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Capitulo I. Planteamiento del problema de investigacion
El capital humano tiene un papel importante en las personas, asi como en las
empresas, ya que, gracias a este, las empresas pueden contar un personal
calificado que sea capaz de afrontar los retos del entorno. Por ello a través de este
capitulo indagaremos sobre el tema en que se basa esta investigacidon

metodoldgica, asi como sus objetivos, preguntas, limitante y justificacion.

1.1 Tema de investigacion

El capital humano representa en las organizaciones una de las maneras mas
preeminentes de conseguir una ventaja competitiva, ya que gracias a que los
colaboradores tengan un capital humano elevado les permitira poseer mayores
conocimientos, habilidades, capacidades, aptitudes y actitudes con las que podran

afrontar los retos del mercado.

En la actualidad las microempresas deben preocuparse por incrementar el
nivel de conocimiento y habilidades de todos sus trabajadores a través de diversas
formas como puede ser la capacitacién continua, motivaciones y otros elementos
clave para que el recurso humano este satisfecho y pueda ayudar al cumplimiento de

los objetivos organizacionales.

Para Madrigal (2009) “El Capital humano es el conocimiento que posee,
desarrolla y acumula cada persona en su trayectoria universitaria o de formacion,

asi como la laboral y organizacional” (p.69).

Con la globalizacién, los mercados son cada vez mas cambiantes y los

clientes mas dificiles de satisfacer, por ello las habilidades y conocimientos de la



plantilla que conforma una organizacién permitiran poseer mano de obra calificada
para todas las funciones que se realizan dentro de cada organizacién, la cual sera

mas rentable y permitira un incremento en sus ingresos.

El sector de los laboratorios de analisis clinicos debe ser meticuloso en el
sistema que maneja dentro de la organizacién ya que, al pertenecer a la rama de la
salud, debe procurar que todos los procedimientos ahi realizados sean los correctos.
La forma para que esto suceda es gracias a los recursos con los que esta cuenta;
financieros, tecnolégicos y sobre todo el recurso humano, el cual, es el mas

importante.

En la actualidad las ventajas competitivas tienen relacién con el hombre y su
inteligencia ya que, gracias a las habilidades adquiridas, capacidades, capacitacion,
educacion, el hombre puede ser una fuente generadora de ventajas competitivas
(Ramirez, 2008). La educacién dentro del capital humano es esencial para el
acrecentamiento del hombre, gracias a la educacién que los colaboradores tengan
dentro de la organizacidon se podra tener una ventaja competitiva al resto de

organizaciones (competencia).

La forma en que la organizacion busca fomentar y promover el intelecto
dentro del equipo de trabajo es fundamental y pieza clave del éxito de la empresa,
ya que, si cuenta con el personal calificado y motivado, desempefiara las funciones
con disposicion e iniciativa promoviendo asi una cultura organizacional correcta en

caminada al éxito de la organizacion.



Webster (1996, citado por Pacheco, 2005) alude que el desarrollo de las ventajas
competitivas en una organizacion genera competencias distintivas para esta, esto mediante
estrategias de diferenciacion en aptitudes y habilidades que los distinguen de la competencia.
Anteriormente las empresas buscaban una fuente de ventaja competitiva en su producto o
servicio, en nuestros dias se han percatado que el capital humano es la principal ventaja
basado en los conocimientos, habilidades, destrezas que posean los colaboradores de la

empresa y la manera en que esta se preocupe por gestionario.

Las empresas del siglo XXI, deben saber aprovechar todo el talento,
conocimientos y habilidades que tiene su talento humano para posteriormente
potencializarlo y sacar provecho, y es que existen dos elementos claves que
propician un buen capital humano dentro de las organizaciones; la capacitacion que

se les da a los colaboradores para desarrollarse y el contexto en que estos lo hacen.

La cultura organizacional también es fundamental al momento de buscar
desarrollar este factor, ya que el colaborador debera sentirse en un entorno que le
motive, se sienta comodo y sobre todo le de armas para poder seguir desarrollando

sus potenciales.

Todos los departamentos, deben encaminarse a la obtencion de un capital
humano que pueda generar una ventaja competitiva. Es fundamental saber que el
prestigio de las organizaciones no se centra en quien produce mas, sino en quien

produce mas con menos.

Las microempresas ocupan un sitio importante dentro de la economia local,

pero tienden a ser muy vulnerables a cambios del entorno, es por ello que muchas



de estas son de durabilidad muy corta en el mercado, contar con colaboradores
calificados les permitira tener mayor resiliencia a los sucesos que se presenten en
el medio donde se desarrolla. Las organizaciones que no se adaptan a los cambios
0 no invierten en sus recursos (materiales, tecnolégicos, humanos y técnicos), no

llegan a ser competitivas y son absorbidas por el mismo mercado.

1.2 Formulacién de la pregunta de investigacion

En el estado de Chiapas, las microempresas representan el 97.19% de los
negocios segun los censos econdmicos 2019 (Morales, 2020). La competencia para
las Mipymes es cada vez mayor y es por ello que necesitan encontrar factores que

les permita tener cierta ventaja competitiva en relacién a la competencia.

Actualmente las organizaciones ven la formacion/adiestramiento como un
gasto y no una inversion y eso ha provocado que las empresas no tengan un capital

humano adecuado.

Para las organizaciones, los aspectos tangibles o que son faciles de percibir
tienen mayor valor y es por ello que destina mayores recursos a sus activos fijos
como terrenos, edificios, maquinaria, inmuebles, etc. Son pocas empresas que

consideran el capital humano es esencial para conseguir el éxito en la organizacion.

Un alto porcentaje de personas que brindan servicios en las microempresas
no cuentan con oportunidades o apoyos por parte de las organizaciones para seguir
desarrollando sus habilidades, conocimientos y potenciales por lo que tienden a
estancarse en lagunas de ignorancia a falta de capacitaciones, educacion continua,

apoyos motivacionales y de salud.
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Contar con personal capacitado fomentara en las microempresas un
desarrollo por parte de todos los que la conforman y permitird una ventaja

competitiva, logrando asi una mejor productividad y rentabilidad para la empresa.

En diversas ocasiones los duefios de dichas empresas no cuentan con los
conocimientos necesarios respecto a la forma en que deben invertir en el talento
humano, ya que recordemos que debido al numero limitado de personas que
conforman las microempresas (no mayor a 10), este tipo de ente econédmico no
cuenta con departamentos establecidos, por lo que tiende haber una duplicidad de

tareas porparte de los altos mandos en el aspecto de toma de decisiones.

Pensar que la inversién en los colaboradores puede ser un gasto innecesario
para la empresa es otro de los problemas a los que se enfrentan, sobre todo cuando
el numero de personas que lo conforman es limitado, el entorno donde estan
establecidas también influye en la manera en que se percibe, jugando un papel
fundamental la ubicacion de las mismas en relacion a la inversion que se le hace al
capital humano de los colaboradores, dando como resultado que las microempresas
en zonas no desarrolladas cuentan con personal poco capacitado y esto provoca

que la vida de las microempresas tienda a ser corto.

La falta de competencia en el sector es otro de las complicaciones que
podemos detectar, ocasionando menos compromiso de los altos mandos para contar

con capital humano especializado.

11



Hernandez (2014) define que la importancia de las preguntas, las cuales
“Orientan hacia las respuestas que se buscan con la investigacion. No deben utilizar

términos ambiguos ni abstractos” (p. 38).

Las preguntas resumen parte de lo que sera la investigacion, en estas no
siempre se describe el problema o el tema en su totalidad, sino que son base para
guiar el rumbo de la investigacién. No hay una forma correcta de realizarlas, pero
deben de tener aspectos de delimiten y faciliten la investigacion. (Fermany Levin,

1979,citado por Hernandez, 2014).

A partir de la formulacién de preguntas, podremos tener una orientacién mas
certera ydar rumbo a la investigacién en general ya que, al haber informacién muy
generalizada,las preguntas nos haran delimitar el campo de investigacion y conocer

que es lo que queremos saber con esta investigacion.

Como mencionan los autores Pérez y Sandoval (2015), cuando formulemos
la pregunta de investigacibn nos encontraremos con dificultades, pero sera
necesario tener en concreto a qué queremos enforcarnos y a donde queremos llegar

en la investigacion.

El apoyo de las preguntas auxiliares sera de suma importancia para la
delimitacidon dela pregunta general, ya que, de no ser asi, nuestra investigacion seria
demasiada extensa y podriamos perder el sentido o el motivo por el cual se esta

realizando.

De igual forma, los autores Pérez y Sandoval comentan que la pregunta de

investigacion es la base de nuestra investigacion ya que de estas van a derivar
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cosas como el titulo, hipdtesis/supuesto y objetivos, es por ello que todo tenga una

congruencia (2015).

La formulacion de las preguntas tanto generales como especificas, dan
origen a los objetivos que se exponen en el siguiente punto, ya que a partir de la
incertidumbre que estas generan, enfocaremos al objetivo que tendra nuestra

investigacion.

A continuacién, se presentan las preguntas generales y especificas que

daran direccién a esta investigacion:

Pregunta General:

» ¢Cudles son los elementos que constituyen el capital humano de las

microempresas de forma competitiva?

Preguntas auxiliares:

» ¢En qué grado el capital humano de una microempresa representa una
ventaja competitiva?
» ¢En qué grado la capacitacion de los colaboradores permite a la empresa

tener una ventaja competitiva?

1.3 Objetivo general y especificos
Hernandez (2014), sefala que el objetivo de la investigacion indica a donde
queremos llegar y servira como guia en dicha investigacion, por ello deben ser

redactados con la mayor claridad posible.
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Los objetivos de investigacion son propuestas para la investigacion, es decir,
indican a donde queremos llega con ello (meta), por ello una vez que se cumplen
dichos objetivos podriamos decir que el trabajo concluye satisfactoriamente. Dichos
objetivos nos indican que se hara, pero no como lo haremos (Alvarez, 2020). Estos
daran guia por completo a nuestra investigacion y gracias a ellos podremos
encaminar y saber si estamos dirigiendo nuestra investigacién en el sentido inicial a

laque pretendiamos llegar.

Como menciona Tucker (2004 citado por Hernandez, 2014) “Los objetivos
deben expresarse con claridad y ser especificos, medibles, apropiados y realistas,

es decir, susceptibles de alcanzarse” (p.37)

La informacion recabada en la investigacion sera amplia por lo que un objetivo
general debera ir acompafado de otros especificos de modo que nos permita

delimitar a dondequeremos llegar con dicho trabajo.
Es a partir de dicha teoria que podemos definir nuestros objetivos a continuacion:
Objetivo General:

Lograr identificar los elementos que constituyen el capital humano de una
microempresa del ramo de laboratorios clinicos en Chiapas, y como puede

representar una ventaja competitiva.
Objetivos especificos:

e Determinar en qué grado el capital humano de una microempresa representa

una ventaja competitiva en el sector donde participa.

14



e |dentificar la problematica existente de la empresa y brindar propuestas de

solucion.

1.4 Justificacién del estudio

En el ultimo siglo la importancia del capital humano ha sido de relevancia para
muchosaspectos principalmente en las organizaciones, las cuales se han dado
cuenta de la importancia que juega el recurso humano como fuente generadora de
ganancias, rentabilidad, productividad y una ventaja competitiva. Es debido a esto
gue cada vez son mas las empresas que se preocupan por tener un capital humano
calificado/capacitado que le permita mejores oportunidades en el mercado y

generacion de lucro.

Las microempresas tienen un papel esencial en la economia local ya que son
fuentes empleadoras, sin embargo, uno de sus principales conflictos/contratiempo
es la falta de mano de obra calificada, provocando una rotacion constante del talento

humano o mal manejo de los recursos.

El tener conocimiento de la forma correcta en que las microempresas pueden
invertir en el capital humano, hara que estas mismas puedan tener una ventaja
competitiva sobre sus rivales, asi mismo ofreceran mejores oportunidades para sus

colaboradores, generando un apoyo reciproco empresa-colaborador.

Los laboratorios de analisis clinicos representan una parte importante en el
sector salud, la responsabilidad al momento del analisis de muestras/pruebas es

fundamental para poder diagnosticar de manera oportuna y contribuir en la salud de

15



la poblacién, por lo que requiere de personal calificado para desempefiar dichas

funciones.

En el estado de Chiapas y especificamente en el municipio de Berriozabal,
son varias las empresas dentro de este giro comercial por lo que es esencial
detectar los elementos que constituyen un capital humano competitivo en las

microempresas especialmente BIOLab Analisis Clinicos Integrales.

16



Capitulo Il. Marco tedrico — metodoldgico de la investigacion

Para cualquier investigacion es importante establecer el sustento tedrico que
permitiran un mejor entendimiento a toda la investigacion. En este capitulo se
enfocara en el capital humano; concepto, teoria, importancia e influencia sobre la
economia. Del mismo modo se explicara acerca de la ventaja competitiva y la

relacion entre ambos temas.

2.1 Generalidades del capital humano

El capital humano toma importancia en la sociedad moderna y toma
conceptos, teorias e ideas que anteriormente tenian otra direccion para poder
encaminarse en el conocimiento como poder de cada individuo, y es que gracias al
capital humano el hombre busca nuevas oportunidades de desarrollo personal y en
general. Gracias a todas las habilidades, capacidades y conocimientos que este
genera a lo largo de su vida, el individuo puede aspirar a nuevos retos. De la Dehesa
(1993) menciona que gracias a que el C.H. Permite al hombre aumentar su
confianza en si mismo y sus habilidades lo que genera mayor oportunidades
personales y sociales que se ven reflejadas en un periodo de tiempo en bienestar

para él y el entorno donde se desarrolle.

El capital humano tiene una labor fundamental en muchos ambitos desde el
personal hasta una empresa, sociedad, region o pais, genera desarrollo y gracias a

esto genera competitividad (Madrigal, 2009).
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El termino de capital humano se relaciona con una gama amplia de
aprovechamientos econdmicos y no econdémicos, por mencionar algunos no
economicos podriamos citar a la salud, vidas dignas y mas largas y en general

estilos de vida mejores para la persona (OCDE, 2007).

2.1.1 Concepto de capital humano

El termino de capital humano ha tomado relevancia en los ultimos afos y
aunque no es un concepto nuevo, es hasta la actualidad que ha tomado la
importancia que se debe, sobre todo porque el concepto ha sido varias veces

confundido con el de “recurso humano”.

Existe una amplia referencia entre dichos conceptos, y es que el capital
humano es mas amplio y abarca lo que es el recurso humano. Como menciona el
autor Madrigal “la diferencia entre recurso humano y capital humano estriba en la

capacitacion, formacién y aprendizaje de cada trabajador” (2009, p.70).

Para poder entender esto podemos comenzar definiendo lo que es el capital
humano, ya que, aunque existe una gran variedad de definiciones, muchas de ellas
coinciden y resaltan la importancia que el capital humano tiene en las

organizaciones del siglo XXI.

Algunas de las definiciones mas importantes son:

“Capital humano es el conocimiento (explicito o tactico) util para la empresa
que poseen las personas o0 equipos de la misma, asi como su capacidad para

requerirlo, es decir, su capacidad de aprender” (Lopez y Grandio, 2005, p.59).
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“‘La mezcla de aptitudes y habilidades innatas a las personas, asi como la
calificacion y el aprendizaje que adquieren en la educacion y la capacitacion”

(OCDE, 2007, p.1).

El capital humano hace referencia a la inversion que tienen las personas o
en este caso las empresas para desarrollar conocimientos, habilidades, actitudes y
aptitudes para consigo mismo o los trabajadores, de igual forma esta inversién
genera beneficios para con la empresa reflejandose con las utilidades y rentabilidad
de las mismas (Becker, 2002, citado por Madrigal, 2009, p.71). Como menciona el
autor, la inversion en el capital humano hoy en dia es prioridad para las
organizaciones, las cuales se someten a un proceso de cambios continuos

presentados por la globalizacion.

El concepto de capital humano se origina por la necesidad de agrupar una
definicion que incluyera todas aquellas capacidades y habilidades que la persona
debe adquirir a lo largo de su vida y que hacen que este incremente sus
oportunidades en los ambitos sociales, laborales, escolares y mas (Garcia y

Chavez, 2017).

De igual forma los autores mencionados anteriormente en su obra literaria,
citan al autor Gimenez (2005) haciendo referencia a que dichas habilidades
adquiridas por el hombre pueden ser fisicas o intelectuales y que estas van a variar
dependiendo del entorno en que cada persona se desarrolle, aqui influyen
elementos culturales, geograficos, econdmicos y demas posibilidades que este
tenga, es decir, entre mas oportunidades de desarrollo tenga un ser humano, podra
tener un capital humano mas desarrollado, el cual, se incrementa a lo largo de toda
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su vida gracias a las experiencias, sucesos y demas elementos que marquen su

etapa de desarrollo.

2.1.2 Teoria del capital humano

La teoria del capital humano es tomada por diversos autores que postulan la
importancia de esta dentro de la sociedad, empresa y economia de una nacion, y
es que, aunque exista una diferencia de tiempo entre dichas teorias, la mayoria

hacen hincapié en la educacion como base de un crecimiento del capital humano.

El concepto de capital humano ya era mencionado por el famoso padre de la
economia Adam Smith en su famosa obra, pero es hasta la llegada del autor
Theodore Schultz a finales de los 50 y principios de los 60 cuando dicho economista
comienza a dar una nueva vision al concepto de capital humano (el cual era un
concepto ya de uso viejo en la economia), para hacer mencién a aquellos elementos
en la educacién y capacitacién que tenian una influencia directa en la economia y
el desarrollo de la misma. Dicho autor argumentaba que las personas al momento
de fomentar e incrementar en su educacion, capacitacion y preparacién, estaban
invirtiendo en su capital humano, el cual seria un elemento de vital importancia al

largo plazo (OCDE, 2007).

Recordemos que Theodore Schultz es catalogado como uno de los
principales autores de la teoria del capital humano ya que fue como se menciond
anteriormente fue quien vino a darle un giro al concepto de capital humano dandole
el enfoque a la educacién como una inversion y diferenciando entre la “educacion
general’ y la “educacion para el trabajo”, esto sin dejar a un lado la importancia de
ambas dentro de la sociedad para mantener equilibrio (Lucero, 2014).
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Cuando Shultz hace referencia a los dos tipos de educacién, se referia a la
‘educacién general’ como aquella que recibimos todos desde nifios y en donde
adquirimos conocimientos generales, mientras que la “educacion para el trabajo” es
aquella que nos prepara en temas mas especificos, nos capacita y permite
desarrollar habilidades especificas. Carciofi (1981, citado por Lucero, 2014)
argumento la teoria propuesta por Shultz como un parteaguas en donde existia una
conexion directa en la educacion con la economia, y como esta ultima tomo un
enfoque en donde el invertir en educacion significaba invertir en la productividad de
las empresas ya que significaba un mejor desempefo laboral por parte de los

trabajadores.

Valencia comenta que estos dos tipos de educacion habladas anteriormente
tienen como principal diferencia en que una es adquirida por el sistema educativo,
es financiada por la persona propia y esto lo hace intransferible, mientras que el otro
tipo de educacion (educacion para el trabajo) es adquirida en un campo especifico,
por ejemplo, el trabajo. Esta le permite desarrollar habilidades especificas de dicho
trabajo y asi incrementar una ventaja competitiva para el lugar donde presta sus

servicios (2005).

Otro de los autores que siguieron con la teoria del capital humano es el
economista Gary Becker que a mediados de los 60 postula dentro de dicha teoria
la importancia de la educacion como inversion de rentabilidad y ventaja competitiva,
la cual es realizada por los individuos para intereses propios como mejor puesto,

sueldo, estatus y otros (Lucero, 2014). En este postulado, el autor centra las ideas
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en el gasto a la educacion como una inversion, el cual la persona situa sus recursos

esperando tener de regreso beneficios al corto, mediano y largo plazo.

La idea central de la teoria del capital humano se enfoca en pensar que las
personas invierten en si mismos para obtener beneficios a futuro que pueden ser
utiles al momento de conseguir empleos y con ello una mayor remuneracién por la
capacidad adquirida por estos mismos en un pasado. Es por ello que muchas
personas se preocupan por recibir una educacion de calidad, cursos, capacitaciones
de forma voluntaria para tener mayores oportunidades de empleo (Dallorso, 2014).
De igual manera el autor citado anteriormente explica la amplia relacion que tienen
el grado de capital humano de una persona con la remuneracién que este tiene al
momento de trabajar (salario), de igual forma la productividad y desenvolvimiento
de este van de la mano, “la teoria sugiere que el problema reside en un inadecuado
nivel de inversion en capital humano: los pobres tendrian esa condicion, por poseer
insuficiente capital humano a raiz de no haber invertido tiempo en el” (Dallorso,

2014, p. 48).

2.1.3 Importancia del capital humano en la empresa
En la actualidad, incrementar en el capital humano dentro de las
organizaciones es de suma importancia para ellas, ya que les permitira poseer una

ventaja comparativa en relacion con su competencia.

La empresa del siglo XXI es cada vez mas demandante, esto debido a
cambios como la globalizacién que obligan a las organizaciones a ponerse en
contextos cada vez mas rigurosos y que obliguen a sus colaboradores a ser capaces
y competentes a los cambios que dia a dia se presentan. El que los colaboradores
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estén preparados para ello depende directamente del grado en que su capital
humano se los permita y como la organizacién apoyara el desarrollo del mismo

(Valencia, 2005).

Chiavenato (2017, citado por Gonzalez, 2019) también menciona que la
empresa actual sufre cambios contantemente y que la supervivencia y distintivo de
ellas se encontrara en su capital humano, pero para que este pueda desenvolverse
correctamente, la empresa tiene que crear entornos que propicien dicho desarrollo,

que impulse a retarse y hacer uso de los conocimientos y habilidades el personal.

Como mencionan los autores Werther y Davis (2008) “El valor del capital
humano de la organizacién determina el grado de éxito de ésta” (p.9). El recurso
humano es de suma importancia para la organizacion y este mismo es determinante
para el éxito de la misma, es por ello, que la empresa debe procurar al capital

humano de sus colaboradores.

Littlewood y Herman (2004, citado por Madrigal, 2009) menciona que en
nuestros dias el capital humano es un elemento clave dentro de las organizaciones,
gracias al talento, capacidades, conocimiento, liderazgo, forma de resolver
problemas, las organizaciones pueden conseguir una ventaja competitiva y cumplir

sus objetivos organizacionales.

Asi mismo el C.H. Dejo de ser visto por las organizaciones como un gasto
para ser una inversion que tendra que ser tomada en cuenta por esta al momento
de reclutar, seleccionar, capacitar, desarrollar e incentivar a los miembros de la

empresa ya que la organizacion moderna se ha percatado que el capital humano es
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el responsable de lograr en conjunto todos los planes y objetivos organizacionales.
Es por ello que la organizacidon debera crear e incentivar maneras de aprendizaje
continuo, talento, creatividad, comunicacion estratégica, oportunidades de
desarrollo, trabajo en equipo y muchas cosas mas que generen una ventaja

competitiva dentro de la empresa (Arguello, 2016).

La correcta administracion del capital humano dentro de una organizacion no
solo se basa en una correcta implementacién de estrategias que lo fomenten sino
también recaen en la habilidad de los gerentes o personas a cargo de optimizar y
gestionar de la mejor manera los recursos para encaminar al éxito organizacional

(Werther y Davis, 2008).

De igual manera Diaz et al. Resalta la importancia que tienen las empresas
para potencializar sus activos tanto tangibles como intangibles; en este caso
hablamos del capital humano, procesos de calidad, mejora continua, innovacion,
cultura organizacional y mucho mas, ya que no es suficiente con tener los mejores
activos tangibles (equipos, maquinas, infraestructura, etc.), el personal calificado

sera el principal diferenciador dentro de la empresa (2021).

Cuando la empresa invierte en un activo intangible como lo es el personal
(capacitaciones, cursos, congresos, conferencias, etc.), tiene dos variables, una que
se ve como una inversion para potencializar a los colaboradores y la otra como una
perdida ya que esta inversion se hace directamente a la persona y si esta llegara a
renuncia, se lleva el capital humano consigo; por esto no se puede considerar como

un recurso fisico en la empresa (Gonzalez, 2019). Invertir en el capital humano es
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sinobnimo de éxito para la organizacion, y aunque en un principio podria parecer

gastos para la empresa, los resultados a largo plazo traeran beneficios en esta.

Gonzales comenta que el activo mas significativo dentro de las empresas es
el humano, ya que como sabemos este es el encargado de crear valor y
conocimiento en las mismas, esto gracias a sus capacidades, es por ello que las
empresas deben ser quienes potencialicen al personal para que este cree,

desarrolle y ponga en practica sus fortalezas y habilidades (2019).

Cada persona tiene particularidades y caracteristicas que los distinguen y las
cuales son valiosas dentro de una organizacion, es decir, en su conjunto crean un
capital humano indispensable y es que recordemos que anteriormente se
consideraba al departamento de finanzas y produccién como los mas importantes
dentro de la empresa, pero con el paso del tiempo las organizaciones se han
percatado que el capital humano es el recurso clave para crear una ventaja
competitiva (Diaz et al., 2021). Con la revolucion en la forma de administrar las
organizaciones, grandes cambios se presentaron en esta, y con la idea del recurso
humano como pieza clave de la organizacion; el capital humano ha propiciado que
las empresas enfoquen sus recursos en general en una mayor preocupacion por la

formalizacion, capacitacion, preparacion de todos sus colaboradores.

Lopez y Grandio comentan que el capital humano es ahora considerado un
activo mas de las empresas el cual es controlado por la misma y es fuente de
beneficios econémicos futuros, por ello hay que valorarlo, medirlo y potencializarlo
a este activo intangible que es una fuente de ventajas competitivas para la
organizacion (2005).
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2.1.4 Coémo se mide el capital humano

Es importante poder conocer las maneras en que podemos medir el capital
humano para saber qué tan competente es este, ya sea en una empresa o muchos
otros ejemplos en donde el capital humano juega un papel importante. Conocer el
grado en que podemos medir el capital humano, ha surgido como uno de los
principales indicadores en las organizaciones modernas para conocer el crecimiento
econdmico que estas pueden llegar a tener en el mercando presentando asi

diversas ventajas (Garcia y Chavez, 2017).

Los autores Garcia et al. Comentan que para poder conocer el grado del
capital humano en las personas resulta dificil de medir ya que, en mayor parte, este
se enfoca en resultados cualitativos por lo que es medido a través de la percepcion
(empiricamente). Como el concepto de C.H. Mide diferentes factores como
educacion recibida, capacitaciones, capacidad laboral, metal y fisica, es dificil poder
cuantificar y es donde la persona tendra que ser valorada por sus conocimientos

adquiridos y la habilidad para aplicarlos ya sea en tiempo presente o futuro. (s.f.).

Asi mismo los autores citados anteriormente hacen mencién en el término
capital como una inversion que genera beneficios a lo largo de un periodo de tiempo,
es decir, las personas invierten en su educacion, capacitaciones, diplomados, etc.
Para poder tener un mejor capital humano que se vera reflejado en beneficios

futuros a lo largo de su vida (Garcia et al., s.f.).

Para que la persona cuente con un capital humano -calificado seran
necesarias diversas estrategias y medidas practicas que fomenten un aprendizaje
continuo y actualizado, asi mismo, modelos de educacion, cultura y accesibilidad a
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la tecnologia seran ejes centrales para el desarrollo del C.H. Las empresas seran
parte fundamental del desarrollo del capital humano en las personas y de estas
depende una correcta deteccion, atraccion e incorporacion de colaboradores
competentes, asi como una constante capacitacion/adiestramiento (proporcionar
herramientas correctas) que potencialice las habilidades que daran como fruto un
desarrollo, mantenimiento, fortalecimiento y posicionamiento de la empresa

alcanzando sus metas (Valencia, 2005).

Los autores Garcia y Chavez concluyen en su obra literaria que hay tres
aspectos/indicadores a través de los cuales podemos conocer el grado de capital
humano en las personas y son de suma importancia para obtenerlo, estos tres
indicadores se describen como: afios medios de estudio, experiencia (afos

laborando en el mercado), capacitacion y/o educacién continua (2017).

Las personas talentosas buscan empresas talentosas que les permita
potencializar su capital humano y proporcione herramientas para su desarrollo, ya
que conocen los beneficios que sera redituables en un periodo de tiempo para ellos

mismos (Boettcher, s.f. Citado por Valencia, 2005)

2.1.5 Influencia del capital humano en la economia

El capital humano permite el crecimiento productivo de la misma manera en
que lo hace otro tipo de capitales como el fisico, es decir, cuanto mayor sea el C.H.
Mayor sera el nivel productivo. Como menciona Serrano (1998), el crecimiento en

el capital humano impulsara el crecimiento econémico.
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Desde las teorias propuestas por Schultz y Becker, se resaltaba la
importancia en la inversion del C.H. Como eje generador de riqueza y productividad
en una sociedad o pais y como este en relacion a la inversidén con el capital fisico,
propiciaban una ventaja competitiva, asi mismo resaltaron que el crecimiento del
capital humano en el pais se reflejaba directamente en la rentabilidad de este
mismo. Los gobiernos buscan fomentar a través de la inversion en las politicas de
desarrollo local que los ciudadanos se preocupen por un desarrollo en su capital
humano ya que repercute en la produccién de bienes y servicios, asi como en el
desarrollo de estrategias que permitan mayores resultados econémicos y creen una

cultura de aprendizaje continuo y autocratico (Garcia y Chavez, 2017).

Valencia afirma que la globalizacién ha permitido a los gobiernos, empresas
y personas darse cuenta la importancia que juega la inversion y correcto manejo del
capital humano como beneficio econdmico como un factor competitivo y de
progreso. Dicha inversién supera los beneficios individuales y aporta beneficios
sociales de manera econdmica, algunos de estos beneficios sociales tienen relacion
con las cualificaciones y el desarrollo de tecnologia a partir de nuevos
conocimientos que permitan mayores oportunidades tanto tecnolégicas como

econdmicas (2005).

Existen paises en donde el desarrollo del capital humano es muy bajo en las
personas lo que resulta negativo para estos ya que aspectos como el capital fisico
no son aprovechados y eso se refleja en la rentabilidad, lo que a su vez los hace
poco atractivos para inversiones extranjeras (Serrano, 1998). Es por ello que

Valencia (2005) argumenta que una mano de obra calificada es de vital importancia
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para un crecimiento tanto economico como productivo, y es aqui donde las
empresas del siglo XXI| deben priorizar las necesidades de sus colaboradores e

impulsarlos al conocimiento.

Becker (s.f. Citado por Valencia, 2005) afirma que las economias modernas
se preocupan por la creacion, difusién y utilizacién del saber para lograr ventajas
competitivas a través del fomento del capital humano, este saber al que se hace
mencion es el conocimiento adquirido por la educacion y basado en el principio que
las mejoras en la educacion se reflejan en el aumento de los salarios (Garcia et al.,

s.f.).

2.2 Generalidades de la ventaja competitiva

Con la globalizacién, sobresalir en el mercado es cada vez mas dificil y las
empresas tienen que buscar métodos que les permitan ser distintas en relacion a la
competencia. Como menciona una frase “Lo que te hace distinto, te hace rentable”,
es por ello que la empresa del siglo XXI, necesita buscar una ventaja competitiva

en relacion a los demas.

Gracias a la ventaja competitiva las empresas han buscado la manera de
ofrecer productos o servicios innovadores que les permita sobresalir en el mercado,
asi mismo las organizaciones han evolucionado sus estrategias y procesos
adecuando sus recursos y haciendo uso de las tecnologias para tener

caracteristicos diferenciadores.

Anteriormente se consideraban a los recursos tangibles (terrenos,

maquinaria, infraestructura, etc.) como aquellos que propiciaban en las
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organizaciones la ventaja competitiva, hoy en dia las empresas se han percatado
que el activo intangible es de mayor importancia, gracias a la fuerza de trabajo y el
capital humano en los colaboradores, la empresa del siglo XXI| genera una ventaja

competitiva.

2.2.1 Qué es la ventaja competitiva

La ventaja competitiva en las organizaciones se fundamenta en cémo se
gestionan, adecuan y controlan los recursos y capacidades respecto al entorno. La
empresa sera la encargada de crear estrategias adecuadas a los cambios continuos
del ambiente a gran velocidad y de forma innovadora que le permita estar al margen

de la competencia y posicionarse en el mercado (Pacheco, 2005).

Para Chuquimarca et al. (2019), la ventaja competitiva son todas aquellas
estrategias que se implementan con la finalidad de generar valor por medio de las
habilidades de las personas, las cuales son propias y distintivas del resto de la
competencia permitiendo a la empresa una diferenciacion a través de rentabilidad y
muchos aspectos mas. La ventaja competitiva ha tomado gran relevancia en los
ultimos afios ya que se ha comprobado los beneficios que esta puede generar en
las organizaciones tomando en cuenta aspectos como las habilidades,

capacidades, tecnologias, recursos, cualidades y muchos factores mas.

La ventaja competitiva también depende del acumulamiento del capital
humano en las organizaciones y la resiliencia que estas puedan tener a los

contantes cambios del entorno (Pacheco, 2005).
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2.2.2 Como se crea una ventaja competitiva

De acuerdo a las investigaciones del autor Hao (1999, citado por
Chuquimarca et al., 2019) la ventaja competitiva surge de dos factores, la propiedad
que son aquellos recursos y capacidades que cuenta una empresa y el otro factor
es la competencia, que esta va depender del grano de innovacion que presente

alguna de esta dentro del sector y sirva como punto comparativo.

Anteriormente se consideraba que la ventaja competitiva de una empresa
radicaba en sus activos tangibles como la infraestructura, tecnologia, equipo y
maquinaria que contribuyeran al proceso productivo de la organizacién. Con el
pasar de los afos, esta idea fue cambio y las empresas se dieron cuenta que los
activos intangibles como el capital humano era ejes propiciadores de ventaja
competitiva y que a través de una correcta gestion podrian alcanzar niveles
diferenciadores al resto de la competencia (Diaz et al., 2021). En esta idea, invertir
en nuestro capital humano dentro de la organizacion, nos permitira tener una ventaja
competitiva al poseer un recurso humano con mayores conocimientos, habilidades,
capacidades, etc. De igual forma el mismo autor citando a Blanco (2015), comenta
que las personas sera fuente de ventaja competitiva y de suma importancia ya que

estas seran unicas e inigualables, por lo que la competencia no puede tenerlo.

Tener una ventaja competitiva en la organizacién implica retos para ella,
encontrar la manera para lograr dicho concepto no es facil, pero si redituable en
términos econdmicos y humanos. La ventaja competitiva de las organizaciones del
siglo XXI, se basa en su capital humano. Cuando las empresas identifican y

desarrollan su ventaja competitiva necesitan mantenerse en mejora continua para
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siempre estar a la vanguardia del mercado, tienen que evalua y analizar sus
procesos para asi saber si aun son correctos 0 necesitan ajustes para seguir
utilizando sus recursos de manera eficaz y eficiente con la finalidad de obtener sus
objetivos organizacionales y ser rentables frente a la competencia (Buendia Rice,

2013 citado por Chuquimarca et al., 2019).

De igual forma Chuquimarca afirma que el uso de nuevos recursos como la
tecnologia permiten a las empresas mantener un grado competitivo ya que con los
cambios en el mercado y en las formas de consumo, la empresa debe hacer frente
a dichos retos de la mejor manera y esto es adoptando y adaptando los nuevos

recursos (2019).

Porter propuso tres estrategias que genera en las empresas ventaja
competitiva, las cuales son: (1) liderazgo de costo, en donde la empresa tiene que
destacarse por ofrecer un producto al mercado con un costo mucho menor que el
resto de la competencia; (2) diferenciacion, que consiste practicamente en ofrecer
un producto/servicio para un segmento especifico de clientes con necesidades
particulares y que caracterice solo a dicho producto, y finalmente (3) nivel de
alcance, dicha estrategia consiste en dirigir el producto/servicio al cliente correcto y

de la forma correcta (1999, citado por Gardufio et al., s.f.).

Diaz et al. (2021) dice que, gracias a la ventaja competitiva, las empresas
logran tener un posicionamiento en el mercado que facilita la generacion de
recursos economicos tal cual como estipulan en los objetivos organizacionales.

Dicho poder econdémico de las empresas es lo que las hace interesante y atrae a
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diversos talentos humanos despertando el interés propio por ocupar un puesto

organizacional.

El tener una ventaja competitiva, permite a las empresas diferenciarse del
resto enmarcando sus atributos y beneficios sobre el resto brindando prestigio a
dicha en el entorno en que se desarrolla, la competencia es importante ya que obliga
al resto de empresas a estar a la vanguardia para competir por ser el mejor en el
mercado. Es por ello que la ventaja competitiva es importante en las organizaciones
ya que las obliga a modernizarse y enriquecer sus procesos para brindar el mejor

servicio (Chuquimarca et al., 2019).
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Capitulo Ill. Marco contextual

El marco contextual hace referencia a los elementos del entorno, asi como
las caracteristicas de la empresa BIOLab Analisis Clinicos Integrales que nos sirven
para conocer el contexto y tener como referencia para el analisis, interpretacién y
toma de decisiones de la investigacion. El conocer su ubicacién geografica, asi
como variables del sector son de suma importancia para el desarrollo de la
investigacion. Otros elementos a considerar son los internos a la organizacién como
su mision, visién, valores, estructura y servicios para saber el giro de la empresa y

como lo lleva a cabo.

3.1 Empresas

Las empresas han existido desde mucho tiempo atras sin embargo el termino
es acuiado a la actualidad, estas son encargadas de buscar y satisfacer
necesidades del entorno, es decir, busca conocer el mercado y las caracteristicas
de este para poder crear algo que solucione dichas necesidades, es por ello que las
empresas tienen una fuerte relacion con el ambiente en donde se desarrollan, un
claro ejemplo de ello es que existen distintos tipos y giros de empresas adecuados
a las necesidades que se presenten y pueden depender de factores como

geograficos, econdmicos, politicos entre otros.

La empresa como ente econdmico busca la obtencién de beneficios ya sean
econdmicos 0 no y como bien se menciona anteriormente, este beneficio solo se
podra a partir de la satisfaccion de necesidades del mercado. Rojas (s.f.) menciona

que las empresas son elementos organizados y estipulados, los cuales estan

34



encaminados en cierta direccion que les permita la obtencién de beneficios por
medio del cumplimiento de objetivos sin olvidar que esto conlleva un riesgo. Dicho
riesgo es generado por la incertidumbre e inestabilidad del mercado principalmente
en la actualidad en donde la mayoria de personas temen el hecho de constituir una
empresa debido a los riesgos que se corren en donde el enfoque econdmico es de
mayor preocupacion a causa de las inversiones que conlleva una empresa. Algunos
de estos riesgos econémicos podriamos resumirlo como bien lo menciona el autor
anteriormente citado son: gastos de produccién, salarios, facturas a proveedores,

insumos, rentas, etc.

La organizacion es una estructura organizada compuesta por recursos
materiales, humanos, econdmicos y técnicos enfocados en el cumplimiento de
metas y que a través de métodos y procedimientos se pueden llevar a cabo en
equipo y no de forma individual (Ortiz, 2014). De igual forma existen empresas con

giros econdmicos, politicos, culturales, deportivos y muchas mas.

Una de los principales objetivos de las empresas son los beneficios
economicos y sociales que permite la creacion de empleos para la poblacion y

generar valores econdmicos para cada uno de los beneficiados.

Para que una empresa pueda realizar correctamente sus operaciones
necesita cumplir con algunos aspectos tanto estructurales como funcionales. Las
principales areas funcionales de toda empresa son: area de produccion, area de
recursos humanos, area comercial y area financiacion o inversién (Rojas, s.f.).
dichas areas tienen que trabajar en conjunto y en sintonia para poder alcanzar los
objetivos organizacionales del ente en que se encuentran. Es claro que cada
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empresa adapta dicha estructura/areas de acuerdo a sus necesidades vy

principalmente al giro que esta se dedique.

El ser humano a lo largo de toda su vida se ve inmerso en una empresa y
aunque sin darse cuenta todo lo que realiza esta enfocado a bienes y servicios, es
decir, para poder obtener recursos y sobrevivir necesita de un trabajo que en su
mayoria es una empresa en la cual brinda su servicio. De igual forma la idea de una
relacion hombre-empresa va desde el nacimiento de este (hospital) hasta su muerte
(funeraria), es por ello que las empresas juegan un papel importante no solo en la

economia sino en la vida del hombre (Navio, s.f.).

3.1.1 Clasificacion

Existen diversas clases y tipos de empresa con diferentes necesidades y
como menciona el autor Ortiz (2014), es por ello que existe una clasificacién de
empresas que se adecue a las caracteristicas de cada una para poder facilitar su
administracién. Este tipo de clasificacion va desde su tamafo hasta dependiendo

con que tanto capital cuenta dicha organizacion.

Para poder entender la clasificaciéon de una mejor manera se clasificaran en
dos: criterios econdmicos y criterios juridicos que a su vez cada uno de estos dos
tendran otras clasificaciones que se exponen a continuacién, dicha informacion es

basada en la clasificacion del autor Ortiz (2014).
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3.1.1.1  Criterios econémicos
1. Segun el tamafio de la empresa: existen elementos/factores para considerar
el tamafo de la empresa, estos son el numero de trabajadores, y ventas
anuales. Los tamafos de empresas son:
e Microempresa.
e Pequena empresa.
e Mediana empresa.

e Gran empresa.

Para que la empresa pueda ser definida en alguna de esta clase debe contar

estrictamente con el numero de trabajadores que se solicita.

El Diario Oficial de la Federacion (2009), establece la estratificacion de las
empresas micro, pequefia y mediana con base a los criterios de tope maximo de
trabajadores en la empresa y ventas al ano. Como se observa en la siguiente tabla
las microempresas cuentan con un maximo de 10 trabajadores y hasta 4 millones

de pesos en ventas anuales.
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Nota 1.

Tipo de empresa de acuerdo a su tamario segun el Diario Oficial de la Federacion

Estratificacion

Rango de Rango de monto de T L
Tamano Sector numers de wvantas anuales :::)ﬁt:?::;::)
trabajadores {(mdp)
Micro Todas Hasta 10 Hasta 54 4.6
Pequera . Desde 11 hasta Desde 34.01 hasta
Comercio an £100 a3
- . Desde 11 hasta Desde $4.01 hasta
Industria y Servicios 50 $100 a5
Mediana . Desde 31 hasta
Comercio
100 Desde $100.01 hasta
235
S ervicins Desde 51 hasta 5250
100
Industria Desde 51 hasta | Desde $100.01 hasta 250

250 5250

Diario Oficial de la Federacion (2009).

2. Segun el sector de actividad: este va depender de la actividad que realiza la
empresa y la manera en que lo hace. Dentro de esta clasificacién se
encuentran tres:

e Sector primario: basado en la obtencion de materia prima
proveniente de la naturaleza y no tienen ninguna transformacion,
podemos destacar la ganaderia y la mineria.

e Sector secundario: se basa en la transformacién de las materias
obtenidas en el sector primario y que sirven como intermediario
para el proceso final de dichos materiales, aqui encontramos
empresas de manufactura e industria.

e Sector terciario: aqui se encuentran todas las actividades que no
corresponden a las dos anteriores y que bien no tienen que ser
tangibles precisamente, podemos destacar empresas como

hoteles y hospitales.
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3. Segun el ambito competitivo geografico: aqui el espacio fisico donde opera
la empresa es delimitante para conocer su clasificacién, aspectos como
territorio, entorno social o politico también definen dicha clasificacion.

e Empresas locales.

e Empresas regionales.

e Empresas nacionales.

e Empresas internacionales.
e Empresas multinacionales.

e Empresas globales.

3.1.1.2 Criterios juridicos
1. Segun la propiedad del capital:
e Empresas privadas: aquellas donde el capital depende de personas
particulares ya sea persona moral o fisica.
e Empresas publicas: aquellas donde el capital depende directamente

del gobierno y la administracion publica.

2. Segun la forma juridica:

e Personas fisicas.

e Personas morales.
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3.1.2 Concepto de microempresa e importancia

En la actualidad las microempresas forman un sector importante para la
economia y son faciles de identificar debido a las caracteristicas que les conforman
que hacen de este ente econdmico unico y esencial. Las microempresas son
aquellas conformadas por 10 o menos trabajadores y que generan anualmente
venta de maximo 4 millones de pesos mexicanos estas unidades econdmicas
‘representan el 95% del total de las empresas y el 40% del empleo en el pais;

ademas, producen el 15% del PIB” segun la Secretaria de Economia (s.f.).

Las microempresas son uno de los principales motores de la economia del
pais y la mayoria de estos nacen de emprendimientos familiares los cuales muchas
veces carecen de conocimiento para la formacién de estas (Sumba y Santistevan,
2018). Aunado a lo anterior, ellos estos los encargados de llevar a cabo todo el

proceso administrativo desde planear, organizar, integrar, dirigir y controlar.

La importancia de las microempresas radica en que estas son los pilares para
el crecimiento y desarrollo economico de los paises, tanto potencias mundiales
como paises en desarrollo, ya que, este tipo de empresas no solo aporta en gran
porcentaje a cifras econdmicas de los paises, sino que las microempresas emplean
a un gran numero de personas y familias quienes se encargan de producir y
comercializar productos y/o servicios. De igual forma podemos observar como las
microempresas se han esparcido a cada rincén y en la ultima década han ido en
aumento considerable, se han acentuado en zonas urbanas y rurales y son eje

central de la economia como se menciond. Por |lo general dichas empresas tienden
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a tener todo su ciclo de vida en el mismo lugar donde se crean y pocas son las que

logran crecer y expandirse a mas territorios (Maldonado et al., 2017).

Un beneficio de las microempresas es que el bien que buscan no es singular
sino colectivo, ya que beneficia a parte de la poblacion, es por ello que en la
actualidad los jovenes se interesan por tener un enfoque encaminado al
emprendimiento y no al de ser empleados, esto debido a las oportunidades que la
microempresa permite, por tal motivo podriamos decir que nos encontramos ante el
auge de las microempresas, en donde cada vez mas personas se convierten en

emprendedores y dia con dia son mas el numero de dicha entidad econémica.

Larraga y Rodriguez (2013) comentan que, a lo largo de las ultimas décadas,
las microempresas han servido como amortiguadores de crisis econémica en
diferentes paises brindando un equilibrio en la tasa de desempleo, es por ello su
importancia dentro de la economia. De igual forma los autores antes citados hacen
referencia al autor Andrade y Marin (2009) quien cree que las microempresas son
principalmente el primer tipo de empleo y la primera oportunidad que recibe todo
tipo de persona que comienza su vida laboral y que este tipo de empresas sirven

como un brincolin para ascender a mejores oportunidades.

3.1.3 Desafios actuales de las microempresas en México

En la actualidad el surgimiento de muchas microempresas representa
beneficios y problemas para los emprendedores, si bien los aspectos positivos son
mucho mayores a los aspectos negativos, debemos resaltar que existen factores

qgue ponen en riesgo a las microempresas desde la falta de especializacion de estas,
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mal manejo de sus propietarios, falta de recursos econémicos-tecnoldgicos hasta

falta de leyes que propicien el emprendimiento y de facilidades para ello.

Maldonado et al. Menciona que una de las principales caracteristicas de las
microempresas es su estructura, debido a que esta es muy similar y simple como la
de una familia, integrado por pocas personas y manejada e integrada por lo general
por miembros de wuna sola familia quienes se enfocan en Ia
produccion/comercializacion de un solo bien o servicio debido a limitantes como
recursos economicos, humanos, técnicos y tecnolégicos. En México como en el
resto de Latinoamérica la mayoria de estas empresas carecen de la legalidad y
formalidad ya que las personas no acostumbran a registrar de forma legal sus
empresas lo que les limita en ciertos aspectos como financiamiento por entidades
privadas o publicas como bancos lo que obliga a los pequefios emprendedores a
recurrir a préstamos enganosos que a la larga pueden provocar endeudamientos
que conlleven en fin del ciclo de la microempresa (2017). De igual forma el autor
citado menciona que otro de los factores por lo que las microempresas corren riesgo
en nuestro pais radica en la falta de leyes que propicien y apoyen el desarrollo de
estas empresas, asi como en la falta de manejo administrativo por parte de los

gerentes o encargados que impide la falta de gestion de nuevas oportunidades.

Alonso (2010, citado por Maldonado et al., 2017) argumenta que las
microempresas mexicanas se enfrentan a un bajo nivel competitivo por el resto de
microempresas del mismo giro econdmico lo que propicia un estancamiento por
parte de estas, y que esto principalmente se debe a que al no contar con una

financiacion que motive a la competencia y una falta de profesionalizacién de parte
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de los duefos que no permite reinventar o modernizar sus procesos para adaptarse

a las nuevas necesidades y demandas del mercado.

La poca capacitacion de los duefios de las microempresas es otro de los
limitantes, en nuestro pais no existe la cultura del emprendimiento de forma
especializada, sino que es empirico, la mayoria de microempresas son creadas al
identificar cierta necesidad en la poblacion mezclada con habilidades que posee el
emprendedor y es ahi cuando decide montar la empresa, pero existen muchos
factores mas a considerar en el momento de crear dicho ente econémico. Es por
ello que el capital humano juega un papel indispensable en toda aquella persona
que forma parte de una microempresa, desde el duefio hasta todos los
colaboradores que formen parte de ella. Contar con personal con capital humano
permitira a la microempresa ser un ente diferenciado con el resto de competencia

en el mercado, asi como dispondra de mejores oportunidades de crecimiento.

Las microempresas se enfrentan a un mercado en donde la economia del
pais es inestable, asi como la remuneracion es mala, por ello la microempresa debe
funcionar como un mecanismo que permita potencializar esto sin olvidar que por su
tamano la mayoria tiende a especializarse a una necesidad especifica en el
mercado cerrandole otras oportunidades las cuales seria dificil atender por falta de
recursos (Larraga y Rodriguez, 2013). Asi mismo los autores proponen para el
fortalecimiento de las microempresas en nuestro pais la capacitacion continua que
permita a los directivos y colaboradores de las empresas el fomento de su capital
humano para poder especializarse o ampliar servicios para lograr ser competitivos

y tener ciclos de vida mas duraderos.
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3.2 Generalidades del municipio de Berriozabal

Berriozabal es el uno de los 124 municipios que conforman el estado de
Chiapas, conocido por su rico clima y exuberante vegetacion. Tienen gran cercania
con la capital del Estado Tuxtla Gutiérrez y es en los ultimos afios donde este
municipio ha tomado popularidad dentro de la zona, lo que esta permitiendo su

desarrollo econémico, asi como demografico.

A lo largo de sus 125 afos desde su creacion, el municipio ha presentado
cambios en su desarrollo que le ha permitido a sus habitantes tener mejores

oportunidades como econdmicas o en calidad de vida.

3.2.1 Caracteristicas geograficas

El estado esta dividido geograficamente por 124 municipios, dentro de ello,
encontramos a Berriozabal situado en la zona metropolitana, cuenta con 64,632
habitantes de acuerdo al censo realizado en 2020 (Data México, s.f.). EI municipio
colinda con Tuxtla Gutiérrez, San Fernando, Copainala, Tecpatan y Ocozocuautla

de Espinosa. Ocupa el 0.48% de la superficie del estado

3.2.2 Actividades econdmicas

Berriozabal es un municipio en desarrollo y es en los ultimos afios donde
podemos darnos cuenta que debido al aumento demografico, las actividades
econdmicas se han desarrollado de manera favorable; anteriormente la cercania
con la capital impedian el desarrollo de diversas actividades econdmicas ya que la
mayoria preferia viajar algunos kildometros buscando mejores oportunidades en el
mercado, pero gracias al aumento poblacional ha sido una necesidad el desarrollo
de mas servicios para la poblacion.
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La agricultura y ganaderia eran las actividades econdmicas mas destacadas
al igual que la elaboracion de artesanias como la hamaca y articulos de palma, hoy
en dia de acuerdo al Data México (s.f.) podemos confirmar que la agricultura es la
mayor actividad econdmica seguida por el comercio. También podemos encontrar

en menor numero servicios como restaurantero, sector salud, turismo, etc.

Me enfocare en el sector salud debido a que esta investigacion se centra en
la empresa BlIOLab Analisis Clinicos Integrales. En el estado de Chiapas el sector
salud es deficiente y no hay suficiente oferta respecto a la demanda, de igual forma
la oferta que esta en el mercado no es la mejor. Segun (Data México, s.f.) en el
estado hay un total de 838 unidades de laboratorios médicos y de diagndstico,
mientras que en el municipio de Berriozabal existen 5 unidades. En la cabecera
municipal de Berriozabal no hay alguna fuente fidedigna donde podamos conocer
el numero exacto de empresas del mismo giro que BIOLab Analisis Clinicos
Integrales. Sin embargo, por lo pequefio de la localidad se puede identificar el
numero de laboratorios de analisis clinicos los cuales, hasta la fecha de noviembre

2024, son 10.

3.3 BIOLab Analisis Clinicos Integrales

3.3.1 Historia
BIOLab Analisis clinicos integrales, es un laboratorio médico y de diagndstico
del sector privado ubicado en la prolongacion de la Av. Central #270 colonia

Guadalupe Oriente en el municipio de Berriozabal Chiapas.
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Comenzd sus operaciones en abril del 2021 y se consolida como una
microempresa que busca y garantiza la calidad en su servicio a toda la poblacion.
Es creado principalmente ante la necesidad de brindar un servicio a la poblacion de
manera oportuna y siempre con los estandares de calidad y seguridad que se
requerian ante la pandemia COVID-19, ya que en el municipio de Berriozabal no

habia una oferta amplia en dicho servicio.

La razon social es: BlOLab: Analisis Clinicos Integrales. Dentro de las

principales areas/tipos de estudios que se realizan en la empresa esta:
Imagen 1.

Areas de anélisis de BIOLab Andlisis Clinicos Integrales

HEMATOLOGIA QuUIMICA CLINICA HEMOSTASIA m INMUNOLOGIA

*BIOMETRIA *GLUCOSA *TIEMPO DE *EXAMEN GENERAL *REACCIONES
HEMATICA «UREA PROTOMBINA DE ORINA FEBRILES
*GRUPQ SANGUINEQ  «CREATININA *TIEMPO DE +DEPURACION DE *FACTOR
W56 ACIDO URICO TROMBOPLASTINA CREATININA REUMATOIDE
oETC. «COLESTEROL *TIEMPO DE *CALCIC EN ORINA *PCR
SANGRADO ETC

*ETC.

MARCADDHES

«PERFIL *INSULINA *PERFIL DE LIPIDOS «DIMERD D
COPROLOGICO *T3H -P'SA *PERFIL BIOQUIMICO *FERRITINA

*UROCULTIVO *T3 s AFP *PERFIL CLIMATERIO *PROCALCITOMINA

*COPROCULTIVO =T4 *CA *PERFIL HORMONAL *ETC.

*AMIBA EN FRESCO =ETC. *ETC.

*ETC.

Fuente: elaboracion propia.
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Misién: Somos una empresa 100% chiapaneca dedicada a la realizacion de
estudios de laboratorios clinicos a la poblacién en general, utilizando la buena
practica de laboratorio para obtener resultados precisos, confiables y oportunos

para ser una herramienta de control y diagnostico medico de nuestros clientes.

Visidén: ser una empresa de salud reconocida por su confiabilidad, calidad y
servicio a sus clientes, integrando siempre las innovaciones tecnoldgicas con la
experiencia del personal de salud siendo un referente en el campo de laboratorios

clinicos del sector privado.

La empresa actualmente esta conformada por 9 trabajadores/colaboradores,

de los cuales:

* 1 duefio/director Gral.

* 2 son quimicos farmacobidlogos.
* 1 es médico.

» 2 son administrativo/recepcion.

* 1 es contador (staff).

* 1 es mercadologo.

* 1 es encargado de limpieza.

Cabe mencionar que, el dueno de la empresa cumple el cargo de director

general.

La estructura actual de la empresa esta representada por el siguiente

organigrama:
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Imagen 2

Organigrama de BIOLab Analisis Clinicos Integrales

’Director general‘

Contador

Medico
epidemidlogo

Responsable

o Mercadélogo
sanitario

armaco biologo

} Quimico

Fuente: elaboracion propia.

Recepcionista
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Capitulo IV. Abordaje metodoldgico del objeto de estudio

En este capitulo se hablara todo lo referente a la instrumentacion metodolégica que
permitira tener los datos necesarios para poder diagnosticar la situacién actual de

la empresa BlIOLab Analisis Clinicos Integrales.

4.1 Enfoque, alcance y diseio de investigacion

El enfoque de la investigacion a realizarse en la presente investigacion sera
de tipo mixto, ya que se pretende dar explicacién a la naturaleza de cierta situacion
o comportamiento sociales y a la acumulacién de datos. A través de este tipo de
investigacion se busca describir sucesos y observaciones, (Tamayo y Tamayo,

1999).

Asi mismo Hernandez (2014) menciona que la investigacion mixta no busca
reemplazar la investigacion cuantitativa o cualitativa, sino que, busca lo mejor de
ambas con la finalidad de tener un resultado mas completo, encontrar similitudes,
diferencias y puntos de importancia para poder interpretarlo con dos formas
distintas. La investigacion mixta permite adecuarnos a las necesidades del caso,
los recursos y el entorno de manera que no nos veamos limitados a seleccionar

datos cuantitativos o cualitativos.

Johnson et al. (2006, citado por Hernandez, 2014) dice que, en algunas
ocasiones, la investigacion mixta tiende a inclinarse mas a algun tipo de

investigacion ya sea cualitativa o cuantitativa como se observa en la tabla 2.
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Nota 2

Los tres principales enfoques de la investigacion hoy en dia, incluyendo

subtipos de estudios mixtos.

Métodos mitos en general

Puramente Cualitativa mixta Mixta “pura”™ Cuantitativo mixto Puramente
cualitativa (CUAL-cuan) (CUAL-CUAN) (CUAN-cwal) cuantitativo
ir i i
LY LY L]
Freponderancia Mismo Preponderancia
cualitativa estatus cuantitativa

Fuente: Hernandez (2014).

Algunas de las ventajas del método de investigacion mixto segun Hernandez
es que nos permite tener resultados mas fiables debido a que tendremos una
perspectiva mas amplia del entorno y de las variables que se presenten, una mayor

fidelidad en los instrumentos utilizados y un mayor porcentaje de éxito (2014).

En la actualidad, la investigacion mixta ha tomado mayor importancia y es
cada vez mas frecuente encontrarse con investigaciones de este tipo, aunque
muchas personas dudan de su confiabilidad, quienes optan por este tipo de
investigacion afirman que encuentran un equilibrio entre lo medible y preciso

(cuantitativo) y lo impredecible (cualitativo) (Leiva, 2013).

El alcance que tendra el trabajo de investigacion nos indicara el resultado
que obtendremos y cémo sera el método a seguir, Hernandez (2014) explica que

existen 4 tipos de alcances: exploratorio, descriptico, correlacional y explicativo.
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Para esta investigacion solo me enfocare en el alcance exploratorio, descriptivo y

correlacional.

El alcance exploratorio es utilizado cuando el investigador desconoce el
fendmeno y quiere dar una explicacion a dicho fenémeno, por lo que la investigacion
tiende a ser mas profunda. El alcance descriptivo busca dar explicacion de las
caracteristicas y descripciones detalladas del fendmeno y el correlacional, busca

identificar como se comporta cierta variable respecto a otra (Hernandez, 2014).

Con dicha investigacién poder identificar, dar descripcion y comprobacion del
supuesto respecto a la importancia del capital humano, el cual proporciona una
ventaja competitiva para las microempresas. Con este estudio mixto no se
comprobara ninguna hipotesis exacta, sino que describiremos dicho estudio de

forma descriptiva para poder tomar conclusiones.

Como menciona el autor Monje por medio del proceso de investigacion
descriptivo y de la informacion obtenida podremos hacer una clasificaciéon y resaltar
caracteristicas observados en la investigacion. Este método permite unir los
resultados obtenidos y darle forma de manera coherente y resaltar ciertos aspectos
significativos. La descripcidn permite presentar los sucesos/hechos observados y

analizados para posterior explicar las condiciones (2011).

El disefio de la investigacion es no experimental y transversal, en este disefio,
las variables no son sometidas algun estimulo que cause sean afectadas, es decir,

los sujetos de estudio se observan en su en entorno sin ser afectados, mientras que
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lo transversal se refiere a aspectos del tiempo en que se lleva a cabo la investigacion

(Hernandez, 2014).

4.2 Formulacién de la hipétesis

La hipotesis de la investigacion mixta se enfoca en dos sentidos, la parte
cuantitativa que busca mediante el estudio la afirmacion o aprobacion de algo y por
otra parte esta la parte cualitativa que se enfoca en la exploracién de una fase
hibrida. Es por ello que podemos tener hipotesis predeterminadas desde que el
investigador esta en el planteamiento del problema, hipotesis que van surgiendo en
el desarrollo de dicha investigacion o hipotesis derivadas del proceso cualitativo,

cuantitativos o mixtas (Hernandez, 2014).

Como menciona el autor Martinez (2006), el hombre esta acostumbrado a
tener y formular hipétesis en su vida cotidiana, las hipotesis también llamados
supuestos pueden ser cambiantes a lo largo del desarrollo para poder tomar la que

mejor convenga.

El tipo de hipoétesis utilizada en esta investigacion es causal bivariada, ya que
plantea una relacién entre la variable dependiente e independiente. Para el autor
Espinoza, las hipétesis causales son aquellas en donde podemos identificar cual de

nuestras variables depende de la otra por medio de la observacién (2018).

A partir de dicho analisis, tomando en cuenta Ilas diferentes
opiniones/conceptos de los autores anteriormente mencionados, se define la

siguiente hipoétesis de la investigacion:
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La identificacion correcta de los elementos que conforman el capital humano
de una microempresa puede constituir una ventaja competitiva en la empresa

BIOLab Analisis Clinicos Integrales.

4.2.1 Variables

Las variables son caracteristicas que pueden variar entre individuos/objetos, es
decir, todo aquello que sea observable y a lo cual podamos asignar valores sera
una variable. Estas pueden ser cuantitativas como la edad, peso, talla, etc., o
cualitativas que no podemos medir con cierta cantidad como el sexo, religion y mas

(Monje, 2011).

La variable independiente de la investigacion sera el capital humano vy la
dependiente es la ventaja competitiva debido a que se considera que entre mayor
sea el capital humano del personal de la organizacion permitird tener una mayor

ventaja competitiva en el mercado.

Los elementos que podriamos mencionar dentro del capital humano seran el
nivel educativo de las personas, actitudes, aptitudes, habilidades, capacitaciones
recibidas y conocimientos adquiridos, asi mismo con la ventaja competitiva
buscamos un posicionamiento de la empresa en el mercado que permita un

incremento en el numero de clientes lo que se refleja en rentabilidad.
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Nota 3

Las variables de la hipotesis

Variables Conceptual Operacional

El capital humano permite La variable de capital humano
al hombre aumentar su sera evaluada a través de los
confianza en si mismo y sus siguientes aspectos:

. habilidades lo que genera ¢ Nivel educativo.

Capital humano - .
mayor oportunidades e Capacitaciones.
personales y sociales que e Aptitudes/actitudes.
se ven reflejadas en un o Destrezas/conocimientos
periodo de tiempo en adquiridos.
bienestar para él y el
entorno donde se
desarrolle.

(De la Dehesa,1993)
La ventaja competitiva en Desarrollar propuestas de
las  organizaciones se
fundamenta en como se
gestionan, adecuan vy
controlan los recursos y plantila de personal para
Ventaja capacidades respecto al prindar un mejor servicio de
entorno. La empresa sera la
competitiva encargada de crear
estrategias adecuadas a los convincente en el mercado.
cambios  continuos  del
ambiente a gran velocidad y
de forma innovadora que le
permita estar al margen de
la competencia y
posicionarse en el mercado.

mejora por medio de un proceso

de planeacion que involucre a la

calidad y un posicionamiento

(Pacheco, 2005)

Fuente: elaboracion propia.
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4.3 Universo y determinacion de la muestra

Hernandez define que, dentro del proceso de investigacidn, la muestra sera
el numero de personas, acontecimientos, sucesos, entornos, etc., que sera
estudiados y de los cuales se obtendra informacion. Asi mismo dicha muestra no
necesariamente es representativa estadisticamente del universo a estudiar (2014).
Otro aspecto importante que resalta el autor es que, en este tipo de investigacion,
la muestra inicial puede ser distinta a la muestra final ya que en el desarrollo de la
investigacion pudiera haber cambios por sucesos que no se tenian contemplados

originalmente.

Hay dos elementos a considerar al momento de muestrear; la manera de
hacerlo y las personas que se van a seleccionar, es por ello que Hernandez (2014)
comenta que en la investigacion mixta se deben elegirse al menos una muestra de
cada aproximacion (cualitativa y cuantitativa) y se pretenda que estas tengan un
equilibrio y cierto grado de representatividad. Generalmente siempre se busca
encontrar un esquema a elegir cualitativamente y cuantitativamente, pero en otras
ocasiones esta condicién no se cumple debido a los recursos y limitaciones de la

investigacion.

Battaglia (2008, citado por Hernandez, 2014), menciona que el muestreo por
conveniencia esta conformado por aquellas personas, casos o0 sucesos a los cuales

tenemos acceso en el momento de la recoleccion de datos.

La investigacion se realizara en la empresa BlOLab Analisis Clinicos
Integrales, en donde se realizara un muestreo cualitativo y cuantitativo, en ambos
casos sera por conveniencia. La parte cualitativa sera por medio de una entrevista
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estructurada al duefio de la empresa y en la parte cualitativa se hara un muestreo

por conveniencia a 6 de los 8 trabajadores restantes.

4.4 Instrumento de investigacion

Debido al tipo de investigacién a realizarse, los instrumentos que se utilizaran
seran dos. En la parte cualitativa se realizara una entrevista estructurada al duefo
de la empresa para conocer e indagar algunos aspectos desde la perspectiva de los
altos mandos, dicha entrevista contendra una serie de preguntas abiertas enfocadas
a que tanto se fomenta el capital humano de los colaboradores de la empresa y que
se hace para desarrollarlo en la organizacion, asi como aspectos que considere
sean ventaja o desventaja de BIOLab Analisis Clinicos Integrales dentro del
mercado. Las preguntas de la entrevista podran ser moldeables con base a la

informacioén que se vaya recopilando al momento de realizarlas.

Janesick (1998, citado por Hernandez, 2014) define la entrevista como una
reunion frente a frente con la o las personas a estudiar, a través de la cual existe un
intercambio de informacién de tipo pregunta-respuesta respecto a definido tema con

el objetivo de recopilar informacién para la investigacion.

El segundo instrumento a realizar seran 6 cuestionarios para los empleados
conforme el muestreo por conveniencia, en dicho cuestionario podremos conocer
aspectos acerca del apoyo de la empresa hacia los colaboradores para potencializar
su capital humano ya sea por medio de capacitaciones, ascensos, facilidades de
estudio, etc. El cuestionario sera realizado por medio del software Google Forms y
se hara llegar a los encuestados solicitando su apoyo para completarla (ver anexo
A). Este instrumento de investigacién pertenece a lo cuantitativo.
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El cuestionario estara conformado de preguntas cerradas, es decir, son
aquellas preguntas que delimitan las respuestas de los encuestados y facilitan la
codificacion y analisis de la informacion recolectada y preguntas abiertas, utiles
cuando no hay suficiente informacion ya que no limitan las respuestas (Hernandez,

2014).

Los cuestionarios son el instrumento de mas usado para las investigaciones
y son utilizados en encuestas para medir una o varias variables necesarias para
obtener la informacién deseada, son usados en diversas areas y campos de la
investigacion y se conforma por una serie de preguntas con coherencia (Hernandez,

2014).

El poder aplicar dos tipos de instrumentos de forma cuantitativa y cualitativa
nos permitira tener informacion contrastante respecto lo que se hace por el capital

humano desde los altos medios y como es percibido en el resto de colaboradores.

A continuacion, se presenta la entrevista a realizar al duefo de la empresa:

1. ¢Quién se encarga del proceso de reclutamiento, seleccion y ascenso de
personal?

2. ¢El personal de su empresa tiene rotacion o ascenso?

3. ¢Qué se necesita o qué influye para que una persona pueda ascender de
puesto en su empresa?

4. ;Cuadles serian los motivos para que un colaborador no pueda tener un

ascenso”?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Cuando ingresan a la empresa, ¢ reciben algun tipo de capacitacion? §como
es? ¢ quién es el encargado de realizarla?

En la actualidad, ¢ conoce si alguno de sus colaboradores esta estudiando o
llevando algun curso?

¢ Ha tomado algun curso o capacitacion que permita mejorar el servicio que
brinda la empresa?

¢ Considera que es conveniente para la empresa que los trabajadores se
capaciten o preparen de forma personal?

¢ Ha pensado en capacitar a los colaboradores para mejorar el servicio? ¢ De
qué forma se realizaria? ¢ Aplicaria para todos o solo algunos puestos?

¢ Considera que invertir en capacitaciones, preparacion, cursos, etc. ; Es una
inversién o un gasto para la empresa?

¢ Existe algun recurso de la empresa destinado a incrementar el capital
humano de los colaboradores?

¢La empresa cuenta con un plan de vida para los colaboradores?

¢ Considera que atiende a las necesidades de los trabajadores de la
empresa? ; Cémo lo hace?

¢ La empresa brinda algun apoyo para continuar preparandote ya sea algun
grado o capacitacion? ; Como es?

¢, De qué manera motiva a los trabajadores para que estos desemperfien de
mejor manera sus labores?

;. Considera que BIOLab representa competencia en el municipio de

Berriozabal? ;por qué?
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17. ¢ En qué aspecto considera que la empresa tiene ventaja competitiva sobre el
resto de las demas empresas del mismo giro?
18.¢Considera que el capital humano de los trabajadores de la empresa

representa una ventaja competitiva? ¢ Por qué?

4.5 Analisis de resultados

Es importante analizar los resultados obtenidos por medio de los dos
instrumentos de recoleccion de datos que fueron disefiados especificamente para
la obtencion de informacion acerca del capital humano y la ventaja competitiva de
la empresa BIOLab Analisis Clinicos Integrales para poder tener un panorama mas

detallado de dichos resultados.

En primer lugar, se analizara cada uno de los items que conforman el
cuestionario aplicado a los 6 trabajadores de la empresa, dichos datos seran
clasificados y plasmados en graficos ya sean de pastel o barras para poder tener
un mejor entendimiento, asi mismo, después de cada representacion gréfica,
encontraremos una pequeia conclusion por item que permita una mejor

comprension.

Posterior, encontraremos la entrevista estructurada aplicada al duefio de la
empresa en la cual por medio de las 18 preguntas realizadas servira para un analisis
y contraste de informaciéon mas adelante. En cada pregunta se encuentra tal cual la

respuesta del entrevistado.
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A continuacién, se presenta los analisis del cuestionario aplicado a los
colaboradores que serviran a posteriori para hacer notar los hallazgos de la

investigacion, con un total de 17 graficos extraidos de dichas preguntas.

Grafico 4.5.1

Ultimo nivel de escolaridad

@ PRIMARILA

@ SECUNDARIA
PREPARATORIA

@ UNIVERSIDAD

@ FOSGRADC

@ NINGUNO

Fuente: elaboracién propia.

Como se puede ver en la grafica, de las 6 personas encuestadas, la mayoria
(4 personas) con una representacion del 66.7% tienen como ultimo nivel escolar la
universidad, seguida por una persona con posgrado (16.7%) y una persona con
preparatoria (16.7%). Dichos datos nos dan un primer tener una primera informacién
acerca del capital humano con el que poseen las personas de acuerdo a su
escolaridad ya que la educacion juega un papel importante para el C.H. de las

personas y les permite un mejor desarrollo en el ambito a desarrollar.
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Grafico 4.5.2

Antigliedad en la empresa

® 0-5 MESES

@ 6 MESES - 1ANO
1-2 ANOS

® 2-34N0S

Fuente: elaboracion propia.

La empresa BIOLab Analisis Clinicos Integrales tiene 3 afios desde su
creacion, como se observa en la gréfica, el 50% del personal (3 personas)
tienen en la empresa de 2-3 anos por lo que podriamos pensar que
probablemente estan desde el momento de la creacién de la empresa,
posterior, dos personas (33.3%) tienen de 0-6 meses en la empresa que
podria darnos indicadores como crecimiento de la empresa en los ultimos
meses y movimiento de platilla, finalmente, una persona (16.7%) tiene entre

uno y dos afos dentro de la organizacion.
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Grafico 4.5.3

¢Ha ascendido de puesto dentro de la empresa en el tiempo que ha

brindado su servicio?

® Sl
@ No

Fuente: elaboracion propia.

De acuerdo a la grafica, el 83.3% representante a 5 colaboradores
dicen no haber ascendido de puesto dentro de la organizacion y solo una
persona equivalente al 16.7% afirma si haber ascendido de puesto. En la

siguiente grafica se analiza mas a detalle posibles factores.
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Grafico4.54

En caso de que su respuesta sea no, ¢por qué considera que no?

@ POCAS OPORTUNIDADES DE
CRECIMIENTO

@ FALTADE CONOCIMIENTO PARA
FODER ASCEMDER

EMPRESA MUY PEQUENA
@ POCO TIEMPO EN LAEMPRESA
@ Mo se requiere otro puesto

Fuente: elaboracién propia.

En relaciéon con la grafica 4.5.3, en donde 5 personas afirman no haber
ascendido de puesto en la empresa, en el grafico 4.5.4 podemos ver algunos de los
factores por lo que los empleados consideran que no han podido ascender. Con un
empate del 40% los factores mencionados por dos personas cada uno son poco
tiempo en la empresa y empresa muy pequefia. El otro porcentaje restante (20%)
describié que no se requiere de otro puesto en la empresa, a lo que se deduce que

hace referencia del mismo modo al tamano de la empresa.
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Grafico 4.5.5

Encuentra oportunidades de crecimiento en la organizacion

®s
@ No

Fuente: elaboracion propia.

Se puede observar en el grafico que el 66.7% (4 personas) del total de
las personas, encuentra oportunidades de crecimiento en la organizacion
mientras que las dos personas restantes que representan al 33.3% no ve la

opcidn de crecimiento en la empresa.
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Grafico 4.5.6

Actualmente, ¢esta estudiando o lleva algun curso?

@ S
@ No

Fuente: elaboracion propia.

Con las respuestas obtenidas a través del grafico 4.5.6, en donde
encontramos una igualdad del 50% en ambas respuestas por parte de los
encuestados, se concluye que la mitad de la plantilla de personal de BIOLab Analisis
Clinicos Integrales se encuentra estudiando o llevando algun curso. Esta
informacién es de suma importancia ya que es un indicador de que la mitad del

personal esta fomentando su capital humano por medio de la educacion.
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Grafico 4.5.7

En caso que no, ¢;considera hacerlo en un futuro?

® Si
@ No

Fuente: elaboracion propia.

En relacién con las tres personas que respondieron “No” en el grafico
4.5.6, se puede apreciar que dos de estas personas (66.7%), planean estudiar o
llevar algun curso en algun futuro mientras que la persona restante (33.3%) no

tienen intencién de poder estudiar o llevar algun curso en un futuro.
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Grafico 4.5.8

Al ingresar a la empresa, ¢te brindaron alguna capacitacion?

@ Si
@ No

Fuente: elaboracion propia.

El grafico muestra que el 66.7% (4 personas), recibieron una capacitacion al
momento de ingresar a la empresa, lo cual resulta un dato importante para la
organizacion ya que existe un correcto proceso de iniciacion de los empleados, el
restante 33.3% afirma no haber recibido ninguna clase de capacitacién en la
empresa, esto se puede deber a factores como el tipo de puesto en el que no se

requiere alguna capacitacion, tal es el caso del personal de limpieza, por ejemplo.
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Grafico 4.5.9

¢Has recibido alguna capacitacion durante tu tiempo en la empresa aparte

de la capacitacion inicial?

@ Si
& Mo

Fuente: elaboracion propia.

En el analisis de este item, se observa que el 66.7% de los trabajadores de
la empresa han recibido una o0 mas capacitaciones aparte de la inicial, lo que permite
tener mejoras en el personal, actualizarse en nuevos métodos y procesos y asi
brindar un mejor servicio dentro de la empresa. El restante 33.3% menciona no

haber recibido ninguna capacitacién posterior a la inicial.
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Grafica 4.5.10

¢ Consideras que tus necesidades de capacitacion son identificadas en la

organizacion?

@S
@ No

Fuente: elaboracion propia.

En el grafico 4.5.10, cinco personas equivalentes al 83.3% del total, afirma
sentir que sus necesidades para capacitacion son identificadas por la empresa, es
decir, la empresa se preocupa por identificar en que aspectos los trabajadores
tienen cierto problema o dificultad parta realizar algun proceso y la misma empresa
busca la solucion de dicho problema gracias a la capacitacion. El 16.7% considera

que este hecho no es identificado por la empresa.
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Grafica 4.5.11

¢Has pensado en prepararte por tu cuenta para incrementar tu capital

humano?

® s
@ No

Fuente: elaboracion propia.

En este grafico, se puede apreciar que el 83.3% (5 personas), planean
prepararse por su cuenta para incrementar su capital humano ya sea en cursos,
diplomados, posgrados o demas estudios, buscan incrementar sus oportunidades
de conocimiento lo cual como sabemos se refleja en multiples ventajas para la
persona y sirven como una ventaja para la empresa. Solo una persona
representando el 16.7% no tiene planes de prepararse por su propia cuenta para

incrementar su C.H.
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Grafico 4.5.12

¢Cuentas con un plan de vida, es decir, ;tienes planeado que haras en un

fututo o hacia donde planeas dirigir tu vida?

@ s
@ No

Fuente: elaboracion propia.

La grafica muestra que el 66.7% de los trabajadores de la empresa BIOLab
Analisis Clinicos Integrales, cuentan con un plan de vida o al menos tiene idea de
que quieren y como lo hara para conseguir dichos objetivos, este indicador resulta
interesante para la empresa ya que podemos deducir que las personas con un plan
de vida tienden a ser mas elocuentes en sus decisiones. El restante 33.3% no

cuenta con un plan de vida.
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Grafico 4.5.13

¢La empresa te brinda algtn apoyo para continuar preparandote ya sea algun

grado o capacitacion?

@ Si
@ No

Fuente: elaboracion propia.

Con base al grafico, podemos ver que el 83.3% de los empleados afirma que
la empresa les brinda apoyo para continuar preparandose, el apoyo mencionado
podria ser econdmico, o de facilidades en tiempo para realizar algun
curso/capacitacion. Por lo contrario, el 16.7% dice que la empresa hace no les
proporciona esas facilidades, aqui podria influir aspectos en relacion a graficos
pasados en los que algunos colaboradores tienen diferentes puntos de vista

dependiendo su puesto en la organizacion.
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Grafico 4.5.14

¢ Te sientes motivado al momento de realizar tus actividades dentro de la

organizacion?

@ Si
@ No

Fuente: elaboracion propia.

El grafico 4.5.14 muestra un completo 100% por parte de todos los
colaboradores de la organizacion respecto a la motivacion y como estos se sienten
dentro de la empresa. Es importante que el colaborador se sienta comodo y

satisfecho con el ambiente de trabajo y la motivacién es parte fundamental de ello.
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Grafico 4.5.15

¢;Consideras que BIOLab representa competencia en el municipio de

Berriozabal?

@ Si
@ No

Fuente: elaboracion propia.

El grafico 4.5.15 muestra un porcentaje de 100, lo cual es un indicador
bueno para la empresa. Ya que, desde la perspectiva de todos los colaboradores,
la empresa representa una competencia para las empresas del mismo giro de

laboratorio de analisis clinicos en el municipio de Berriozabal.
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Grafico 4.5.16

¢En qué aspecto consideras que la empresa tiene ventaja competitiva sobre

el resto de las demas empresas del mismo giro?

IMAGEMN 5(83.3%)

FPRECIO 5(83.3%)
CALIDAD 5(83.3%)
SERVICIC 4 (B8.7%)

TRATO AL CLIENTE 4 (B6.T%)

Fuente: elaboracion propia.

En relacion con el grafico 4.5.15, este grafico indica algunos elementos en
los que los colaboradores de la empresa consideran que BIOLab Analisis Clinicos
Integrales es una competencia dentro del municipio de Berriozabal. Algunos de
estos aspectos son imagen, precio y calidad que son los tres primeros indicadores
que encabezan dicho grafico seguido por el servicio y el trato al cliente. Es
importante conocer desde el punto de vista de los trabajadores que aspectos son
los puntos fuertes de la empresa para poder mejorar los que no y potencializar los

que ya se destacan.
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Grafico 4.5.17

¢;Consideras que tu capital humano actual representa una ventaja

competitiva para BIOLab?

@ Si
@ Mo

Fuente: elaboracion propia.

Se puede observar que con una unanimidad del 100%, los colaboradores de
la empresa consideran que su capital humano representa una ventaja competitiva
dentro de la organizacion y que esto se ve reflejado en beneficios para la
organizacion. Los colaboradores son conscientes de que todas aquellas
habilidades, conocimientos, caracteristicas, educacion, etcétera, son pieza
fundamental para que las empresas logren reconocerse dentro del mercado donde

brinda su servicio.
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A continuacién, se presenta la entrevista realizada al duefio de la empresa y

las respuestas proporcionadas.

1. ¢Quién se encarga del proceso de reclutamiento, seleccién y ascenso de
personal?
Yo soy el encargado de hacer eso, a pesar de que hay un encargado de lo
administrativo loa decision final de contratas o ascender es mia.

2. ¢ El personal de su empresa tiene rotacion o ascenso?
Si, pero no es tan rapido, en los primeros afos la empresa no tuvo gran
crecimiento, pero a como pasa el tiempo afortunadamente se ha crecido, lo
que provoca nuevas necesidades de puestos para atender a los clientes, por
ello podriamos decir que, si han ascendido, pero al haber el personal
necesario no podemos contratar mas por lo que habria un movimiento en la
platilla hasta que uno se retire de la empresa o sigamos creciendo.

3. ¢Qué se necesita o qué influye para que una persona pueda ascender de
puesto en su empresa?
Primero que haya algun espacio disponible para que este lo ocupe, segunda
saber si es la persona correcta para el puesto, esto lo sé por medio de ver su
desempeio en sui actual puesto, ver sus habilidades y capacidades para
afrontar los problemas de la mejor manera. En caso de que la persona no
pudiera cumplir con las funciones que el puesto demanda, se procede a
dejarla en el mismo puesto y mejor llevar a cabo un proceso de seleccion y

reclutamiento de personal.
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4. ;Cuadles serian los motivos para que un colaborador no pueda tener un
ascenso?
No cumpla con las habilidades necesarias, que tenga antecedentes de no
hacer sus funciones y actividades de la mejor manera, falta de interés por
parte del empleado debido a que son mayores responsabilidades.

5. Cuando ingresan a la empresa, ¢ reciben algun tipo de capacitacién? s como
es? ¢ quién es el encargado de realizarla?
Si asi es, los empleados reciben una capacitacién que primeramente es por
mi y les explico las funciones generales que deben realizar, por lo general
son de 15 a 30 dias de prueba en donde se le ensefa todo y esta bajo
supervision mia, a veces cuando se me dificulta alguien mas puede
apoyarme a capacitarlo. Los puestos que mas requieren esta capacitacion
son los de quimico ya que debo ensefiar a usar los equipos y diversas
técnicas porque las actividades son muy especificas, hay otros puestos como
lo administrativo donde no es tan extensa la capacitacion y otros como el de
limpieza en donde no se requiere una capacitacion por causas obvias.

6. En la actualidad, jconoce si alguno de sus colaboradores esta estudiando o
llevando algun curso?
Si asi es, sé que la mayoria se sigue preparando o incluso estudiando una
maestria, otros en cursos y también acaba de haber una capacitacion en el
area quimica ya que se adquirid un nuevo equipo y los instaladores dieron
una pequefa capacitacion para saber el correcto funcionamiento.

7. ¢Ha tomado algun curso o capacitacién que permita mejorar el servicio que

brinda la empresa?
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Claro que si, desde que egrese de la carrera siempre he creido que debo
mantenerme en contante actualizacién sobre todo por el tipo de trabajo y
servicio que se brinda en donde las formas y manera de hacerlo se
actualizan. Recientemente terminé un curso de hematologia que me permitia
tener mas conocimiento en dicho tema y una de las decisiones de llevarlo es
que me di cuenta que en Berriozabal ningun laboratorio realiza este tipo de
estudios y con eso puedo tener cierta ventaja ademas de ofrecer un servicio
mas completo al cliente al momento de analisis e interpretaciéon de
resultados.

¢ Considera que es conveniente para la empresa que los trabajadores se
capaciten o preparen de forma personal?

El interés que tenga cada uno de los trabajadores por superarse es una gran
ayuda para la empresa ya que nos permite contar con personal preparado y
preocuparse para poder ser mejores en lo que desempeia, es sumamente
conveniente para la empresa, pero muchas veces el personal un puede
hacerlo por diversas causas como economicas o de tiempo por eso se debe
procurar que sea la empresa la que facilite esto.

¢ Ha pensado en capacitar a los colaboradores para mejorar el servicio? s De
qué forma se realizaria? ; Aplicaria para todos o solo algunos puestos?

Si, de hecho, si se realiza capacitaciones para los empleados ya que deben
estar preparados y actualizados para el correcto funcionamiento de algunos
procesos y equipos. No hay un tiempo establecido para las capacitaciones

ya que estas se van adecuando a las situaciones que se presentan, por
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10.

11.

12.

ejemplo, hace poco se compréd un nuevo equipo de tiempos y fue necesario
capacitar a los quimicos.

Por lo general el puesto del quimico es el que tiene mas requerimientos
debido a lo complejo y delicado que es, por ello es quienes reciben mas
capacitaciones, hay otros puestos como administrativo que solo se capacita
en cosas espontaneas y otros puestos como limpieza donde no hay una
capacitacion.

¢ Considera que invertir en capacitaciones, preparacién, cursos, etc. ;Es una
inversién o un gasto para la empresa?

Por su puesto que es una inversion, aunque al principio pudiera parecer
gastos, al largo plazo es una inversién correcta que se ve reflejada en un
mejor rendimiento del empleado y que lo conlleva a realizar mejor sus
actividades, asi mismo con las capacitaciones podemos reducir algunos
costos como los de mermas o mal funcionamientos que pudieran presentarse
por no saber hacer bien las cosas.

¢ Existe algun recurso de la empresa destinado a incrementar el capital
humano de los colaboradores?

No precisamente, no hay algun recurso exacto destinado a ello.

¢La empresa cuenta con un plan de vida para los colaboradores?

No hay un plan de vida estipulado tal cual, para cada persona, pero si se les
hace saber que la empresa busca apoyarlos en sus futuros proyectos.
También sabemos que en ocasiones puede no ser un trabajo para mucho

tiempo debido a que los trabajadores pueden buscar crecer de una forma
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13.

14.

15.

mas rapida que lo que la empresa lo hace, por ello mismo somos conscientes
y apoyamos.

¢Considera que atiende a las necesidades de los trabajadores de la
empresa? ; Como lo hace?

Si, el dialogo con los trabajadores es importante para poder conocer sus
necesidades. La flexibilidad es importante por ambas partes, el poder
apoyarnos mutuamente en diversas circunstancias, ejemplo, permisos para
poder mover un dia laboral ya que tiene algo de la escuela o algun curso,
porque sabemos que debemos apoyarlos para que puedan seguir
preparandose y es ahi donde damos esas posibilidades de adecuar los
tiempos o demas circunstancias.

¢La empresa brinda algun apoyo para continuar preparandote ya sea algun
grado o capacitacion? ; Como es?

La empresa tal cual no, pero si brindamos la posibilidad de que puedan
hacerlo por su cuenta en el sentido de los tiempos o algunos permisos en
ciertas ocasiones. Es importante y benéfico para nosotros como empresa
contar con personal capacitado y si este lo quiere realizar por si mismo,
nosotros tendremos la mejor disposicion.

¢, De qué manera motiva a los trabajadores para que estos desemperfien de
mejor manera sus labores?

Brindando ciertos incentivos que los motiven a seguir haciendo las cosas
mejor y también de gratificacion, la motivacion personal es muy importante,
hacerle sentir que su trabajo esta bien hecho ayuda mucho al desempefio

del trabajador y en ocasiones algunos detalles como por ejemplo invitar
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16.

17.

18.

algunos alimentos o reuniones informales donde podamos convivir en alguna
comida y platicar de aspectos fuera del trabajo.

¢ Considera que BIOLab representa competencia en el municipio de
Berriozabal? ¢ por qué?

Definitivamente si, el servicio brindado a la ciudadania es el mejor posible,
siempre intentamos dar lo mejor y un servicio de calidad a los mejores precios
adecuados al entorno y necesidades del municipio lo que nos ha permitido
mantenernos desde 2021 y poder ir creciendo poco a poco, lo que ha
caudado que la poblacién reconozca nuestro servicio.

¢ En qué aspecto considera que la empresa tiene ventaja competitiva sobre
el resto de las demas empresas del mismo giro?

El servicio que brindamos en general se destaca del resto y aunque tenemos
alguna competencia fuerte, hemos podido diferenciarnos en muchos
aspectos, desde la imagen que damos en nuestro servicio e instalaciones, la
rapidez y precision de resultados, los mejores precios, asi como el
tratamiento de resultados hechos por nosotros mismos. Todo esto ha hecho
que podamos tener algunos convenios con médicos, consultorios y el
hospital rural “12 camas” de aqui en Berriozabal.

¢ Considera que el capital humano de los trabajadores de la empresa
representa una ventaja competitiva? s Por qué?

Si, el que nuestros empleados tengan la preparacion adecuada, un nivel de
estudios, cursos y todo aquello que amplié sus conocimientos nos permite a
nosotros como empresa poder brindar un mejor servicio ya que facilita

muchos aspectos. El capital humano de los trabajadores nos permite tener
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un mejor trato y mas humano con los pacientes y podemos hacer las cosas

mas eficaz y eficientemente.
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Capitulo V. Propuestas y conclusiones

De acuerdo a los datos recolectados, clasificados y posteriormente

analizados, se presenta los problemas frecuentes detectados en la organizacién

desde la perspectiva de los colaboradores, asi como las propuestas para afrontar

estos problemas y permitan a la empresa seguir posicionandose en el mercad

para posterior presentar las conclusiones generales del trabajo de investigacion.

5.1 Propuestas

PROBLEMATICA PROPUESTA

0,

Desconocimiento del Realizar platicas con todo el personal de la

concepto e importancia del organizacion, sobre el capital humano, asi como la
capital humano por parte importancia para cada uno de los integrantes de la
de los miembros de la organizacion debido a que el papel que
empresa. desempefia cada uno de los trabajadores logra que
una organizacion tenga el éxito deseado.
La relacion entre la capacidad de los
colaboradores y la productividad es directa, de ahi
la importancia de que cada uno de ellos conozca
su contribucién a los objetivos, generando con ello

un clima laboral que permita no solo realizar su
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No todos los puestos
reciben el mismo numero
de capacitaciones en la
empresa, se enfoca solo en
el area quimica dejando las
demas areas en ocasiones

sin capacitacion.

trabajo, sino que genere compromiso entre el

personal y la organizacion.

Identificar las necesidades de capacitacion de
cada uno de los empleados es fundamental para
poder brindar una oportuna Yy adecuada
capacitacion que les permita desarrollar sus
funciones de mejor manera para alcanzar los
objetivos y metas organizacionales.
Para ello la empresa podria elaborar un plan de
capacitaciones para todos los puestos dentro de
ella.
Segun Zendesk (2023), tener un plan de
capacitacion en la organizacion permitira que los
empleados desarrollen sus habilidades vy
perfeccionen diversas técnicas que faciliten el
trabajo y alcancen las metas. Asi mismo define un
plan de capacitacion a través de 7 pasos.

1. Diagnosticar las destrezas que faltan en

el equipo o las necesidades.
2. Priorizar las necesidades para darle

solucion a las mas urgente usando un
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Algunos empleados no
recibieron una capacitacion
inicial al momento de la

contratacion.

plan cronolégico de corto, mediano y
largo plazo.

3. Definir objetivos.

4. Elaborar el plan de capacitacion donde
exista el contenido, las técnicas a usar,
el tiempo, a quien ira dirigida, materiales
a usary si se necesitara algun instructor.

5. Ejecutarlo.

6. Evaluarlo.

7. Certificarlo.

La probleméatica expuesta puede ser solucionada
con la propuesta anterior sobre el plan de
capacitacion, la cual sugerira a que todos los
empleado de la organizacion puedan recibir la
capacitacion oportuna, aunado a eso, otra
propuesta podra ser que los mismos empleados
con mayor antigledad en la empresa, puedan
capacitar de acuerdo a las posibilidades
personales a cada empleado de nuevo ingreso, de
manera que comparta técnicas ya aprendidas en el
proceso y haya un ahorro de recurso econémico en

la capacitacion del nuevo colaborador.
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No existe un recurso La capacitacion no debe verse como un gasto sino
estipulado para procesos como una inversion a futuro para la empresa, en la
de capacitacion del que los colaboradores podran ser fuente
personal. generadora de recursos a un corto, mediano o
largo plazo.
La empresa debera destinar un porcentaje de sus
recursos econémicos en capacitacion a los
empleados, una de las ventajas es que BIOLab
Analisis Clinicos Integrales en una microempresa,
por lo que el numero de colaboradores es poco y
no representa una gran inversion, aunado a ello
también se puede tener reducciones de esta
inversion en aspectos como el explicado en la
problematica anterior, que menciona que un
empleado con antigiedad puede proporcionar la
capacitacion a uno de nuevo ingreso.
La empresa no cuenta con La importancia de un plan de vida y carrera para
un plan de vida para los los empleados permitira a la empresa tener una
trabajadores. plantilla de personal capacitada, que conozca sus
necesidades, metas y priorice en ello, para
alcanzarlo con mayor facilidad.
Serd importante que la empresa pueda

proporcionar un plan de vida a los trabajadores y
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contintie con algunas facilidades para conseguirlo
como lo ha hecho con algunos empleados hasta
ahora.
GMB Academy (2022) propone 5 consejos para
realizar dicho plan de vida:

e Imaginar lo que quiere hacer.

e Diagnastico inicial.

e Establecer prioridades.

e Establecer metas concretas.

e Define los pasos para llegar a la meta.

5.2 Conclusiones

El capital humano dentro de la empresa tiene un papel sumamente
importante, poder conocer este concepto y su importancia permitira a la empresa
tener una plantilla de personal con capacidad para afrontar los retos de la economia
del siglo XXI. Con los constantes cambios del mercado la empresa debe buscar la
forma de sobresalir de la competencia, es decir, crear una ventaja competitiva tan
fuerte que permita mantenerse y desarrollarse, es por ello que el capital humano

influye directamente en la ventaja competitiva.

Las microempresas en México representan un gran porcentaje en los datos
economicos pero estos mismos entes son los que llegan a sufrir un gran nimero de

cambios debido a factores como la falta de un personal calificado, por ello es
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importante hacer mencion de que las organizaciones de cualquier tamafio deben
buscar que los colaboradores sean personas capaces de afrontar retos, entes

generadores de cambio y con resiliencia.

La capacitacion de las personas, asi como todos aquellos conocimientos,
destrezas, técnicas y habilidades propias de la persona, hacen del individuo perfecto
para potencializar los objetivos y metas organizaciones y todo esto se logra y forma

parte del capital humano.

La empresa BlIOLab Analisis Clinicos Integrales en la cual se baso la
investigacion, es una microempresa que de acuerdo con los resultados obtenidos
se posiciona como una de las mejores en el sector donde se desarrolla en el
municipio de Berriozabal y esto gracias a diversos aspectos en los que destaca su
cuerpo de trabajo, por lo que se puede dar por afirmada la hipétesis de dicha tesis
que afirma “La identificacion correcta de los elementos que conforman el capital
humano de una microempresa puede constituir una ventaja competitiva en la
empresa BlIOLab Analisis Clinicos Integrales”, dichos elementos se basan en las
capacidades, educacion, cualidades, experiencia, capacitacion, etc. Con los que

cuentan todos los colaboradores de la organizacion.

Existen detalles referentes a la capacitacion en los cuales la empresa podria
mejorar, por lo que se sugiere al encargado correspondiente tomar la iniciativa a las

propuestas dadas para aumentar el capital humano de los colaboradores.

En conclusion, el capital humano proporciona a la empresa un activo

invaluable que le permite sobresalir en un entorno altamente competitivo. Por medio
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de una correcta capacitacion, las microempresas pueden atraer y retener personal
sumamente capacitado y comprometido, lo que permitira formar un equipo de
trabajo y una empresa sumamente solida capaz de enfrentar los retos del entorno y
adaptarse a los cambios del mercado. Cuando la microempresa logra entender la
importancia y el valor que tienen el capital humano sobre los objetivos
empresariales, no solo permitird a la organizacion sobrevivir, sino que lograra un
desarrollo y una ventaja en el entorno empresarial. El capital humano puede ser el
diferenciador que distinga a la microempresa y la impulse al éxito a largo plazo y la

obtencién de sus metas y objetivos empresariales.

90



Referencias

Alvarez, R. (2020). Objetivo de investigaciéon. Universidad de Lima.
https://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12724/10829/Nota
%2 0Acad%C3%A9mica%206%20%2818.04.2021%29%20-

Arguello, J. (2016). Recursos humanos; fuente de ventaja competitiva, Misiones
online. https:/misionesonline.net/2016/02/11/recursos-humanos-fuente-de-
ventaja
competitiva/#:~:text=Hoy%20las%20empresas%20consideran%?20al,de %20
for maci%C3%B3n%2C%20desarrollo%20e%20incentivos

Chuquimarca, C. Lincango, J. y Taco, J. (2019). Estudio de la importancia de la
ventaja competitiva en las organizaciones. https://tambara.org/wp-

content/uploads/2019/09/4.importa_ventaj_competit_organizac_FINAL.pdf

Correa, J. y Montoya, J. (2009). El valor del capital humano: una aproximacion
desde el enfoque del ingreso para Colombia, 2001-2009.
file:/7//C./Users/Lic.%20Ana%20karen/Downloads/revcuaeco_bog,+v32n60a
06.pdf

Dallorso, S. (2014). La Teoria del Capital Humano y el Enfoque de Capacidades
como Fundamentos Tedricos de las Transferencias Monetarias
Condicionadas.
https://ri.conicet.gov.ar/bitstream/handle/11336/35189/CONICET _Digital_Nr
0.1c923741-3128-4f1c-91ed-
495725ca3899 A.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Data Meéxico. (s.f.). Secretaria de economia, Gobierno de Meéxico,

https://www.economia.gob.mx/datamexico/

De la Dehesa, G. (1993). Capital humano y crecimiento econémico.
https://www.guillermodeladehesa.com/files/capital_ humano_y crecimiento_
ec onomico.pdf

91


https://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12724/10829/Nota%20Acad%C3%A9mica%206%20%2818.04.2021%29%20-%20Objetivos%20de%20Investigaci%C3%B3n.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12724/10829/Nota%20Acad%C3%A9mica%206%20%2818.04.2021%29%20-%20Objetivos%20de%20Investigaci%C3%B3n.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12724/10829/Nota%20Acad%C3%A9mica%206%20%2818.04.2021%29%20-%20Objetivos%20de%20Investigaci%C3%B3n.pdf?sequence=4&isAllowed=y
https://misionesonline.net/2016/02/11/recursos-humanos-fuente-de-ventaja%20competitiva/#%3A~%3Atext%3DHoy%20las%20empresas%20consideran%20al%2Cde%20formaci%C3%B3n%2C%20desarrollo%20e%20incentivos
https://misionesonline.net/2016/02/11/recursos-humanos-fuente-de-ventaja%20competitiva/#%3A~%3Atext%3DHoy%20las%20empresas%20consideran%20al%2Cde%20formaci%C3%B3n%2C%20desarrollo%20e%20incentivos
https://misionesonline.net/2016/02/11/recursos-humanos-fuente-de-ventaja%20competitiva/#%3A~%3Atext%3DHoy%20las%20empresas%20consideran%20al%2Cde%20formaci%C3%B3n%2C%20desarrollo%20e%20incentivos
https://misionesonline.net/2016/02/11/recursos-humanos-fuente-de-ventaja%20competitiva/#%3A~%3Atext%3DHoy%20las%20empresas%20consideran%20al%2Cde%20formaci%C3%B3n%2C%20desarrollo%20e%20incentivos
https://misionesonline.net/2016/02/11/recursos-humanos-fuente-de-ventaja%20competitiva/#%3A~%3Atext%3DHoy%20las%20empresas%20consideran%20al%2Cde%20formaci%C3%B3n%2C%20desarrollo%20e%20incentivos
https://misionesonline.net/2016/02/11/recursos-humanos-fuente-de-ventaja%20competitiva/#%3A~%3Atext%3DHoy%20las%20empresas%20consideran%20al%2Cde%20formaci%C3%B3n%2C%20desarrollo%20e%20incentivos
https://www.guillermodeladehesa.com/files/capital_humano_y_crecimiento_economico.pdf

Diario Oficial de la Federacion. (2009). ACUERDO por el que se establece la
estratificacion de las micro, pequefias y medianas empresas. México.
https://dof.gob.mx/nota_detalle.php?codigo=5096849&fecha=30/06/2009#g
sc.tab=0

Diaz, G. Quintana, M. y Fierro, D. (2021). La competitividad como factor de
crecimiento para las organizaciones.
https://pdfs.semanticscholar.org/2aac/ed12b0b168271a793056481d73b6e1
275411.pdf?_gl=1*188q3xw*_ga*MjATMTYOOTA10C4xNjc4MjIOMDY3*_ga
_H7P4ZT52H5*MTY30ODIyNDA2Ny4xLjEuMTY30ODIyNDA3My4wLjAuMA.

Espinoza, E. (2018). La hipotesis de la investigacion.
http://scielo.sld.cu/pfd/men/v16n1/1815-7696-men-16-01-122.pdf

Garcia, J. Gomez, J. y Solana, J. (s.f.). La medicién del capital humano.
https://www.asepelt.org/ficheros/File/Anales/2003%20-
%Z20AImeria/asepeltPDF/212.pdf

Garcia, M. y Chavez, R. (2017). Indicadores para medir el capital humano en micro,
pequenas y medianas empresas en Meéxico.
file:///C:/Users/Lic.%20Ana%20karen/Downloads/Dialnet-
IndicadoresParaMedirElCapitalHumanoEnMicroPequenas-6317395.pdf

Gardufo, K. Jacobo, C. y Wendlandt, T. (s.f.). La relacioén entre capital humano y
ventaja competitiva en microempresas incubadas del sur de sonora.

https://investigacion.fca.unam.mx/docs/premio/2016/9.pdf

Gonzalez, J. (2019). La gestion del capital humano como una ventaja competitiva a
nivel empresarial. [Trabajo de grado para optar el titulo de Especialista en
Alta Gerencia, Universidad Militar NuevaGranadal].
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/31814/Gonz%C3
%A11ezS%C3%A1nchezJennyPaola2019.pdf?sequence=1&isAllowed=y

GMB Academy. (2022). Como crear tu plan de vida y carrera.
https://gbm.com/academy/como-crear-tu-plan-de-vida-y-carrera/

92


https://investigacion.fca.unam.mx/docs/premio/2016/9.pdf
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/31814/Gonz%C3%A1lezS%C3%A1nchezJennyPaola2019.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/31814/Gonz%C3%A1lezS%C3%A1nchezJennyPaola2019.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/31814/Gonz%C3%A1lezS%C3%A1nchezJennyPaola2019.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Guerrero, M. (2016). La investigacion cualitativa, Universidad Internacional del
Ecuador. file:///C:/Users/DELL/Downloads/Dialnet-
LalnvestigacionCualitativa-5920538.pdf

Hernandez, S. (2014). Metodologia de la investigacion. (6 ed.). Mc Graw-Hill.

México.

Larraga, D. Y Rodriguez, L. (2013). Microempresa en México, una mirada local.
http://www.coltam.edu.mx/wp-content/uploads/2018/03/7.-Microempresa-en-

Me%CC%81xico-una-mirada-local.pdf

Leiva, C. (2013). Factores que afectan la motivacion por el Aprendizaje en
estudiantes de Educacién Media Técnica. [Tesis para obtener el Titulo de
Maestria en Educacion con énfasis en ensefianza-aprendizaje]. Tecnolégico

de Monterrey.

Lopez, M. Y Grandio, A. (2005). Capital Humano como fuente de ventajas

competitivas. Algunas reflexiones y experiencias. Espafa.

Lucero, R. (2014). La teoria del capital humano.
http://www.fyc.vfct1209.avnam.net/sites/default/files/lUNIDAD %202%20-
%20LA%20TEORIA%20DEL%20CAPITAL%20HUMANO.pdf

Madrigal, B. (2009). Capital humano e intelectual: su evaluacion, Observatorio
Laboral Revista Venezolana.
https://biblat.unam.mx/hevila/Observatoriolaboralrevistavenezolana/2009/vol
2/ no3/3.pdf

Maldonado, G. Ojeda, J. Uc, L. Valdez, L. y Medina, M. (2017). La microempresa en
Meéxico: un  diagnostico de  su  situacion  actual. México.

https://editorial.uaa.mx/docs/ve_microempresaenmexico.pdf

Martinez, M. (2006). La investigacion cualitativa; sintesis conceptual, Revista IIPSI,

(9).
https://sisbib.unmsm.edu.pe/bvrevistas/investigacion_psicologia/v09 n1/pdf/
a0 9vIn1.pdf.

93


file:///C:/Users/DELL/Downloads/Dialnet-LaInvestigacionCualitativa-5920538.pdf
file:///C:/Users/DELL/Downloads/Dialnet-LaInvestigacionCualitativa-5920538.pdf
https://biblat.unam.mx/hevila/Observatoriolaboralrevistavenezolana/2009/vol2/no3/3.pdf
https://biblat.unam.mx/hevila/Observatoriolaboralrevistavenezolana/2009/vol2/no3/3.pdf
https://biblat.unam.mx/hevila/Observatoriolaboralrevistavenezolana/2009/vol2/no3/3.pdf
https://sisbib.unmsm.edu.pe/bvrevistas/investigacion_psicologia/v09_n1/pdf/a09v9n1.pdf
https://sisbib.unmsm.edu.pe/bvrevistas/investigacion_psicologia/v09_n1/pdf/a09v9n1.pdf
https://sisbib.unmsm.edu.pe/bvrevistas/investigacion_psicologia/v09_n1/pdf/a09v9n1.pdf

Monje, C. (2011). Metodologia de la investigacion cuantitativa y cualitativa, Guia
didactica. Universidad Surcolombiana, Facultad de Ciencias sociales y

humanas.

Morales, Y. (2020). 97% de las empresas en Chiapas son microempresas; quienes
van a pique por crisis econémica generada por la pandemia, Chiapas
paralelo, https://www.chiapasparalelo.com/noticias/chiapas/2020/07/97-de-
las-empresas-en-chiapas son-microempresas-quienes-van-a-pique-por-
crisis-economica-generada-por-la-
pandemia/#:~:text=L0s%20Cens0s%20Econ%C3%B3micos%202019%20re
ve lan,Personal%20ocupado%20en%20la%20entidad.

Navio, J. (s.f.). Fundamentos de gestiobn empresarial. Editorial Sanz y Torres.
https://www.editorialsanzytorres.com/static/pdf/9788418316500Muestra.pdf

OCDE. (2007). Capital humano: Coémo moldea tu vida lo
que sabes. https://lwww.oecd.org/insights/38435951.pdf

Ortega, J. (2003). Enunciacion de objetivos en proyectos de investigacion,

Medigraphic. https://www.medigraphic.com/pdfs/imss/im- 2003/im035k.pdf

Ortiz, M. (2014). Administracion de empresas. (2 ed.). Ediciones Piramide.
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/1244/1/Hern%C3%A1n
dez-
administraci%C3%B3n%20de%20empresas%202da%20edici%C3%B3n.pd
f

Pacheco, M. (2005). Ventaja competitiva: gestion en el nivel de empresa. Revista
cientifica de la Universidad de Guadalajara, (12).
https://core.ac.uk/download/pdf/322549944 .pdf

Pérez, J. y Sandoval, M. (2015). ;Cémo formular una buena pregunta de
investigacion? Estructura y redaccion de la pregunta de investigacion.

https://www.medigraphic.com/pdfs/orthotips/ot-2015/0t152d.pdf

94


https://www.chiapasparalelo.com/noticias/chiapas/2020/07/97-de-las-empresas-en-chiapas-son-microempresas-quienes-van-a-pique-por-crisis-economica-generada-por-la-pandemia/#%3A~%3Atext%3DLos%20Censos%20Econ%C3%B3micos%202019%20revelan%2CPersonal%20ocupado%20en%20la%20entidad
https://www.chiapasparalelo.com/noticias/chiapas/2020/07/97-de-las-empresas-en-chiapas-son-microempresas-quienes-van-a-pique-por-crisis-economica-generada-por-la-pandemia/#%3A~%3Atext%3DLos%20Censos%20Econ%C3%B3micos%202019%20revelan%2CPersonal%20ocupado%20en%20la%20entidad
https://www.chiapasparalelo.com/noticias/chiapas/2020/07/97-de-las-empresas-en-chiapas-son-microempresas-quienes-van-a-pique-por-crisis-economica-generada-por-la-pandemia/#%3A~%3Atext%3DLos%20Censos%20Econ%C3%B3micos%202019%20revelan%2CPersonal%20ocupado%20en%20la%20entidad
https://www.chiapasparalelo.com/noticias/chiapas/2020/07/97-de-las-empresas-en-chiapas-son-microempresas-quienes-van-a-pique-por-crisis-economica-generada-por-la-pandemia/#%3A~%3Atext%3DLos%20Censos%20Econ%C3%B3micos%202019%20revelan%2CPersonal%20ocupado%20en%20la%20entidad
https://www.chiapasparalelo.com/noticias/chiapas/2020/07/97-de-las-empresas-en-chiapas-son-microempresas-quienes-van-a-pique-por-crisis-economica-generada-por-la-pandemia/#%3A~%3Atext%3DLos%20Censos%20Econ%C3%B3micos%202019%20revelan%2CPersonal%20ocupado%20en%20la%20entidad
https://www.chiapasparalelo.com/noticias/chiapas/2020/07/97-de-las-empresas-en-chiapas-son-microempresas-quienes-van-a-pique-por-crisis-economica-generada-por-la-pandemia/#%3A~%3Atext%3DLos%20Censos%20Econ%C3%B3micos%202019%20revelan%2CPersonal%20ocupado%20en%20la%20entidad
https://www.chiapasparalelo.com/noticias/chiapas/2020/07/97-de-las-empresas-en-chiapas-son-microempresas-quienes-van-a-pique-por-crisis-economica-generada-por-la-pandemia/#%3A~%3Atext%3DLos%20Censos%20Econ%C3%B3micos%202019%20revelan%2CPersonal%20ocupado%20en%20la%20entidad
https://www.oecd.org/insights/38435951.pdf
https://www.medigraphic.com/pdfs/imss/im-2003/im035k.pdf
https://www.medigraphic.com/pdfs/imss/im-2003/im035k.pdf
https://core.ac.uk/download/pdf/322549944.pdf
https://www.medigraphic.com/pdfs/orthotips/ot-2015/ot152d.pdf

Ramirez, D. (2008). Contabilidad administrativa. (8 ed.). McGraw- Hill

Interamericana. México.

Rojas, M. (s.f.). La empresa y el entorno. Economia de la empresa.
https://riuma.uma.es/xmlui/bitstream/handle/10630/13602/Temas%20Econo
mM%C3%ADa%20de%20la%20Empresa.pdf?sequence=1

Secretaria de Economia. (s.f.). Microempresas. http://www.2006-

2012.economia.gob.mx/mexico-emprende/empresas/microempresario

Serrano, L. (1998). Capital humano, estructura sectorial y crecimiento en las
regiones espafolas. http://www.ivie.es/downloads/docs/wpasec/wpasec-
1998-04.pdf

Sumba, R. y Santistevan, K. (2018). Las microempresas y la necesidad de
fortalecimiento: reflexiones de la zona sur de Manabi, Ecuador.
Universidad vy Sociedad. http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v10n5/2218-
3620-rus-10-05-323.pdf

Tamayo, M. (1999). Aprender a investigar; serie, Instituto Colombiano para el

Fomento de la Educacién Superior. (3 ed.). Colombia.

Valencia, M. (2005). EI capital humano, ofro activo de su empresa.
https://www.redalyc.org/pdf/2654/265420471004.pdf

Werther, W. y Davis, K. (2008). Administraciéon de recursos humanos. El capital

humano de las empresas. (6 ed.). McGraw-Hill Interamericana. México.

Zendesk. (2023). Plan de capacitacion de una empresa: 7 pasos para aplicarlo.

https://www.zendesk.com.mx/blog/plan-de-capacitacion/

95


http://www.2006-2012.economia.gob.mx/mexico-emprende/empresas/microempresario
http://www.2006-2012.economia.gob.mx/mexico-emprende/empresas/microempresario
http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v10n5/2218-3620-rus-10-05-323.pdf
http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v10n5/2218-3620-rus-10-05-323.pdf

Anexos

Anexo A. Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa.

BIOLab Analisis Clinicos Integrales

5 Mo compartido

* Indiss gue la preguns == cbligeiors

é] BIO Lab

PUESTO EM La EMPRESA

Tu respUasts

ULTAO KINEL DE ESCOLARIDAD =

) PRIRAARALA

() SECUNDARIA

() PREPARATORIA
() UMIVERSIDAD
() POSCRADD

() HIMNCUNG
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AMTIGUEDAD EM LA EMPREES *

() 0-&MESES
() &MESES-1ARD
() 1+zAROS

() 2-zARO0S

{HA ASCENDIDD DE PLUESTO DENTRD DE L& EMPRESS EW EL TIEMPO QUE HA  *
BRIMDADD SU SERVICIO?

) s
) He

EM CASO DE QUE SU RESPUESTA SEA MO, ¢ POR QUE COMNSIDERA QUE NO7

PICAS OFPORTLMIDADES DE CRECIMIENTO

FaLTA OE DOMDORIIENTD PARA PODER ASCENDOER
ERSZRESA MUY PECUENA

PICD TEMPD EN LA EMPFRESA

Oiros:

C 0000

EHCUENTRA DRORTURIDADES DE CRECIMIENTC EM L& ORGAMIZACIAN =

(O s
DHD

ACTUALMEMNTE, gESTA ESTUDIAMDO O LLEVA ALGIN CLURSD?

() sr
DH-:-
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EN CASD GUE NG, pCOMSIDERA HACERLD EM UM FUMURD

()
DH-:-

AL INGRESAR A L& EMIPRESA ;TE BRINDARDHN ALGUMA CAPACITACIONT *

()
DH-:-

¢ HAS RECEIDD ALGUMA CAPACITACION DURANTE TU TIEMPO EN LA #
EMPRESS APARTE DE L& CAPACITACIOM IMICIAL?

() s
|:::|I'-I-:-

¢ CONSIDERAS (UE TUS HECESIDADES DE CARPACITACIIN SOM IDENTIFICADAS *
EN LA DRGAMIZACIAN?

() s
|:::|I'-I-:-

HAS PEMSADD EN PRERARARTE POR TU CUBNTA PARA INCREMENTAR T #
CARPITTAL HURARD?

() s
|:::|I'-I-:-
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QCUENTAS COM UM PLAN DE VIDA, ES DECIR, TIEMES PLAMEADD QUE HARAS
EH UKW FUTUTO & HACLS OMDE PLANEAS THRIGIR TU WIDAT

() s
':'"":'

(L& EMPRESA TE SRINDA ALEOH APOYD PARA CONTINUAR PREPARENDOTE
WA SEA ALGUN GRADO O CAPACITASIANT

() s
':'"":'

L TE SIENTES MOTIVADD AL MOMENTO DE REALZAR TUS ACTIVIDADEE
DEMTRD DE L& ORGANIZACIONT

() s
':'"":'

JCONSIDERAS (HUIE BIOLAR REPRESENTA COMPETENCLA EM EL MUNICIFED DE
BERRIOZARALT

() s
':'"":'

QEM DUE AZPECTD COMSIDERLS QUE LA EMPRESA TIENE VENTALA
COMPETITIVA S0BIE EL RESTO DE LAS DEMAS EMPRESAS DEL MISKI SIRDT

1M AGEN

PRECIO
CaLDAD
SERVICID

TRATO AL CLEENTE

ooDooo

Otross
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JCONEIDERAS QUE TU CAMTAL HUMAND ACTUAL REPRESENTA UMAVENTAM =
COMPETITI VA PARA BIOLART

() s
() He
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