rutinarias satisfará sus 
necesidades básicas de pertenencia y 
sentirse importantes. 

1. La expansión de la influencia. la 
autodirección y el control de Jos 
subalternos desembocará en mejoras 
directas en la eficiencia de las 
operaciones. 

2.- La sa1isfacción de estas necesidades 2. La satisfacción en el trabajo puede 
mejorará el estado de ánimo y mejorar como ••producto derivado .. de 
disminuirá Ja oposición a la autoridad que los subordinados 
fonnal; los subordinados ••cooperarán plenamente sus recursos. 
voluntnrian1ente ... 
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Una de las teorías más importantes y de una mayor tradición en las investigaciones 

sobre motiVación es la ~teoría de las· necesidades, en esta se concentra todo aquello que 

requieren las · per~onas_: para llevar vidas gratificantes. En la práctica la teoría de las 

necesidade~ trat~ de la- parte que tiene el trabajo en la satisfacción de dichas necesidades. 

De acuerdo con: la -teoría de las necesidades, una persona está motivada cuando 

todavía· no" ha·- alcanzado ciertos grados de satisfacción en su vida. Una necesidad 

satiSfecha no eS motivadora. 

Qui~ la teoría de las necesidades de Maslow• • • es In que mayor atención ha recibido 

por' los gerentes. Maslow consideraba que la motivación humana constituía una jerarquía 

de cinco necesidades, desde las necesidades fisiológicas básicas hasta las necesidades 

más altas de realización personal. (Fig. J) 5• 
7

• 
25

• 
28

• 
31 

Fig. l. Pirámide de Maslow que representa la jerarquia de las necesidades. 

Necesidades de Aulorrcalización 

Necesidades de pertenencia 

/ """Necesidades de sc.,urldad 

~=================================~ 
Necesidades fisioló2icas 

Según Maslow, las personas tendrán motivos para satisfacer cualesquiera de las 

necesidades que les resulten más predominantes, o poderosas, en un momento dado. El 

predominio de una necesidad dependerá de la situación presente de la persona y de sus 

••• Ahrahnm. Mnslow. Creador de lajerarquia de los necesidades. aparecio por primera vez en 5U obra .. lofotlvallon and Pl!rsorwbl)• 

(New ,.ork. l-larpc:r&Row. 1964) 
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expe.riencias recientes. A partir. de las necesidades fisicas que son las básicas, se debe ir 

satisfaciendo 'c.ada necesidad,· .antes de que las personas deseen satisfacer la necesidad del 

siguiente ñivel superior. 

Las necesidades fisiológicas y de seguridad son inherentes al ser humano dado su 

naturaleza, y son primordiales para pretender cubrir las siguientes necesidades de Ja 

pirámide. Cada persona dentro de su ámbito laboral tendrá la necesidad de cubrir esas 

necesidades, como comenta Maslow uel orden en que el hombre trata de satisfacer esta.S 

necesidades puede cambiar y a veces aun las básicas se postergan por satisfacer alguna 

meta superiorº. 5 

La persona se sentirá motivada dependiendo de Ja meta deseada dentro de la empresa 

y la necesidad que ésta llegue a cubrir; esta motivación se pueden dividir en: motivación 

de logro y motivación de poder. A continuación se consideran las características de estos 

tipos de motivación. 

t.3.2 CaracCeristicas de la persona con motivación de logro . 

../ Acepta tanto el éxito como el fracaso de lo que se hace . 

../ Le gusta tomar riesgos moderados, no le gustan los obstáculos excesivos ni las tareas 

demasiado fáciles . 

../ Quiere saber el resultado de sus esfuerzos . 

../ Tiende a persistir frente a la adversidad . 

../ Aprende de sus errores y fracasos . 

../ Es innovador y creativo 

../ Cada tarea del presente la toma como preparación para el futuro (aunque sea 

insignificante) . 

../ Es activo. inquieto y con iniciativa. 

~ Es flexible. 
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./ Tan pronto como ha logrado una meta pone su vista en otra más dificil. 

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

1.3.3 Característica de la persona con motivación de poder . 

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

./ · Tiende a adquirir símbolos de prestigio: Auto, ropa, accesorios etc . 

./ Lucha por manejar a los demás . 

./ Es narcisista,. es sensible a cualquier cosa que dañe el amor que siente por si mismo . 

../ Es improductivo para los demás, es productivo para sí mismo . 

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

1.4 Productividad 

Existe una situación dificil con relación al mejoramiento de la productividad de Ja 

que se han percatado ~anto economistas, ejecutivos. propietarios de pequeñas empresas y 

académicos. El descenso en el crecimiento de la productividad. es un problema 

económico en los últimos años, tan solo relacionado con otros problemas de interés como 

es la inflación. La preocupación por la tasa de crecimiento de la productividad puede ser 

una fuente de·incremCnto en nuestra calidad de vida y una de las claves para la reducción 

de la inflació0:~:3o 

Esto es, si.-.el crecimiento en el producto real se considera esta fonnado por dos 

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

En nuestro momento histórico. la demanda de las empresas mexicanas se orienta 
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hacia una mayor conciencia de su vocación productiva. Hoy en día la. globalización 

económica pone de rilanifiesto Ja movilidad del capital como elemento .necesario del 

esfuerzo empresarial, lo que lleva a cómo ser más productivos y lograr hacer más con 

menos. 

Sol() en 1~ ~·~d-id~ en que Ja organización empresarial es productiva, es capaz de 

satiSíacer~: .. l~-~~ n~~~sid~des de la sociedad, Jos empleados, proveedores, clientes y 

nccio_nistru:' Ciu,~· 1a· ~~stienen. 

: La p-r~-~~~~i~i,d~ad, si bien no debe situarse por encima de valores como el respeto, la 

calidad. Y ·e1'.SCrvicio que representan las necesidades de las personas que se relacionan 

con la ,e;p_~~s·~J' -~e puede entender como un valor necesario y como un indicador 

fundam~~t~{~~: lit capacidad y del éxito empresarial. 

Dacio·:·~~·-~cter económico, la productividad es medible en fonna cuantitativa y esto 

facilita _conoCer la importancia que puede tener cada equipo de trabajo, y conocer la 

contribución-a Ja rentabilidad de cada parte de la empresa. Por lo tanto se puede decir, 

que se entiende por productividad a la medición de eficiencia y calidad: siendo la calidad 

el grado en el cual un producto o servicio se ajusta a un conjunto de requerimientos. Y 

eficiencia es la capacidad de tratar de alcanzar los objetivos con Jos menores recursos 

posibles. 

Por lo tanto, se entiende por productividad a la relación: 

PRODUCTIVIDAD= 
Productos (Ventas. costos. etc.) 

Recursos para Insumos o recursos 
producir el producto + para la corrección de 

errores 

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 ritn10 de la modernidad. 
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1.5 El Quimico Farmacéutico como lideren la industria farmacéutica. 

Uno de los aspectos básicos que el químico farmacéutico debe cuestionarse en todo 

momento son los valores personales que sustenta. que dan sentido y coherencia en su vida 

laboral. Así como las industrias tienen ciertos valores estratégicos que son eje de su 

misión y política. el líder en este caso el químico farmacéutico debe tener valores 

similares a ella. 

El líder en todo momento es expresión de sus ideales. Si el químico Farmacéutico 

quiere ser congruente consigo mismo deberá 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 traducirán en Ja aplicación de medidas que 

incrementen la productividad de la empresa. donde las decisiones que esté en posición de 

tomar, serán de suma importancia. Si no está en sus manos el decidir directanlente las 

acciones que puedan solucionar el problema. si puede. sin embargo. contactar a quien 

está en la capacidad de hacerlo y exponer la necesidad de dichos cambios. Es posible que 

se encuentre con la diferencia e incluso con la oposición de quienes puedan in1plemcntar 

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

El químico farmacéutico en la industria tiene la opción 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 atin a sus valores donde 

tendrá la oportunidad. de nuevo con base en su capacidad~ de colocarse en puestos de 

dirección y desde ahí ton1ar decisiones que convengan a la industria o compañía. Seria 

una ventaja el que se colabore en la industria considerando de antemano los 

conocimientos sobre los procesos farmacéuticos. es la acción en base a estos 

conocimientos e ideales lo que hará factible el liderazgo del quín1ico fam1acéutico. 

Ser líder es actuar y comprometerse a la acción~ es tener una politÍca y actuar en 

consecuencia a ella. Por lo expresado anteriormente el quin1ico farmacéutico tiene la 
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opción de decidirse.a actuar y realizar cambios en el medio donde se desenvuelve para 

fon1entar el liderazgo de- las personas de su alrededor y por lo tanto de la empresa misma. 

Cu~d.o Cl químico farmacéutico se conoce y reconoce sus valores dentro de la 

empresa~: púC~e aportar más con su trabajo a Ja industria farmacéutica. Así también para 

las empre~W.. existe una declaración de principios9 una misión fundada en detenninados 

valci'res que dan sentido y funda.inento a su acción como corporaciones. 

Es con la misión de la empresa donde se establecen con claridad los propósitos a 

alcanzar9 esto permite al personal enfocar sus esfuerzos de manera que se sustente el 

propósito general de la empresa.08 

Al comprender esto el químico farmacéutico podrá entender y apreciar esos valores 

fundwnentales de su empresa, se preocupará en consecuencia de que sean respetados y 

que las acciones que se tomen, colaboren con la misión establecida. Por ello es 

imponante establecer sus propios valores pues de este modo se podrá saber si existe 

congruencia entre lo que se cree y aquello por lo cual laborará. Cuando así sucede se 

produce una sinergia ya que todas las personas enfocarán sus esfucrLOS hacia metas 

comunes y la misión se asumirá no como algo que hay que cumplir sino como algo en lo 

que se cree y se está 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 In misión y los valores se 

manifestará. positivrunente en el recurso más valioso de la industria: el elemento humano. 
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2. Planteamiento del Problema. 

Actualmente, la globalización es un íenómeno que ha alcanzado a muchos países y 

por supuCstO el nuestro; para mantener un nivel de competitividad, las empresas 

· fannacéuÚ~as mexicanas recurren a las herramientas administrativas y empresariales que 

promuevan el desarrollo continuo de la empresa, ligado a una calidad extraordinaria de 

product<?s y servicios. 

: La 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-azgO y la motivación, 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 motivación, 

una empresa puede competir con otras dentro y fuera del país, y así ligar estas dos 

herrwnientas en Ja consecución de las metas de la organización. 

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

(rentabilidad y competencia) en la industria íarmacéutica nacional. 
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3. Objetivos. 

l. General. 

Comprobar la importancia del lid~razgo y la motivación en Ja industria 

farmacéutica en México. 

2. Espccilicos. 

Demostrar que· el -I~d~mzgo y la motivación son herramientas gerenciales que 

permiteri la ~ompeti~ividad. 

Estnblecér~la relación entre el liderazgo y motivación. que permite alcanzar la 

mejora continua de Ja empresa y el personal. 
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4. Metodologla. 

l. Revisión Bibliografica. 
(Generalidades) 

2. Influencia del liderazgo personal 
en Ja empresa. 

3. Efecto de In motivación en el 
· personal de la empresa. 

4. Efecto de la motivación en In 
rentabilidad en la empresa. 

S. Ventajas del liderazgo comercial 
de la empresa. 

6. Efectos del liderazgo tecnológico 
de la empresa. 
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S. RESULTADOS V ANALISIS. 

La obtención de información en Jas empresas no fue fácil, pues por razones de 

políticas internas se le considera confidencial.• Se consulto en 4 lugares, de los cuales 

solo 2 proporcionaron Ja información condicional a respetar el anonimato 

A continuación se presentan Jos resultados obtenidos en una empresa farmacéutica 

mexicana de prestigio: 

Para demostrar que el liderazgo y Ja motivación son de gran· importancia dentro de 

cualquier organización, es necesario realizar evaluaciones periódicas a sus colaboradores 

para determinar la situación laboral en la que se encuentran. 

Las evaluaciones al personal incluyen varios parámetros como son comunicación 

respeto, lealtad, innovación y por supuesto el liderazgo y la motivación, 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 motivación es 

indispensable. 

Las evaluaciones sirven adcntás9 para saber Ja situación real de cada persona y 

deterntinar según sea el caso9 la necesidad de implementar cursos de capacitación. 

En esta empresa fannacéutica9 se observó que las evaluaciones realizadas a sus 

colaboradores son una herramienta fundamental para obtener un desarrollo óptimo de la 

ernpresa9 además que abre todo un panorama para detectar sus puntos débiles o para 

reforzar sus puntos fuertes. 

• Aunque lnmbic:n hubo algunas en donde e5illlli herrnntientas no 5iC c:on5iidcrnn imponanlc:s 
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Las evaluaciones están constituidas- de la siguiente forma: 

Todos y cada uno de los colaboradores de la emPrésa·son evaluados individualmente 

ya sea por sus. jefes inmediatos o . por -el dC'part~~~t¡, ·:de recursos . humanos. Existen 

muchas fbnnas de evaluación y cada·_-eoi~r·e"~~,~~~~~.~·~~"?:~::S~-PropiO~-~i~tema; así como la 

escala donde se asignan las ·calificBciorlCs-:81 COlabOnldoi-:·':En· esta"·Cmpresa farmacéutica 

se asignan tres calificaciones: 

E = Excede que equivale a ~t ,i.: io'ci:% 
·· •. -',..>'' 

C =: Cumple que equivale a 71'1180,%,,, 

NC =No cumple que eqÜi~al~ 50 a'7o % 

La razón por la cú~(sé-C~Iifi~a--de esta-ronna, es para cerrar los rangos de calificación 

y ser mas estrictos, c.;~: la ~~te~ción 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 desempeñe 

dentro de la empresa, pero todas tienen en común, las evaluaciones de liderazgo y 

motivación. 

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 calificación global del área de trabajo o 

departamento y a su vez se agrupan las calificaciones de las áreas y departwnentos para 

conocer Ja calificación global de la empresa. 

En estas evaluaciones se incluyen muchos parámetros que ayudan a conocer la 

situación rcnl del colaborador dentro de Ja empresa y de cómo se desenvuelve dentro de 

sus funciones, algunos de los parámetros contemplados en la evaluación son: 
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Tabla V. Cuadro de calificaciones con frases descriptivas. 

Excede Cumple No cumple 

J. Calidad del trabajo. 
Considera precisión, minuciosidad y PreciSo y Pocos errores, Trabajo 
facilidad con la que su trabajo puede ser capaz. buena calidad. descuidado. 
seguido por otros. 

2. Cantidad de trabajo. Generalmente Produce buen Resultados Considerar la cantidad de trabajo y altos Volumen. regulares. prontitud con que lo tennina. ,.'. resultados. 

3. Confiabilidad. Completamente Incierto no Considerar si se puede tener confianza confiable. Confiable. confiable. cuando se le da una tarea. 

4. Conocimientos. 
Considerar dominio de los requisitos del Sobresaliente. Masque Inadecuado. empico obtenido por experiencia.y adecuado. 
educación. 
5. Interés e iniciativa. 

Muy Frecuentes Requiere 
Considerar cantidad de interés en la mucha 
posición y capacidad de pensar y actuar. interesado. ideas nuevas. dirección. 

6. Cooperación. Influencia Se lleva bien Considerar capacidad de llevarse bien favorable en con los demás. Indiferente. 
con los demás cumplir instrucciones. los colegas. 

7. Habilidad. Muy buen Buena Considerar habilidad para ejecutar un conocimiento 
habilidad y Aprende 

oficio distinto del propio y para aprender de otras conocimiento. lentamente. 
rnétodos nuevos. operaciones. 

8. Relaciones públicas. Modelo Buena Conducta y Considerar conducta general en el oficio ejemplar para conducta y 
y fuera de él, como se refleja en las colegas y actitud en el actitud no 

relaciones públicas del departamento. público. empleo. satisfactorias. 

A continuación se muestra un formato de evaluación a colaboradores dentro de la 
empresa. 
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Empresa "X" 

Proceso de Administración de Rendimiento 

Nombre 

Llder 

Información del empleado 

Titulo 
del puesto 

Periodo de 
evaluación 

Objetivos de rendimiento 

Empleado 
No. 

Fecha 
del trabajo 

Los objerlvos de rendimiento indican lo que se desea alcanzar. Sus objetivos deben estar alineados con 109 de la 
empresa e lnelulr los requerimiento• especifico• del pueato de trabajo y las ••pectatJvaa del equipo, Asegllrese de 
tener en cuenta los requisitos legales y comerciales de su area. 

Califique cada objetivo de rendimiento usando la siguiente escala: 
Excede •el rendimiento excede las expectativas/objetivos; la persona estimula un alto rendim~nto en los demás 
Cumple • el rendimiento cumpliO con las expectativas/objetivos 
No cumple - el rendimiento no cumpU6 con las expectativas/fue inferior al esperado 

Objetivos do rendimiento Periodo Evalu•clón Comentario• 

A mitad de uno E e NC 

Al final del nno E e NC 

A mitn.d de nno 
E e NC 

Al final del ano 
E e NC 

A mitad de ano E e NC ·>··. 
Al final del ano 

E e NC ·"<::;,, 
· .. 

• > 

A mitad de ano E e NC ' }>;>;;,;;' 
Al final del ano E C. .. NC 1 .: • .••. <'')({;''. ·. 

.··: 
A mitad de ano E e .NC : :·.'·'.'., ..... :. ·"·,:.· .. : .. <··.:·<··· 
Al final del ano 

·E. e· ,'NC.: ;:;,:/;,,)D. :.·.'.. ·· re ·· 1'.> ! ·.~··. ' 

Amitnddcano 
E ;e'·· \.'Ne.; ;,'. ·. . .:, !':< .. 

Al final del ano E C; NC 
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Empresa "X" 
~ 

w--@-r. 
' Proceso de Administración de Rendimiento s 

Factores del Éxito de la empresa 
Los Factores del Exlto representan ras Habilidades y Valores Compartidos necesarios para lograr la estrategia de la 
empresa. Los supervisores y empJeados deberán trabajar en conjunto p3ra comprender las prioridades de cada Factor del 
Exíto y comprender también culil es el nivel de rendimiento apropiado para lograr ese 6xlto. Califique cada Factor del E:xito 
\Jsando las definiciones ~ la escala de calificación adjuntas. Para mayor Información sobre los Factores del Exito de la 
empresa, consulte la descripcl6n de Jos mismos. 

Calificación de los Factores del E:::xito 
Dominio,.. un punto fuerte evidente, esta persona muestra constantemente un rendimiento ejemplar en esta área 
Eficiente .. absolutamente competente en esta área 
Oportunidad de aprendizaje • Area a mejorar con un mayor desarrollo y aprendizaje 

Factorea del Éxito 

Demueslr• Respelo e lnlearid•d 
Demuestra respeto hacia 1odas las personas~ 
sigue las prOctieas comerciales, los valores 
complU1idos y la ética de la empresa; demuestra 
temnfe de convicción 

Se Comunica Efic•zmenle 
ComplU1e infom1aci6n abiertamente~ escucha y 
valora las opm1oncs de los dc:mM; comparte 
on1niones v establece una comunicación directa 

Fontenla el Tr•b•jo en Equipo 
Fomenla la colaboración e in1egración en su 
equipo; demuestra capacidad de trabajo en 
equipo en d1\-ersas circunstancias~ resuelve 
connu.:tos de manera constfUctiva a favor de los 
ob ctivos del izruno 

Impulsa la lnnov•clón y I• Toma de Riesaos 
Asurneyhacc:frcillcalas~~busca 
la meJor manera de satisfacer las necesidades del 
elien1c; cuestiona el s1a1u quo, piensa de fonna 
innovadora 

Obciene la Le•ll•d del Clienle 
Entiende: las necesidades del clic:n1c~ aplica 
1Ccnicns innovadoras paTa salisfaccr Jos 
requ1s11os ac1uales )' futuros del chen1e~ busca la 
salisfacc1ón del cllenle al 100°/. 

Demuestra Llder•z&o 
Eslablc:ce una dirección clara. unos planes 
coherentes con dicha dirección)' evalUa el 
nro"'rc:so se.,.Un los nlanes 

Desarrolla el T•lenlo 
Contmuan1enle des.arrolla con entusiasmo las 
capacidades propias )' aJcnas; motiva a los 
demAs para alcanz.mr un alto rendimiento y un 
aorcndir.a·c eon1muo 

Demuestra Senlido del Nqocio 
Demuestra tener una v1s10n global y buena 
capacidad deju1c10. demuestra buena capacidad 
para solucionar riroblcmas "lomar dccisionn 

Gener• Valor Aar .. &•do 
Obtiene rcsul1.dos óptimos para la empresa; se 
concenua en las actividades que generan valor 
a<!rc.,adn 

Otros: 
Compclenc1a de Negocu;VFuncioncsl Especifica 
a su región Oi corr~ponde) 

Perfodo 

A mitad de ano 

Al final del ano 

A mitad deufto 

Al final del ano 

A mitad de ano 

Al final del afio 

Amitaddeal'lo 

Al final del ano 

A mitad de ano 

Al final del ano 

A mitad de ano 

Al final del ano 

A mitad deafto 

Al final del ano 

A mitad de ano 

Al final del ano 

A mitad de ano 

Al final del ano 

A mitad dcafto 

Al final del afto 
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Ev•luaclón Coment.rto• 

D E o 
D E o 

D E o 
D E o 

D E o 
D E o 

D E o 
D E o 

D E o 
D E o 

D E o 

D E o 

D E o 
D E o 

D E o 
D E o 
D E o 
D E o 
D E o 
D E o 
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Empresa "X" 
' w-@-ll 

Proceso de Administración de Rendimiento 

Comentarlos scerc• del rendimiento 
Incluya comentarios adlcionales sobre su rendimiento durante el periodo de ev•luaclón. 

Comentarlos 
del empleado 

Comentarlos 
del Llder 

' s 

Excede O 
Csllficsclón Total 

Cumple O Nocumple O 

Comentarlos sobre la Discusión de I• Evslusclón 

Comentarios 
del Empleado 

Comentarios 
del Llder 

A mitad de año 

Flrmss 

Empleado: _________________________ Fecha: ______ _ 

Llder: ___________________________ Fccha: ______ _ 

A fin de afio Empleado: _________________________ Fecha: ______ _ 

Lfder. ___________________________ Fccha: ______ _ 

No olvide incluir su plan de desarrollo para el próximo afto. 

Plan de Desarrollo: 

Cursos de Copacimción: 
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Al termino de la evaluación se grafican las calificaciones globales de Jos 

colaboradores,. donde se pueden analizar los puntos débiles y Jos puntos í~ertes. Así se 

obtiene información clara de cuales son los puntos que se necesita reafirmar y las 

acciones correspondientes. 

Fig. 2 .. Calificaciones finales globales respecto a las categorias evaluadas .. 

Calificaciones finales globales 

a b cdefgh k 

Categorlas evaluadas 1 

~----~-------------------------J 
En el caso particular del liderazgo y motivación las evaluaciones correspondientes de 

la empresa son importantes ya que en ella representa la situación individuo-grupo y el 

clima organizacional de In empresa, ya que de estos puntos se derivan algunas de las 

íunciones mas importantes, como puestos gerenciales de bajo y alto nivel, toma de 

decisiones, entre otras; cómo poder cumplir metas establecidas y en ocasiones metas 

emergentes. 

Una calificación alta de los colaboradores en las categorías evaluadas, implica que la 

empresa ha cumplido con sus metas y objetivos, por lo cual la empresa también tiene una 

calificación global buena, considerando esto los colaboradores ºempujan .. a la empresa 

para obtener un liderazgo comercial dentro del mercado. 

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

calificación alta, la empresa podrá aspirar también a un liderazgo comercial y 
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1 

2 

3 

tecnológico. Estos dos tipos de liderazgo van de la mano ya que no se puede pretender ser 

un líder comercial si no existe la tecnología necesaria para serlo, y no se podría ser un 

líder tecnológico 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 Cannacéutic"9 provocando así que mediante 

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

metas establecidas. 

En México existe información periódica de la situación de las empresas 

farmacéuticas donde se presenta su participación comercial en el mercado, así como su 

comportamiento frente a la competencia. (Tabla VI) 

Tabla VI. Lideres corporativos y otras divisiones. (2002) 

Pflzer&Phannacla & Brt-1 Mrer Squlb 12 Merck Sh•rp Dohme 22 UbGro..n•n 
Pflzer Bma Antllnfeccloeo Merck Sh•rp Dohme l.aib Gro...,an 
Phannacfa Upjohn M••d Johneon Nutrl 13 BayerCorp. 23 Llomont 
Searte BmaSm Bayer Llomont 
Parke Davls BmaFanna Cutter 2A Sch•rtng Mexicana 

Roche Corp. Bma C.rdlova-=ular Am•• Schertng Mexicana 
Roche Brl•ol MyersOtc Bayer Dl•gnost. 25 Ann91rong 

Glaxosmlthkllne Co Brl•ol ,. SenoWaln Ann9trong 
Glaxosmlthkllne Fa Mead Johnaon Fanna S•noWaln 26 Sllanes Corp. 
Glaxosmlthkllne Po Squlbb 15 Altana Phanna Sllanes 
Eva ns 7 Novartla Corp. Altana Pharma Berzellus 

4 ScherJng Plough C Novartl• Phanna 18 Lllly Cpm 
Plough Sulphann Ully 27 Apllc.Tecnome Corp 
Essex Novart1a0tc 17 Sanofl..Synthelabo C.mot 
Whlte S Fanna Clba Vl•on Sanofl..Synthelabo Laboratorios A.F. 
Scheramex Novartls Nutritlon 18 Ammzeneca Corp. ApUc Tecnomedlca: 
Key Farma Novartl• Otros Ammzenecai 28 Rlm-
Undra 8 Boehrtnger lng.Co Mycofllnn Delft Rlm .. 
Onco BJotec Sp Boehrtnger lng Far 19 -rck 29 OrQ•non 
Scher.Plough Gener Boehrtnger lng Ole -rck Org•non 

5 AventJs Phanna 9 Home Producta Corp 20 Ne••Co 30 Procter&Gamble Coi 
AventJs Phanna Wyeth ...... Procter Gambia 

Whltehall Robln• Al con Rlchardson Vlcks 
10 Jan-n..Cllag Geldenn• 

Jan-n..Cllag 21 Sanfer Corp. 
11 Abbott Sanfer 

Abbott Honnona 
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98 
2 
1 

• 
7 
5 
3 
6 
8 
9 

10 
11 
16 
12 
14 
13 

El liderazgo comercial de estas empresas y sus divisiones puede ser representado por 

la cantidad de unidades vendidas en el mercado o por su ganancia nela9 en cualquiera que 

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

del mismo. En algunos casos indica tmnbién la situación actual dentro de una empresa. 

Tabla VII. Top. 15 de líderes corporativos en ventas de unidades en el mercado 
fhnnacéutico mexicano. 

Tamafto de Mercado 3,887 •.788 5,810 6,600 7,118 S.2 
lusd mm' 

ranking Cambio en º/o 23.23 21.112 13.89 11.M 10.115 
99 00 01 02· 1998 1999 2000 2001 2002• Menau•I 
2 2 1 1 PFIZER &PHARMACIA 7.03 7.•o 7.79 8.03 7.99 8.2• 
1 1 2 2 ROCHECORP. 8.17 a.u 8.11 7.N 7.111 7.71 
3 3 3 3 GLAXOSMITHKLINE CO 6.•2 6.32 6.38 6.1• 6.17 5.76 
6 6 5 • SCHERING PLOUGH CO •. 88 •. 93 5.18 5.70 5.1111 8.111 

• • • 5 AVENTIS PHARMA 6.10 6.22 6.11 5.N 5.M 5.80 
5 5 8 6 BRISTOL MYER SQUIB 8.52 5.99 5.67 5.29 5.22 5.12 
7 7 7 7 NOVARTIS CORP. ..96 •• 86 •• 87 •. 86 5.02 5.10 
8 8 8 8 BOEHRINGER ING. CO •• 69 •. 86 •. 68 •. 72 •. 52 •• 40 
9 9 9 9 HOME PRODUCTS CORP •• 14 .... ..31 •. 20 •. 05 •• 25 
10 11 10 10 JANSSEN-CILAG •.08 3.86 3.79 3.75 3.78 3.73 
11 10 11 11 ABBOTT 3.65 3.72 3.N 3.56 3.~ 2.92 
15 1• 13 12 MERCK SHARP DOHME 2.05 2.0. 2.35 2.67 2.89 3.05 
12 12 12 13 BAYERCORP. 3.~ 3.11 2.98 2.91 2.ao 2.88 
1• 15 1• 1• ALTANA PHARMA 2.12 2.18 2.35 2.40 2.51 2.82 
13 13 15 15 SENOSIAIN 2.56 2.43 2.•7 2.38 2AO 2A2 

IMS 
(U.S. Sep-02 

• MATSen-02 DLLSt 

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

fannacéuticas en México se representan anualmente para observar e) comportamiento, 

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

fines de esta tesina se utilizo únicamente el comportan1iento anual de las empresas. 

Tan1bién se observa que el con1portarniento de las emprCsas en México es diferente con 

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

en nuestro país es solo una muestra de su liderazgo ejercido en el nlcrcado internacional, 
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y que ello habla de los manejos corporativos de las empresas así como de sus políticas y 

objetivos. 

Tabla VIII. Top. 15 global de corporaciones Farmacéuticas. 

ranking Tamafto de mercado USS BIL 
364.2 

1 Pflzer 26.5 
2 Glaxo Srnith Kline 25.6 
3 Merek & Co. (MSD) 18.8 
4 Astra Zeneca 16.4 

5 .Jobnson & .Jonson 16.1 
6 Bristol-Myerssquibb 15.6 
7 Novartis 14.4 
8 Aventis 13.0 
9 Pharmacia 12.1 
10 Abbolt 11.2 
11 Wyeth JI.O 

12 Lilly 10.5 
13 Roche 10.3 
14 Schering Plough 8.5 
15 Takeda 6.4 

Pnra mantener un liderazgo comercial. todas las empresas farmacéuticas en México. 

tienen que desarrollarse y fomentar un liderazgo tecnológico dentro de sus propias 

empresas, para hacer frente a la fuerte competencia en el mercado. Este liderazgo 

tecnológico es impulsado por diferentes factores pero todos encruninados a lograr que Ja 

empresa cuente con los recursos necesarios para su propio crecimiento. 

Al contar la empresa con equipo tecnológico de vanguardia. eleva los estándares de 

producción y de calidad, que propicia que la empresa mantenga un liderazgo tecnológico 

sobre las ot_ras empresas. 
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También hay que considerar que una parte 'fundamental para ser un líder tecnológico, 

son las patentes con las que cuenta la empresa; estas provocarán que la empresa se 

mantenga a Ja vanguardia con respecto a la competencia. Las patentes tanto de procesos y 

de nuevas moléculas mantendrán a la empresa con un liderazgo tecnológico tal para 

competir con otras empresas farmacéuticas, ya que el beneficio para la empresa se 

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

Ser un líder tecnológico ocasionará que otras empresas tengan la necesidad de 

superar o igualar la tecnología empleada por el líder, para poder competir. quizás algunas 

empresas dependiendo de su capacidad financiera puedan lograrlo, pero habrá otras que 

no puedan competir y quizás desaparezcan, creando así oponunidadcs de mercado para 

productos de la misma empresa líder e introducir al mercado sus medicamentos. 
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8. CONCLUSIONES. 

El liderazgo y la motivación son elementos de gran importancia en las relaciones 

humanas y laborales prácticamente en todos los ámbitos pero dentro de una empresa 

farmacéutica constituyen el motor que mueve al ser humano y su potencial creativo,. y 

que conjuntamente con la comunicación,. influyen directamente en las actividades 

productivas de la empresa. 

Indudablemente conocer los beneficios que la aplicación del liderazgo y la 

motivación d~l .Pe~sonal dentro de la empresa fannacéutica es de gran relevancia pues 

influirá notoriamente en la productividad 

Es importante comprender que el personal tiene que considerarse como recurso y no 

como un ··m_edio para alcanznr las metas y objetivos; inclusive algunas empresas 

consideran· al personal como colaboradores .. y así considerarse ellos se sientan parte del 

proyecto. Es. ~ecesario realizar evaluaciones periódicas al personal que permitan a la 

empresa conocer su situación y detectar los puntos débiles que afecten el entamo y el 

clima organizacional. De esta manera será posible ratificar o rectificar las estrategias de 

la empresa. 

Al parecer hace algunos ailos el liderazgo y la motivación no fue considerada como 

primordial dentro de la industria farmacéutica de nuestro país. Hasta hace poco las cosas 

han venido cambiando y algunas en1presas ya consideran estos puntos como vitales para 

poder cumplir sus objetivos y lograr metas en común. 

Las evaluaciones periódicas del personal tienen que ser consideradas como parte del 

programa de mejora continua de la empresa .. ya que esto pcnnitirá que todos los 

colaboradores se comprometan con los objetivos y metas de la organización y ofrezcan 

un ºplus"\ como consecuencia la productividad será cada vez mejor. Estas evaluaciones 

de liderazgo y motivación darán pie a las capacitaciones requeridas por el personal. La 
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capacitación tiene que ser considerada como una inversión. no como un gasto. Se 

propone que estas evaluaciones periódicas se realicen con un intervalo de tres meses. ya 

qüe con esto se busca que el personal se sienta a gusto dentro de la empresa y sienta que 

Ja empresa se preocupa por él. con esto el empleado se sentirá comprometido con la 

empresa. 

Muchas empresas se preocupan por preparar empicados 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 podrá ofrecer mejor sus servicios y ser más competitivo 

en las tareas encomendadas. También es importante dar un seguimiento a los 

considerados líderes y su manejo de grupo. motivación etc. 

El liderazgo y la motivación 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 líder comercial y tecnólogico. para hacer frente a la competencia. 

AJ considerarse todos los colaboradores como parte fundamental de la organización, 

(esto es desde los obreros hasta puestos gerenciales) su trabajo dentro de ella será de 

mejor calidad. con lo cual las perdidas serán cada vez menores. abatiendo costos. la 

en1prcsa será capaz de invertir en productos y servicios, adquirir nueva tecnología e 

invertir en nuevas estrategias de mercado,, todo ello para lograr un liderazgo comercial y 

tecnológico. 

Por lo tanto para que la organización pueda cun1plir con su misión, objetivos y 

metas. es necesario tener bases sólidas. y esto solo se logra contando con el personal 

motivado y lideres en Jugares clave. aunado a sus conocimientos y experiencia e inculcar 

en ellos el liderazgo y la motivación. Solo así la empresa podrá aspirar a lograr ser un 

lider comercial y tecnológico. 
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