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Introduccion

Optimizar la produccién es algo que se estd buscando continuamente.
Pero, ;qué ganamos?. Podemos producir mas con menos, producir mas
con lo mismo, producir lo mismo en un menor tiempo. Estas son algunas de
las razones que se procuran alcanzar al hacer este proceso 6ptimo. Sin
embargo, llevar a cabo la produccién en estas condiciones requiere de
acciones especificas, actitudes y planes de trabajo. Formas que se pueden
ver como alternativas y planteamientos para lograrlo.

En el contexto de este trabajo, se presentaran algunas alternativas para
optimizar la produccién en la industria farmacéutica.

Para ello se plantearan primero algunos conceptos relacionados con
este tema.

Una industria se puede dividir en tres partes: personas, procesos, Yy
producto. Las personas que integran el laboratorio farmacéutico, es uno de
los factores mas importantes, y por eso en este trabajo se hard mayor

énfasis en dicho factor.

Informacion general sobre el tema

2.1.-Comunicacion

La comunicacién es importante para cualquier persona que forma parte de

un grupo de trabajo, y en general, para todo ser en una sociedad. La

comunicacion consiste en compartir un significado por medio de la transmisién de

mensajes simbdlicos. La comunicaciéon simbdlica consta de: sonidos, gestos,

letras,

ndmeros y palabras.

Para que una comunicacién se lleve a cabo debe existir un emisor, un

mensaje simbdlico y un receptor.
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La comunicacién efectiva puede ayudar a optimizar los procesos en muchos
sentidos, para lo cual es importante poner especial atencién en varios factores:

-Observar a quién va dirigido. Si no existe una comunicacién adecuada, aun
cuando se refiera uno al mismo tema, se debe poner atencién a qué tipo de
personas va dirigido, ya que no es lo mismo exponer un tema a la mesa directiva
que a los operadores de la planta.

-Tiempo. Cuando una comunicacion es concreta y precisa, no se necesita
explicar mas de una vez. Esto ahorra tiempo al emisor y al receptor, ya que
ninguno de los involucrados permanecera mas tiempo discutiendo un punto que
no esta claro.

-Malas interpretaciones. En una comunicacion inadecuada es comin que
haya malos entendidos, éstos pueden ocasionar desde que alguna de las partes
involucradas tenga que disculparse por no haber entendido, hasta perdidas de
varios miles de pesos, que seguramente irdn acompanados de grandes enojos.
Una forma de ayudar a evitarlos seria utilizando lenguaje no verbal.

-Malas relaciones. El tono y sentido de la palabra puede darle otro
significado a lo que se esperaba expresar, lo cual puede ocasionar fricciones entre
el receptor y el emisor, que pueden incluso provocar futuras inconformidades,
recelos o rencores que afectaran definitivamente la relacion interpersonal.

-Objetivos claros. Aunque la comunicacién sea eficiente, si el objetivo de la
misma no se tiene claro, el resultado de ésta dependera unicamente de lo que el
receptor haya entendido. Ejemplo, en la oracién: “Favor de iniciar el proceso” el
mensaje es entendible y aunque el tono usado haya sido amable, no se
entenderia de qué proceso se trata, a qué hora hay que empezarlo, dénde hay
que realizarlo, y demas aspectos relacionados con éste, por lo que, aunque sea

obvio para el emisor, es necesario decirlo.



2.2-Asertividad

La palabra asertividad proviene del latin asserere, assertum que significa
afirmar. Pero ¢qué implica asertividad?, es la afirmacién de la propia personalidad,
confianza en si mismo, autoestima, aplomo, fe en el triunfo de la justicia y la
verdad, vitalidad pujante, comunicacion segura y efectiva.

Es saber defender tus derechos y al mismo tiempo respetar los ajenos,
tener fe en tu propio juicio, aunque contradiga lo popular, esté de moda o se

considere bueno o apropiado.
2.2.1 Conductas no asertivas.

2.2.1.1 Pasividad
Evitamos decir o pedir lo que queremos, los que sentimos o nos gusta y asi
dejamos de defender nuestros derechos y no conseguimos lo que queremos,
Algunas causas:
a) Falta de control emocional, predomino del temor y la ansiedad.
Especialmente derivado de la necesidad de ser aprobado por todas las
personas.
b) Mensajes sociales: “Nunca debes defraudar a tu mama”, “Mira lo que sufre
por ti”, “Eres un ejemplo para tus hermanos”
c) Condicionar nuestro valor a los atributos o cualidades que poseemos.
Ejemplos:
-Sentirnos mal porque estamos interactuando con personas de mas alto nivel
(intelectual, econémico, social, etc.), perdiendo espontaneidad, dejando de
opinar.
-Actuar exageradamente amable para sostener una relaciéon afectiva aunque
ésta no sea sanamente reciproca. Como si no valiésemos lo suficiente para

que nos quieran COmMO SOmMos.



d) Falta de habilidad. En ocasiones no se actlia asertivamente simplemente
porque no se ha practicado una habilidad, por ejemplo, una entrevista para
buscar trabajo, hablar en publico.

e) Ignorar tus derechos como persona. El desconocer los derechos humanos
provoca la falta de asertividad. Ejemplos:

-Erika se mortifica si tiene que devolver una blusa que no le gusté.

-Gabriel se siente culpable de pedir demasiada informacion para la compra de

un terreno.

2.2.1.2 Agresividad

Es la forma de expresion de los sentimientos, creencias u opiniones que
pretenden hacer valer lo propio, atacando o no considerando la autoestima,
dignidad, sensibilidad o respeto de los demas.
Causas principales de la conducta agresiva son:

-Falta de control emocional, predominio de la inseguridad e irritacion.

-No reconocer derechos de los demas o los propios.

-Errores en la forma de expresion.

-Intolerancia a la frustracion.
2.2.2 Conducta Asertiva

Sus componentes basicos son:

a) Respeto por ti mismo

Quien se respeta a si mismo no se culpa por su pasado y aprende de él.

No te compares con los demas porque en el momento que lo haces, muchas
veces acabas menospreciandote. Es una falta de respeto hacia ti mismo
observar cualidades de otros minimizando u olvidando las tuyas.

b) Respeto por los demas

La otra persona tiene los mismos derechos que uno, sin olvidar o menospreciar
nuestros deseos, creencias y opiniones. Expresando los mensajes sin ofender.



c) Serdirecto

Actuar con asertividad implica garantizar que los mensajes transmitidos sean lo
suficientemente claros y concretos para evitar caer en el juego de la adivinaza
o la confusion.

d) Ser apropiado

Buscar el contexto adecuado para la comunicacién: lugar, condiciones,
momento, grado de firmeza, la relacion con la otra persona y la frecuencia para
insistir en los puntos de vista.

e) Control emocional

No debemos permitir que las emociones se desbordan en niveles altos, esto
hace dificil mantener una buena comunicacién. Si un temor, enojo o depresién
te dominan, tus mensajes serdn demasiados suaves o exagerados, puedes
bloquearte y dejar mucha informacién real o importante sin expresar.

EJEMPLO:
Situacion

Un compariero de trabajo te da constantemente su trabajo para que lo
hagas. Decides terminar con esta situacion. Puedes crear la situacion
preguntandole como lleva su trabajo o esperar a que el la cree cuando te
pida otra vez a le ayudes haciéndole algo. Las alternativas podrian ser:

1. CONDUCTA PASIVA. Estoy bastante ocupado. Pero si no consigues
hacerlo, te puedo ayudar.

2. CONDUCTA AGRESIVA. Olvidalo. Casi no queda tiempo para hacerlo.
Me tratas como a un esclavo. Eres un desconsiderado.

3. CONDUCTA ASERTIVA. Muy frecuentemente me pides que te eche
una mano en el trabajo que te asignan, porque no te da tiempo o porque no
sabes hacerlo (hechos). Estoy cansado de hacer, ademas de mi trabajo, el
tuyo (sentimientos), asi que intenta hacerlo ti mismo (conductas), seguro
que asi te costara menos la proxima vez (consecuencias).



2.3.- Negociacion

Siempre que tratemos de influir en una persona a través del intercambio de
ideas o con un objeto de valor material, estamos negociando. La negociacion es el
proceso que utilizamos para satisfacer nuestras necesidades cuando alguien mas
controla lo que deseamos.

En una negociaciéon, cada una de las partes desea ganar. Una buena
negociacion se inicia con la mentalidad de que ambas partes deberan salir
beneficiadas (ganar-ganar). Esto se logra cuando ambas partes estan dispuestas
a ceder algo para obtener otra cosa. La negociacién implica generar un
compromiso claro de ambas partes.

Retornando a la industria farmacéutica, dentro del departamento de
produccion, las negociaciones se realizan en dos planos: internamente vy
externamente.

Internamente con una negociacion bien lograda podemos optimizar los
recursos materiales, humanos y tecnoldgicos, esto a partir de la interaccién con
las demas areas del laboratorio farmacéutico, como lo es con el departamento de
Recursos Humanos, negociando siempre las mejores condiciones de trabajo para
nuestra plantilla laboral; con el Departamento de Mantenimiento, creando
compromisos para que nuestras maquinas siempre estén funcionando
correctamente y asi evitar paros en la produccion por causa de una mala
planeaciéon de los mantenimientos preventivos; y asi con los demas
departamentos del laboratorio farmacéutico.

La negociacién externa la realizamos directamente con todos los
proveedores con los que tenemos trato, para obtener las mejores condiciones de
adquisicion de materiales, esto es, los materiales en mejor precio, en el menor
tiempo y de la mejor calidad. Estas negociaciones las podemos llevar a cabo tanto
para materiales como para maquinaria, o cualquier otro suministro que

necesitemos para el funcionamiento de nuestro departamento.



2.4.- “Coaching”

Es una propuesta basada en modelos cognitivos y psicocorporales, asi

como filoséficos, que nos sitia como observadores de los observadores. Por lo
tanto el “Coach”, se convierte en un apoyo para que la persona (cliente o el
“coacheado”) clarifique desde que perspectiva observa, y porqué ve las cosas (los
problemas) como los ve. Asimismo le ayuda a comprender como sus
interpretaciones determinan en gran medida sus acciones.
Desde este modelo, la funcion principal distintiva del “Coach”, es la de ayudar a
su cliente a encontrar aquellas interpretaciones (perspectivas), de los retos y
problemas organizacionales, que mejores oportunidades le ofrezcan. Por lo tanto,
el trabajo clave del “coach” es ensefiar a su colaborador como abrirse
posibilidades de accioén, desbloquear procesos, y asi incrementar su efectividad
personal y profesional.

El “coach” opera siempre en un espacio de confianza, apertura y respeto
absoluto. Desde este espacio establece un vinculo con su cliente, escucha sus
inquietudes, reconoce su legitimidad y lo apoya en los esfuerzos para superar sus
problemas.

Tabla 1. Distinguiendo el rol del “Coach™
LIDER “COACH”

Desarrolla y plantea una visiéon | Apoya a lograr la vision

Satisface intereses de la Satisface las necesidades
organizacion y grupo del “coacheado”
Genera estados de animo para | Expande las posibilidades

lograr metas individuales

. Busca que el lider y el
Posee autoridad formal y/o ) o
. equipo observen y distingan
informal )
puntos ciegos

' Filtzer D., Eduardo “Carpeta de trabajo del médulo IV”, pp. 6-7



GERENTE “COACH”

El “coaching” no puede ser

Tiene autoridad formal impuesto por nadie
(confianza)
Supervisa y exige resultados No supervisa

Se apega a la normatividad y | Apoya en la identificacion
estandares de desviaciones

Coadyuva a encontrar

Da ordenes alternativas y causes de
accion
CONSULTOR “COACH”

. No necesariamente es un
Provee consejo experto L .
especialista en la materia

Asesora en procesos Ayuda a encontrar
productivos, administrativos y | diferentes interpretaciones

humanos de los problemas
TUTOR “COACH”
- Estimula la reflexion sobre
el proceso personal
Supervisa el proceso de Observa el proceso de
desarrollo desarrollo
Propicia que la persona
Provee consejos busque sus propias

respuestas

Como “coach”, la observacién es algo muy importante, y dadas nuestras
limitaciones de percepcion, resulta que no podemos tener un conocimiento preciso
y absoluto de lo que pasa en el mundo.

Para poder tener una vison mas general necesitamos cambiar nuestra
perspectiva v con esto abrir nuevas visiones.
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Figura 1 Diferentes interpretaciones

Necesitamos observar nuestras interpretaciones y como estas abren o
cierran posibilidades de accion.
Si cambiamos nuestro vocabulario tendremos otra perspectiva, y por lo

tanto, otras posibilidades de accion.

También hay que diferenciar que tipos de actos lingliisticos basicos hay y
sus principales caracteristicas.
-Afirmaciones. Son descripciones de lo que nos rodea. Pueden ser verdaderas o
falsas. Se requieren pruebas, evidencias y/o testigos.
-Declaraciones. Nos permiten generar una realidad diferente. Son validas o
invalidas. Esta directamente relacionada con el poder de la palabra.
-Juicios. Son interpretaciones de los hechos, estos van a depender de la persona
que los haga. Pueden ser fundados o infundados. En algunos casos se requieres
de autoridad otorgada para enjuiciar (juez, experto, maestro, evaluador).
-Promesas. Nos permiten coordinar acciones con otras personas, con el apoyo de
los demas. Podemos comprometer a otros a ejecutar una accién en el futuro. Nos
permite ver la sinceridad, la competencia y confiabilidad de otras personas, ya que
es un compromiso social.
-Peticiones. Es una accion imperativa que nos ayuda a obtener lo que queremos.
-Ofertas. Son promesas condicionadas. Estan relacionadas con la necesidad del
otro y con lo que yo puedo hacer para apoyar. Mientras no sea aceptada la oferta

no se ha generado ningiin compromiso.



2.5.- Liderazgo

Hay tantas definiciones de liderazgo como personas que han tratado de

definir el concepto. Por este mismo motivo nos enfocaremos mas a sus funciones

que al concepto del mismo.

Las siguientes representan las ocho funciones primordiales del liderazgo eficaz:?

1

w

5

(=]

. Desarrollar al equipo: Integrar y preparar al conjunto de personas
altamente calificadas que son responsables de lograr las metas grupales
en estrecha colaboracion.

. Crear la visiéon: Construir una imagen mental clara de aquello en lo que el
grupo debera convertirse, y transmitirla a las mentes de sus miembros.

. Esclarecer los valores: Identificar los valores organizacionales y
comunicarlos a través de palabras y de actos.

. Posicionar: Elaborar una estrategia efectiva para desplazar al grupo de
su posicion actual hacia la vision perseguida.

. Comunicar: Establecer una mutua comprensién con otros a través de
todas las modalidades de comunicacién usualmente empleadas en el
entorno organizacional.

. Facultar la auto-gestion: Motivar a otros estimulandoles a desplegar su
propio potencial a su maximo nivel.

. Instruir, adiestrar o capacitar: Ayudar a otros a desarrollar las habilidades
pertinentes para lograr la excelencia.

. Medir: Puntualizar los factores criticos determinantes de éxito vinculados
a las operaciones o actividades del grupo, y evaluar los progresos de
éste sobre la base de dichos factores.

2 Hitt, W.E. “The leader-manager : Guidelines for action” 1988.
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Las seis funciones administrativas mas relevantes a ejercer por todo

ocupante de un puesto de mando, donde destacan las siguientes tareas: (1)
Establecer una filosofia administrativa, (2) Planear, (3) Organizar, (4) Seleccionar

y desarrollar al personal, (5) Motivar y dirigir, y (6) Evaluar y controlar.

Veamos a continuaciéon cada una de ellas de manera un poco mas

detallada:

1 Establecer una Filosofia Administrativa.

Identifique una serie de valores para guiar a su area, secciéon o
departamento.

Formule un conjunto de metas explicitas para su area, seccién o
departamento.

Genere un plan estratégico que ayude a su area, secciéon o departamento
a conseguir sus metas y proceder conforme a sus valores.

Integre, por escrito, los valores, metas y estrategias en una filosofia

administrativa.

2 Planear.

Estudie la mision, objetivos y estrategias de la organizacion.

Haga una descripcion detallada del estado actual de su area, seccién o
departamento, en cuanto a lo perseguido desde el punto de vista
organizacional.

Especifique una clara vision del futuro deseado para su area, seccién o
departamento.

Esclarezca las posibles discrepancias entre el estado presente y el
pretendido.

Plantee un plan, por escrito, para reducir las discrepancias encontradas.

Implemente y evalte el plan.

3 Organizar.

Proponga una estructura organizacional que facilite el alcance de las

metas y objetivos de su grupo.
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Asegurese de que todos los miembros de su grupo tengan una clara
comprensién de sus responsabilidades laborales.

Asegurese de que todos los miembros de su grupo tengan una clara
comprensiéon de su autoridad y del campo de accion donde pueden
desplegarla libremente.

Aseglrese de que existe un razonable equilibrio entre responsabilidad y

autoridad.

Seleccionar y desarrollar al personal.

Precise los requerimientos profesionales, técnicos, de experiencia y de
habilidades para cada uno de los puestos de su area, secciéon o
departamento.

Defina y ponga en marcha un procedimiento sistematico para entrevistar
a candidatos a los puestos de su area, seccién o departamento.

Instaure un programa de orientacién para los nuevos empleados.

Provea un adiestramiento efectivo para cada uno de los miembros de su
personal a través de asignaciones y entrenamiento en el lugar de trabajo,
asi como de capacitacion formal.

Asuma, a manera de interés personal, el desarrollo de la carrera de cada
uno de los miembros de su grupo.

Fomente el aprendizaje continuo y permanente como una “forma de vida”
en cada uno de los integrantes de su grupo.

Motivar y dirigir.

Comunique a su grupo las expectativas mas elevadas.

Ofrezca a su personal informacién completa y exacta.

Involucre a los miembros de su equipo en aquellas decisiones que
influyan sobre su trabajo.

Logre un alto grado de cooperacion y de espiritu de equipo dentro de su
grupo.

Conviértase en un excelente modelo de identificacion para los miembros

de su grupo.
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6 Evaluar y controlar.

Determine los factores criticos de éxito vinculados al desempefio de su
area, seccion o departamento.

Implante un sistema de informaciéon que confiera datos precisos y
oportunos sobre el estado o condicién de los factores criticos de éxito.
Mantenga estos datos de control accesibles a los miembros de su grupo,
tanto para su propio autogobierno como para la resolucién coordinada de
problemas.

Instrumente un programa efectivo de evaluacion del desempenio.

Dirija y administre entablando interaccion y contacto directo al igual que
asiduo con su personal, para saber lo que en efecto ocurre

cotidianamente.

2.6.- Formacion de equipos de alto desempeiio.

Construir un equipo productivo requiere de un enfoque de incremento.
Transformar a un equipo improductivo en uno productivo no puede lograrse a
través de un simple movimiento deslumbrante, temerario e imaginativo. Mas bien,

es necesario hacer muchas pequefias cosas a lo largo de un extenso periodo de

tiempo. Estas se resumen en las siguientes diez recomendaciones:

1. Decida qué tipo de equipo necesita integrar.

e Lo importante aqui es saber exactamente qué busca su departamento.

2. Comunique su vision.
e La vision debe ser una visualizacion estimulante sobre el futuro que

inspire a los miembros del equipo a poner en marcha su mejor esfuerzo.

e Lo importante es no mantener a la visién como un secreto. Compartala

con su gente y solicite sus ideas sobre como perfeccionarla y

transformarla en realidad.
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Tenga en mente que esto no es una actividad de una sola ocasion. La
visibn debe ser comunicada continuamente a través de palabras,

decisiones y actos.

Comurique su filosofia administrativa.

Como directivo, gerente o supervisor usted debe tener una filosofia
administrativa basica, es decir, un desarrollo de su concepto de la
administraciéon y de como las funciones de mando deben ser llevadas a
cabo.

Esta filosofia administrativa debe incluir un claro enunciado de los
valores, metas y estrategias. Es importante que éstos sean consistentes,
y que se apoyen y refuercen uno a otro.

Comparta con otras personas su filosofia administrativa. Asegtrese de
que sus decisiones y acciones diarias sean un reflejo fiel de la filosofia

asi expresada.

Comunique sus posturas sobre aspectos clave.

Se tiende a confiar mas en aquellos lideres de quienes se conoce su
posicién sobre asuntos pertinentes a la organizacién y al entorno donde
ésta se halla inmersa.

En la mayoria de las organizaciones los aspectos importantes que
afectan a la organizacion son debatidos dia con dia, y los lideres se
forman sus propias opiniones y toman posiciones al respecto. Su
personal desea saber esto. Comuniqueselos, y en cuanto a algin asunto
particular, no se preocupe demasiado por sostener durante mucho

tiempo un punto de vista consistentemente.

Involucre a los miembros de su equipo en el establecimiento de los

objetivos del area.

Convoque a juntas de los empleados clave que integran el equipo para
formular las metas del area para el préximo periodo de trabajo.
A continuacién lleve a cabo reuniones entre cada supervisor y cada

empleado para acordar los objetivos de desempefio, mismos que
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deberan quedar consignados por escrito a fin de apoyar los objetivos del
area.
6. Involucre a los miembros del equipo en el desarrollo de estrategias.

e Una vez que los objetivos del area han sido formulados para el proximo
periodo de trabajo, es entonces necesario formular estrategias sobre la
mejor forma de lograr estos objetivos. Puede ser tentador para un
gerente sentarse en su oficina a elaborar estas estrategias por si mismo.
Es necesario resistir esta tentacion.

e Establezca reuniones en donde usted y su gente formulen las estrategias
en equipo. Si se asume que su gente tiene conocimientos y experiencias
relevantes, las oportunidades de generar mejores estrategias de las que
usted habria podido lograr solo, son mucho mayores. Lo mas importante
es que su gente dira: “lo hicimos nosotros mismos”.

7. Involucre a los miembros del equipo en la resolucion de problemas.

¢ Hay muchas oportunidades de involucrar a su gente en actividades para
resolver problemas en equipo. Esto no quiere decir que usted involucre a
su gente cada vez que surja un problema.

e Usted debe involucrarlos cuando es factible que hagan una contribucién
significativa y cuando es importante que se aduefien de la solucién. Aqui,
la habilidad para llevar al equipo a través del proceso completo hasta
desarrollar su propio plan de accién para resolver el problema, es una
destreza de liderazgo de elevado nivel.

e Una estrategia que se sugiere para las reuniones de resolucién de
problemas en equipo se muestra a continuacion:

o Exprese el problema con claridad.

o Describa la situacién (incluyendo cualquier historia relevante) tal
como se presenta ahora.

o Describa lo que usted espera que sera la situacién si el esfuerzo
de solucién de problemas tiene un resultado exitoso.

o Describa lo que sera la situacion si el esfuerzo de resolucion de

problemas fracasa.
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Haga un listado de los beneficios que resultaran de un desenlace
exitoso.

Haga un listado de los recursos que se necesitaran para alcanzar
tal resultado.

Haga un listado de las fuerzas impulsoras que pueden ayudar a
resolver el problema.

Haga un listado de las fuerzas restrictivas que pueden evitar que
el problema sea resuelto.

Desarrolle estrategias para resolver el problema.

Desarrolle un plan de accion que produzca el resultado deseado.

Involucre a los miembros del grupo en las decisiones clave.

e Hay muchas oportunidades para involucrar a su gente en las decisiones

clave. Nuevamente, seria inapropiado involucrarlos en cada decision, sin
embargo debe hacerlo cada vez que una decision pueda tener un

impacto significativo en sus actividades.

e En una reunion de toma de decisiones con su gente, usted puede

considerar cualquiera de los siguientes enfoques:

o

Presénteles el problema, solicite sus ideas, y después tome usted
la decision.

Presénteles una decision tentativa sujeta a cambios basados en
las aportaciones de ellos.

Presénteles varias alternativas y permitales escoger la que ellos
consideren la mejor, o

Presénteles una situacion problematica y permitales generar las

alternativas e incluso elegir la que mas se prefiera.

e Dependiendo de las circunstancias cualquiera de estos enfoques puede

ser apropiado. Lo mas importante es dejarle saber a su personal,

directamente, que enfoque esta usted utilizando.

Involucre a los miembros del equipo en la revision de avances y en las

decisiones sobre medidas correctivas.
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e Con un enfoque de liderazgo heroico®, el lider se muestra diligente en
monitorear el desempefio del grupo y en decidir sobre las acciones
correctivas. En la mayor parte de las situaciones un enfoque mas efectivo
es involucrar a los miembros del grupo en esta actividad.

e Este dltimo enfoque es superior al liderazgo heroico, debido, cuando
menos a dos razones:

o Las ideas de la gente que se halla en la linea de fuego tienden a
mejorar la calidad de las decisiones referentes a acciones
correctivas, y

o La motivacion de la gente que participa en la linea de fuego para
implementar las decisiones se vera seguramente estimulada.

10.  Involucre a los miembros del equipo en un programa de integracion de
grupo.

e Usted debe apartar cuando menos un dia cada afio para un programa de
integracién de su equipo.

e Involucre a su personal clave en una reunién de todo el dia y, si es
posible aléjese del lugar de trabajo.

o El principal propésito de esta reunién es el de formular recomendaciones
para ser un grupo mas productivo. Deben abordarse los siguientes
aspectos:

o ¢Qué tan bien estamos funcionando como equipo?

o ¢Cudles barreras nos estan impidiendo llegar a ser un equipo
productivo?

o ¢Qué acciones deberemos tomar para convertirnos en un equipo

mas productivo?

3 Lider Heroico y el Post-Heroico. En términos generales, el Lider Heroico opera en un entrono jerarquico
tradicional, con una estructura de érdenes, control y dependencia; el Post-Heroico aglutina un conjunto de
roles donde la eficacia es mas resultado de la persuasion y la comunicacion que de la autoridad o control. Los
Lideres Post-Heroicos interactuan con otras personas, ademas de sus colaboradores directos, entre ellos los
proveedores, los clientes y otros directivos. El instrumento consta de 40 item basados en las escalas que
aparecen a continuacion, y marcan las diferencias entre el Liderazgo Heroico y Post-Heroico. Liderazgo
Heroico: Omnipotencia, precision, salvaguardar la imagen y codependencia. Liderazgo Post-Heroico:
Autonomia responsable, asuncion de riesgos, participacién y desarrollo.

James P. Eicher, Dirigir la organizacién virtual, 1* edicién 2002, pp 88.
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e Una posible agenda para tales reuniones pudiera ser la siguiente:

o Aléjese de su lugar de trabajo durante un dia.
o Solicite a cada persona que responda a las siguientes preguntas:

0

o]

¢ Qué me impide ser tan efectivo como querria ser en mi
puesto?

¢Qué impide al personal del area o departamento funcionar
como un equipo efectivo?

¢Qué es lo que mas me gusta de esta area que me
gustaria mantener?

¢Qué sugerencias tengo para mejorar la calidad de
nuestras relaciones de trabajo y el funcionamiento de
nuestro departamento?

Las respuestas son registradas en hojas de rotafolio.

El grupo establece prioridades sobre los problemas a los
que desea abocarse.

El grupo empieza a trabajar en problemas de alta prioridad

y
Se determina un tiempo para llevar a cabo un seguimiento.

e Ya sea que usted haya estado o no involucrado en semejante tipo de

reuniéon suele encontrarse que el efectuar programas anuales de

. integraciéon de equipos de trabajo con su personal, habran de pagarle

altos rendimientos.

Estas diez recomendaciones pueden ser aplicadas por cualquier persona
en posicion de mando que desee ser lider efectivo de un equipo. Si estas

recomendaciones son aplicadas de una manera concienzuda y consistente, los

resultados benéficos se haran aparentes rapidamente.
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2.7.- Otras herramientas administrativas

Hay varias estrategias administrativas que nos ayudan a analizar a nuestra
area, un ejemplo puede ser el FODA (Fortalezas, Oportunidades Debilidades y
Amenazas) 6 SWOT, por sus siglas en inglés.
Este es un ejemplo de andlisis utilizando la herramienta del FODA del

departamento de produccién de un laboratorio farmacéutico.

FORTALEZAS

Operarios, solidarios para el
trabajo

Existen varios equipos de trabajo
Trato diplomatico entre personal
Buenas relaciones
interpersonales

Los operadores tienen

conocimiento y experiencia

OPORTUNIDADES

Integrar el personal al laboratorio
farmacéutico (compromiso)

Los jefes deben poner mas

atencion en las ideas de los
operadores (lluvia de ideas)

Concientizar al personal de la
en el

importancia de ellos

laboratorio (empatia con la
laboratorio farmacéutico menos
desercién) -

Establecer las funciones de cada

persona
e Establecer una comunicacién
eficiente
DEBILIDADES AMENAZAS
e Mala coordinacién entre operarios e No hay reconocimiento del
e Rivalizaciéon entre algunos gerente hacia el personal
equipos e No hay reconocimiento ni
e Mala comunicacién entre jefes y motivacién de parte de recursos
operarios humanos.
¢ Mala comunicacién entre algunos e Mucho personal eventual
departamentos (inseguridad).




¢ Miedo al cambio e Poca publicidad de todos los
e Falta de liderazgo en el gerente productos.
e Falta de compromiso

e Falta de documentacion de los

problemas internos del area

En este andlisis de FODA vemos los puntos donde podemos trabajar para
mejorar y crecer, en fortaleza y debilidades (procesos internos laboratorio
farmacéutico-cliente), hay que negociar con todo el personal o con otros
departamentos para buscar una solucién o ver si se pueden minimizar. Y en
oportunidades y amenazas (proceso externos cliente-laboratorio farmacéutico),
hay que enfocarnos como el cliente (operarios, consumidores, proveedores) nos
ayudaria a mejorar ventas, procesos, estatus, etc.

Algunas de estas herramientas administrativas:
-kaizen (mejora continua) De acuerdo a su creador, Masaaki Imai, proviene
de dos ideogramas japoneses: “Kai” que significa cambio y “Zen” que quiere
decir para mejorar. Asi, podemos decir que “Kaizen” es “cambio para
mejorar” o “mejoramiento continuo”,
-6 sigma: Enfoque genuino en el cliente, direccion basada en datos y
hechos, los procesos estan donde estad la accién, direccion proactiva,
colaboracién sin barreras y bisqueda de la perfeccion.
-Kan ban (significa etiqueta o tarjeta) ayuda a programar con la demanda
del cliente, lote minimo de produccién, haciendo corridas muy cortas. El
cliente no toma todo lo que produces; si fueran las corridas largas y en un
lote pequefio de produccion si).
-Just in time (justo a tiempo).Producir las cantidades necesarias en el hora

exacta.
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2.8.- Procesos

En un Laboratorio Farmacéutico, los procesos son por lotes (intermitentes),
ya que se fabrican lote por lote y hasta que no termine uno no se empieza el otro.
El que sean por lotes, ayuda a una mejor identificacion, por ejemplo; del dia en
que se fabricd, el turno y en algunos equipos hasta la boquilla que lo llené.

Esto favorece a un mejor seguimiento de los productos en los procesos. Si
se detectara alguna desviacion, se podria detectar el error con mayor facilidad y
se podra corregir el problema. Asi solo se tendria que descartar solo el lote que
tuviera esta desviacion.

El proceso de fabricacion se realiza lote por lote pero se trabaja en linea,
claro que las sub-areas deben estar perfectamente bien coordinadas para poder
llegar a tener un proceso en linea en ese lote y en los subsecuentes.

Las diferentes maquinas que existen ayudan a que los procesos sean cada
vez mas optimizados, requiriendo cada vez menos recursos humanos, de ahi la
gran importancia de la inversién que se deba hacer a maquinas especializadas.

Cada proceso tiene sus procedimientos, éstos se dividen en niveles,
fabricacion, llenado, acondicionado, limpieza, etc. En los procedimientos se
especifica los pasos a seguir, materiales, tiempos de mezclado (si aplica), etc. Los
procedimientos llevan de la mano con cada proceso.

La planeacion, de la realizacion de los procesos, es un factor muy importante,
el cual siguiendo el ciclo de Deming o Ciclo PHVA (Planificar - Hacer - Verificar -
Actuar), dice; Por cada tanto que le dedique a la planeaciéon, me ahorro cuatro

tantos de produccién (planeacion de los cuatro tiempos).

Figura 2 Ciclo Deming

Figura tomada de:
https://www.ulpgc.es/index.php?pagina=gerencia&ver=plancalidad#p122230
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Discusion

Como ya se mencioné en la informacién general, para optimizar la
produccién, el “coaching”, la negociacion, la asertividad, la comunicacién, la
formacién de equipos de alto desempefio, el liderazgo y las funciones
relacicnadas con el mismo son alternativas que pueden funcionar como
herramientas utiles para alcanzar la optimizacién de la produccién.

Como nuestra fuerza laboral se basa en el personal, ya sean
operarios, supervisores, gerentes, se requiere de una comunicacion
adecuada, un entendimiento de la otra persona, ser directo sin llegar a ser
ofensivo, factor que nos ayudara a homogenizar informacién y tener un

mismo objetivo-meta.

Para ser un lider eficaz hay que tener varias cualidades o jugar varios
roles, como integrar, impulsar-motivar, aconsejar-asesorar, dirigir hacia las
metas, entre otras funciones, pero de qué sirve tener estas cualidades si no

las sabemos transmitir adecuadamente con un lenguaje adecuado.

Para que los elementos ya planteados resulten mas eficientes como
alternativas para mejorar la produccién, se daran a continuacion

recomendaciones relacionadas con cada uno de estos puntos:

3.1 Comunicacion

>
>

»

A\

Ponerse al mismo nivel de la persona con quien se comunica.

Ser preciso y claro con lo que se quiere comunicar.

Preguntar si el receptor esta entendiendo lo mismo que el emisor quiere
comunicar (acuse de recibo).

Apoyar las palabras con gestos, movimientos y sefias.

No hay que obviar comentarios o informacién relacionada.

Al momento de la conversacién, es recomendable participar de las frases

inconclusas del emisor, cuando este no pueda terminarlas, procurando dar
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opciones de acuerdo al mensaje entendido, ayudando a conocer asi, si se

tiene el mismo punto de vista (“Vamos por el mismo canal”).

3.2 Asertividad

Y

El ser asertivo nos ayuda a desgastarnos menos al ser directos: deben
saber lo que nos interesa y deseamos que los demas entiendan. En lugar
de exigir o enfatizar que los demas entiendan lo que queremos decir,
necesitamos garantizar por medio de una expresion clara y directa que
realmente lo sepan.

Lograr un adecuado control emocional no supone olvidar o negar los
sentimientos, simplemente debe implicar encauzar las emociones para que
éstas no lleguen a un nivel de intensidad que nos provoquen reacciones
ineficientes ante los demas.

Actitud positiva hacia los demas.

Cuando puedas evita que tu peticiéon se interprete como demanda no
negociable o mando agresivo.

Deja bien claro lo que quieres y siempre que sea posible especifica el grado
de intensidad de tu deseo. Asi podras asegurarte de que te satisfagan
adecuadamente si los demas lo deciden.

Siempre que puedas sefiala primero el comportamiento especifico que

encuentras negativo y después tu sentimiento.

3.3 Negociacion

El aprender a negociar es una herramienta muy utilizada tanto en la

industria como en la vida diaria. Enfocandonos a la optimizacién de la
produccién, realmente no es muy notoria porque se puede confundir con
comunicacion. Estas dos herramientas van muy ligadas, pero si no tenemos
una buena negociaciéon por ejemplo, al plantear una meta de produccion, con

los directivos, podremos estar siempre teniendo faltante por no tener una meta
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alcanzable, y esto no significa que produccion no este trabajando
correctamente, sino que la meta es muy alta. No quiero decir con esto que no

vayan subiendo las metas, si no que lo hagan con mesura.
3.4 “Coaching”

El “coach” debe escuchar los puntos de vista y aportar nuevos. Los hechos

y el pasado no se pueden cambiar pero si la interpretaciones y acciones futuras.

3.5 Liderazgo
Para ser un mejor lider hay que practicar las cualidades en las que

uno no posee.
3.6 Formacion de equipos de alto desempefio.
Diferenciar entre un grupo y un equipo;

Grupo Equipo
Reunioén de dos personas

Reunioén de dos personas o mas, con un

0 mas, sin un objetivo o .
objetivo comun

compartido

Puede existir uno o mas
de equipos dentro del Comparten vision y valores

grupo

Comparten tareas

Debe haber integracion

Funciones diferentes y complementarias

Ganan o pierden juntos

24



3.7 Otras herramientas administrativas
Hay varias herramientas administrativas o de mercadotecnia que
podriamos utilizar para optimizar la produccion, pero no hay que perder la

visién de quienes son los clientes de cada uno y que es lo que quiere.
3.8 Procesos

Ver los avances tecnolégicos que van surgiendo y cuales nos ayudan
a la optimizacion (recursos y tiempo).

Constantemente monitorear los procesos (ver diferencias entre lote y

lote, y las diferencias que existen. Investigar a que se debe).

Documentar (mejoras, negociaciones, metas, etc).

Planear ayudandose de graficas de Gantt y calendarios.

Para hacer mejoras: simplificar, modificar, eliminar, redistribuir y
ordenar.

Realizar un diagrama con: objetivo, metas, pasos, actividades y
tareas (cuando apliquen).

Ver que hacen las industrias lideres para optimizar los procesos, y
ver si se podria aplicar en nuestra industria (Benchmarking)

Una de las muchas ventajas que tienen estas alternativas son que las
podemos llevar a nuestra vida cotidiana y tener mas entendimiento con el

medio y quiza una mejor empatia.

Tener una mejor calidad de vida, ayuda al desempefio laboral y evita
accidentes. Por eso se recomienda:
-Evitar trabajar hasta llegar al punto de fatiga.
-Hacer ejercicio.
-Tener una dieta balanceada.
-Dormir adecuadamente.
-Aprender una técnica de relajacion.
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IV. Conclusiones

4.1 Comunicaciéon

> Dentro del proceso de produccion farmacéutica, para poder cumplir
metas planteadas, lo mas importante es la gente.

> Si los jefes logran comunicarse, establecer objetivos, y hacer que el
personal operativo las entienda, esto ayudara a llegar a la misma
meta. A manera de analogia, es como hacer que todos se sientan en
el mismo barco y juntos remar hacia el mismo destino.

» La comunicacion existe en varias especies, sin embargo, una
comunicacién tan compleja y con lenguaje tan diverso, sélo existe en
la nuestra, por lo que hay que aprender a usarla correcta y

adecuadamente.
4.2 Asertividad

El tener una personalidad asertiva y/o tener personal asertivo, hace que
tengamos un ambiente mas tranquilo, con menos conflictos (no es que
dejen de existir) o con conflictos canalizados, donde la comunicacién no
esta influenciada por sentimientos que perjudican, y no tienen que ver con
todo el proceso. Hay respeto por los derechos de las otras personas y la

comunicacién es directa.
4.3 Negociacion

La negociacién ayuda a poder conseguir los intereses del departamento. Ya
sea con el propio personal o con otros departamentos. Ejemplo: Puedo
negociar con el departamento de planeaciéon que adelanten un lote X, ellos
ganan al liberar espacio del almacén y el departamento de produccién tome
un dia que se debe laborar (puente). Esto significa que también tengo que
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negociar con produccién para que trabajen un poco mas y descansen un
dia que se deberia laborar. Esto ayuda a producir lo mismo con un poco de

esfuerzo, con menos tiempo y con una buena motivacion.
4.4 “Coaching”

El “coaching” nos ayuda a cambiar el enfoque del “coacheado” y poder
enfocarlo hacia lo que vemos. Es una herramienta mas que complementa
el entendimiento de las personas que nos rodean. Un mejor entendimiento y
direccion, del “coach” hacia de los “coacheados”. El defecto de esta
herramienta es que como se basa en la confianza del “coacheado” (cliente),
de él depende si deja que seas su “coach” o no.

4 .5Lliderazgo

Los supervisores y los jefes deben ser lideres que ayuden a enfocar y
puntualizar metas y objetivos a alcanzar. No solo dedicarse a dar ordenes y
los subordinados a obedecerlas.
4.6 Formacion de equipos de alto desempefio

En estos tiempos de fusiones (laboratorio con laboratorio), no solo basta
tener un equipo (no a un grupo), sino que sean equipos autodirigidos y
rotativos. El lider del grupo da objetivos y propone recursos y el equipo
decide como hacerlo.
4.7 Otras herramientas administrativas

Estas herramientas nos ayudan a visualizar mejor las cosas, a desglosar

punto por punto. Hacen ver las cosas que estan a la mano, en vez de

buscar las mas dificiles.
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4.8 Procesos

Hay que ir de lo general a lo especifico. Para tener una visiéon mas
general del proceso (optimizacién) y una vez enfocado lo que se desea o
puede optimizar, dirigirnos a eso, sin perder el contexto de todo lo que

conlleva.
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