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Introduccién

En los ultimos afios, el sector salud en México ha experimentado
transformaciones significativas, especialmente en lo que respecta al proceso de
adquisiciéon de medicamentos por parte del gobierno. Las compras consolidadas,
impulsadas por diversas instituciones publicas, han buscado mejorar el acceso a
insumos médicos de manera mas transparente y eficiente. Ante este panorama, las
empresas privadas proveedoras del sector salud, se han visto obligadas a redefinir
su estrategia, colocando al capital humano como pieza clave para poder competir

en este nuevo escenario (Moreno-Brid & Garry, 2023).

Actualmente la empresa se encuentra en una reconfiguracion que ha
implicado adaptarse a un entorno mucho mas regulado y exigente, donde la
eficiencia logistica ya no es suficiente. La participacion exitosa en licitaciones
publicas requiere ahora de personal con conocimiento técnico, pero también con
habilidades para interpretar normativas, cumplir estandares sanitarios y mantener
una comunicacién efectiva con instituciones gubernamentales (Cano, 2020). Asi, el
talento humano dejé de ser un factor secundario para convertirse en un eje

estratégico.

Una de las mayores dificultades que enfrentan los proveedores que desean
posicionarse en el mercado publico es contar con una estructura organizacional que
funcione bajo una légica de mejora continua. Las compras consolidadas exigen
precision, cumplimiento estricto de plazos y trazabilidad en cada proceso, lo cual
solo es posible si se cuenta con equipos capacitados, coordinados y conscientes

del valor que su trabajo aporta a la cadena de salud publica (Sanchez, 2022).



Junto con la experiencia técnica, el capital humano en este contexto debe
dominar el marco normativo que rige las contrataciones publicas. El personal
encargado de preparar propuestas, dar seguimiento a contratos o responder a
requerimientos institucionales debe actuar con ética, claridad y preparacion. La falta
de dominio en estos aspectos no solo puede derivar en la pérdida de contratos, sino
en sanciones legales o administrativas (INEGI, 2023). Por ello, la profesionalizacion

del recurso humano es un reto urgente para empresas como “Beat Medical’.

El entorno de compras institucionales no es solo complejo, sino cambiante.
Nuevos lineamientos, digitalizacidon de procesos, cambios en las dependencias
responsables y mayor vigilancia sobre el gasto publico son factores que obligan a
las empresas a mantenerse actualizadas y flexibles. En este escenario, la empresa
ha reconocido que no basta con tener productos competitivos: es indispensable
contar con un equipo de trabajo comprometido con la calidad, que sepa responder

de manera eficaz ante los requerimientos del Estado (Gonzalez, 2021).

Al mismo tiempo, el gobierno ha promovido la centralizacién de la distribucion
de medicamentos, lo que ha alterado las dinamicas tradicionales entre proveedores
y dependencias publicas. Para muchas compahias, esta nueva realidad ha
generado incertidumbre. Sin embargo, para aquellas que apuestan por formar
talento especializado y adoptar una cultura de cumplimiento, surgen nuevas
oportunidades de crecimiento. En este contexto, “BM” ha buscado reposicionarse a

través de la mejora en su estructura interna (Romero & Tello, 2022).

Otro aspecto que se vuelve cada vez mas relevante es la capacidad del
personal para generar relaciones institucionales sanas y funcionales. Conocer los
canales de comunicacion oficiales, interpretar adecuadamente los términos de

referencia y actuar bajo una logica de servicio publico son habilidades que marcan



la diferencia. Las organizaciones que invierten en personal que entienda la l6gica
del sistema nacional de salud, logran mejores resultados en sus procesos de

contratacién (Lépez, 2020).

Este estudio busca analizar como “BM” esta enfrentando los retos que
impone el nuevo modelo de compras publicas, particularmente en relacion con el
capital humano. A través de una revision de su estrategia organizacional, politicas
de capacitacion y participacion en licitaciones, se intenta comprender el papel que
juega el talento humano en su proceso de consolidacion como proveedor

institucional.

Se hace una reflexién sobre la necesidad de que empresas como “BM”
incorporen una vision a mediano y largo plazo para fortalecer su gestion del
personal. Esto implica no sélo mejorar condiciones laborales, sino establecer
mecanismos de evaluacion y formacion continua que integren principios de ética,

responsabilidad social y orientacion a resultados (Zavala, 2021).

Finalmente, esta investigacion no solo busca documentar un caso particular,
sino aportar elementos utiles para otras organizaciones del sector salud que
enfrentan retos similares. La experiencia de “BM” muestra cémo el desarrollo del
capital humano puede ser el camino mas solido para lograr sostenibilidad,

competitividad y legitimidad en un entorno cada vez mas exigente y fiscalizado.



Capitulo I. Generalidades del caso de estudio

1.1 Contextualizacion del caso de estudio

En el contexto actual de las compras publicas consolidadas en México, la
gestion del capital humano representa un factor determinante para que las
empresas proveedoras del sector salud, como “BM”, logren consolidarse como
actores clave. La complejidad de los procesos de licitacion, sumada a la exigencia
técnica y normativa de los procedimientos, hace necesario contar con un equipo
humano altamente calificado, adaptable y comprometido con la mejora continua. El
reto no se limita a reclutar talento, sino a desarrollarlo, retenerlo y alinearlo con la

estrategia organizacional.

La empresa “BM”, establecida con el objetivo de integrarse de forma
competitiva al mercado de suministro de medicamentos al sector publico, enfrenta
la necesidad de fortalecer sus capacidades internas en materia de recursos
humanos para responder con eficiencia a las crecientes demandas del entorno
regulatorio. La profesionalizacion del personal en areas como logistica
farmacéutica, cumplimiento normativo y gestion documental resulta crucial para
competir con empresas consolidadas en el sector. En este sentido, la formacion y
actualizacion constante deben ser pilares de su politica de capital humano (Montoya
& Rodriguez, 2021).

La evolucidon del sistema de compras publicas en México ha promovido
modelos mas abiertos, transparentes y normativamente complejos, especialmente
en el sector salud. Las reformas impulsadas por el Ejecutivo y las practicas de
fiscalizacion han derivado en un entorno mas competitivo y riguroso. Este panorama

exige que las organizaciones proveedoras profesionalicen sus operaciones y, en
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particular, el capital humano responsable de procesos clave como licitaciones,

atencion a auditorias y entrega de insumos (Gonzalez Martinez, 2020).

El disefio de una estrategia integral de gestién del capital humano debe
considerar la planeacion de capacidades, la identificacion de brechas de habilidades
y la creacion de trayectorias laborales que fortalezcan el compromiso y la
permanencia del personal clave. El Instituto Nacional de Administracién Publica
(INAP) destaca que una cultura organizacional soélida, basada en la ética, la
competencia técnica y la vocacién de servicio, incrementa las probabilidades de

éxito en la colaboracién con instituciones publicas (INAP, 2019).

‘BM” necesita adaptarse a los requerimientos de plataformas como
CompraNet y a las normativas establecidas por entidades como la Comision Federal
para la Proteccion contra Riesgos Sanitarios (COFEPRIS), lo cual implica un
conocimiento técnico profundo por parte del personal. Este tipo de competencias no
se obtienen unicamente por experiencia empirica, sino mediante procesos
sistematicos de capacitacion, evaluacion del desempefo y mejora continua. La
implementacion de un sistema de gestién de talento humano resulta indispensable
para garantizar una respuesta eficiente y oportuna ante los desafios del entorno (De
la Vega & Hernandez, 2022).

La motivacion del personal, también se convierte en una prioridad. En
entornos de alta presion como el de las licitaciones publicas, donde los tiempos de
respuesta son criticos, es necesario contar con equipos comprometidos que
entiendan el impacto de su trabajo en los resultados de la empresa. De acuerdo con
un estudio de la Universidad de Guadalajara, la motivacion laboral en el sector salud
privado puede elevarse mediante esquemas de reconocimiento, incentivos por

resultados y oportunidades de desarrollo profesional (Lopez Aranda, 2021).
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La digitalizacion de procesos, tanto internos como aquellos vinculados con
las plataformas gubernamentales, requiere perfiles especializados en tecnologias
de la informacion y gestidon documental electrénica. En este sentido, la inversion en
capital humano no debe limitarse al personal operativo, sino extenderse a mandos
medios y directivos que puedan liderar la transformacién digital de la organizacién
(Arzate Salgado & Vargas, 2020).

“‘BM” se enfrenta al reto de competir no solo por precio y capacidad logistica,
sino por confiabilidad y cumplimiento. Esto solo se logra con equipos humanos que
entiendan la importancia del marco legal, las politicas de transparencia y los criterios
de integridad establecidos en los contratos gubernamentales. La ética profesional y
la gestion de riesgos deben formar parte del perfil de cada colaborador (Ruelas
Gonzalez, 2021).

Uno de los factores de éxito que identifican estudios sobre participacion de
Micro, Pequefas y Medianas Empresa (MiPyMEs) en compras gubernamentales es
la generacion de estructuras organizacionales flexibles, pero sélidas. Esto implica
redefinir perfiles de puesto, optimizar la asignacion de responsabilidades y fortalecer
los procesos de comunicacion interna. En este proceso, el area de capital humano
actua como articulador clave entre los objetivos estratégicos y la operacion cotidiana
(Gonzalez & Rivera, 2018).

En términos practicos, la gestién del talento humano debe articularse en torno
a un diagndstico constante de competencias y necesidades del entorno. La inclusion
de herramientas como analisis de las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas (FODA) interno, evaluaciones 360° y mapeo de procesos permitira a

£

‘BM” identificar oportunidades para potenciar sus capacidades organizativas y
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lograr posicionarse en las compras consolidadas con mayor efectividad (Barragan

& Acosta, 2020).

FORTALEZAS DEBILIDADES AMENAZAS

llustracién 1

La participacion exitosa en las compras publicas también requiere establecer
relaciones de confianza con los actores clave del sistema, lo cual solo es posible
mediante una cultura organizacional coherente y orientada al servicio. La reputacion
institucional se construye desde el capital humano, y este es el activo mas valioso

que una empresa puede desarrollar en el sector salud (Ortiz, 2021).

El cambio generacional en las instituciones gubernamentales y en el perfil del
talento disponible en el mercado laboral exige a empresas como “BM” adoptar una
perspectiva inclusiva y adaptable. Incorporar talento joven, fomentar el liderazgo
femenino y promover una cultura de equidad de género fortalecera no solo la

imagen institucional, sino también la eficiencia organizacional (CNDH, 2022).

‘BM” también debe contemplar alianzas estratégicas con instituciones

educativas y centros de capacitacion especializada que le permitan incorporar

T (Communication, 2025)
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talento previamente preparado para los desafios del sector. La colaboracion con
universidades, institutos tecnolégicos y organismos como CONACYT puede
representar una ventaja competitiva en la profesionalizacion de su plantilla (SEP,
2020).

El contexto post pandemia también trajo consigo un cambio en las prioridades
de los trabajadores, quienes ahora valoran el equilibrio entre vida personal y
profesional, asi como el sentido social de su trabajo. La empresa debe aprovechar
esta tendencia para posicionarse como un empleador responsable, capaz de
generar valor tanto para sus clientes como para su equipo humano (Paredes
Méndez, 2023).

El caso de “BM” demuestra que el verdadero posicionamiento en el sector
publico no se logra unicamente con inversidn en infraestructura o cumplimiento
normativo, sino mediante una gestion inteligente, estratégica y humana del talento.
La competitividad y sostenibilidad de la empresa dependeran directamente de su
capacidad para atraer, desarrollar y retener a las personas adecuadas en el

momento adecuado.

1.2 Objetivos del caso de estudio

Objetivo general

Analizar cémo la gestion del capital humano en “BM” incide en su capacidad
para posicionarse como proveedor eficiente y competitivo en los procesos de
compras consolidadas del Gobierno de México, identificando fortalezas, debilidades

y oportunidades de mejora en sus practicas organizacionales.
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Objetivos especificos

Evaluar las estrategias actuales de gestion del talento humano
implementadas por “BM”, con énfasis en su preparacion técnica, cumplimiento

normativo y alineacion con los requerimientos de las licitaciones publicas.

Identificar los principales desafios organizacionales y operativos que enfrenta
la empresa en materia de reclutamiento, capacitacion y retencion de personal

especializado para participar eficazmente en las compras gubernamentales.

Proponer lineamientos de mejora en la gestion del capital humano que
fortalezcan la competitividad de “BM”y su capacidad de adaptacion a los procesos
normativos y técnicos exigidos por el sistema de adquisiciones publicas en el sector

salud.

1.3 Justificacion

La participacion en las compras consolidadas del Gobierno Federal exige un
alto nivel de competitividad, cumplimiento normativo y eficiencia operativa. Sin
embargo, detras de estos factores tangibles se encuentra un recurso fundamental:
el capital humano. En este sentido, el caso de “BM” resulta pertinente para el
analisis, ya que ilustra los desafios que enfrenta una empresa en consolidacion
cuando busca posicionarse como proveedor estratégico del Estado en un mercado

altamente regulado y competitivo como el de los medicamentos e insumos médicos.
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La importancia del capital humano radica en que representa el nucleo activo de toda
organizacion. Son las personas quienes, mediante sus conocimientos, habilidades
y compromiso, logran materializar los objetivos institucionales. En empresas como
‘BM”, que dependen del cumplimiento puntual de entregas, licitaciones y normativas
sanitarias, el talento humano constituye no solo un factor de soporte, sino una
ventaja competitiva. Segun Lopez y Rodriguez (2022), la gestion estratégica del
personal influye directamente en la productividad y sostenibilidad de las

organizaciones del sector salud.

Actualmente, el sistema de compras publicas en México ha evolucionado
hacia esquemas mas exigentes y centralizados, como el que lidera la plataforma
CompraNet y, en algunos afos, la Oficina de Servicios para Proyectos de las
Naciones Unidas (UNOPS). Este contexto obliga a los proveedores a alinear su
capital humano con una visidn estratégica que incluya profesionalizacion,
cumplimiento y mejora continua. La administracion del talento no solo debe
enfocarse en la contratacion adecuada, sino en la capacitacion, retencion vy

alineacion con los objetivos institucionales (Gonzalez & Pérez, 2021).

La propuesta de este estudio se justifica en la necesidad de evaluar cémo la
gestion del talento humano puede convertirse en el factor clave para que “BM” logre
no solo entrar, sino mantenerse y crecer dentro del mercado publico. A diferencia de
otros factores, como la infraestructura o el financiamiento, el capital humano
representa una inversion continua y estratégica. En palabras de Reyes (2020), el
desarrollo organizacional se sustenta en la capacidad de formar equipos alineados

con la mision y vision de la empresa.

En el sector farmacéutico, el cumplimiento de normas sanitarias, la

trazabilidad de productos, el control de calidad y la logistica especializada exigen
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personal con formacion técnica sdlida. Por tanto, la gestiéon del conocimiento y la
mejora de competencias son componentes esenciales para lograr una operacion
alineada con los criterios de la Secretaria de Salud y la COFEPRIS. De acuerdo con
Salazar (2019), las organizaciones que apuestan por el aprendizaje continuo logran

mayor eficiencia y reduccién de errores.

El caso de estudio cobra relevancia al reconocer que, en mercados publicos,
el capital humano se convierte también en un puente para el cumplimiento ético. La
transparencia en los procesos de licitacion, la verificacion documental y el
seguimiento a contratos demandan perfiles integrales, con formacion técnica y
principios so6lidos. Por ello, instituciones como el Instituto Nacional de
Administracion Publica (INAP) han destacado la necesidad de profesionalizar al

personal en contacto con procesos publicos (INAP, 2022).

El analisis también resulta pertinente porque se articula con politicas publicas
orientadas al fortalecimiento institucional y al combate a la corrupcion. Tal como
sefala la Secretaria de la Funcion Publica (2023), la calidad en la gestidon
gubernamental requiere proveedores capaces de garantizar procesos claros,
auditables y eficientes. Por ello, fortalecer el talento humano en empresas

proveedoras del Estado se convierte en una accion que suma al bienestar colectivo.

Desde una perspectiva organizacional, invertir en el desarrollo del capital
humano se traduce en mayor adaptabilidad ante los cambios normativos,
tecnologicos y administrativos que caracterizan el entorno de las compras
consolidadas. Las reformas a la Ley de Adquisiciones o los lineamientos técnicos
de la COFEPRIS implican procesos de aprendizaje continuo dentro de las
organizaciones proveedoras. En este sentido, “BM” debe configurar una cultura de

mejora continua, basada en el conocimiento (Mendoza & Aranda, 2021).
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Es importante subrayar que la profesionalizacion del personal contribuye al
fortalecimiento de la reputacion institucional. Las entidades compradoras valoran no
solo los indicadores técnicos, sino también la capacidad de respuesta, la ética en la
operacion y la congruencia entre discurso y practica. Todo ello solo puede
garantizarse si el capital humano se gestiona desde una perspectiva integral y

estratégica, no solo administrativa (Zamora & Morales, 2022).

El presente estudio busca aportar evidencia para sustentar que el crecimiento
de “BM” como proveedor no puede desvincularse de una gestion humana sdlida,
capaz de responder a las exigencias del sistema de salud publica mexicano. Es
decir, el éxito en la participacién en compras consolidadas no depende Unicamente
del precio ofertado, sino del cumplimiento puntual, la trazabilidad del producto y la
respuesta ante incidencias; todo ello mediado por personas capacitadas y

comprometidas.

La justificacion también se apoya en el hecho de que, a nivel global, los
sistemas de salud se han vuelto mas exigentes y los modelos de contratacién se
inclinan cada vez mas por proveedores con certificaciones de calidad y sistemas
robustos de gestion humana. En este sentido, experiencias internacionales como
las compras consolidadas en Chile o Colombia muestran que la eficiencia y el
cumplimiento regulatorio dependen en gran medida de las competencias del

personal operativo y administrativo (Ramirez, 2021).

En el caso mexicano, los desafios logisticos, regulatorios y financieros de las
empresas proveedoras del gobierno exigen un enfoque proactivo en la gestion del
talento. Esto implica generar entornos laborales estables, con procesos de

capacitacion permanente, esquemas de incentivos y rutas de crecimiento
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profesional. De no ser asi, el personal se convierte en un cuello de botella en lugar

de una palanca de desarrollo (Estrada & Lépez, 2020).

Este enfoque es consistente con los principios de los modelos de excelencia
en la gestion publica, como el Modelo EFQM o el Premio Nacional de Calidad
(maximo galardén otorgado en México a las empresas e instituciones destacadas
en rubros como la gestion, el desemperio y los resultados y que promueven la
innovacion, competitividad y sostenibilidad), que colocan al capital humano como
eje de la competitividad institucional. Por tanto, fortalecer este ambito en “BM”
podria significar no solo mejores indicadores internos, sino mayor reconocimiento

externo y nuevas oportunidades de expansion, incluso hacia mercados privados.
Mantener en el iempo Afadir valor para los chentes
resultados sobresalientes
. Crear un futuro sostenible

Alcanzar el éxita I
mediante el talento
de las personas

Gesthionar can agihdad
Aprovechar la créatrmdad
y |3 nAavacin

Liderar canvisian, nspiracian & mtegndad

Desarrallar la capidad
de la arganizacian

llustracién 22

La relevancia del estudio también radica en que podria generar una ruta

replicable para otras empresas proveedoras que buscan entrar al mercado publico.

2 (CEUPE (European Business School))
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Es decir, mediante el analisis de este caso, se podrian identificar practicas,
estrategias y politicas internas que faciliten el cumplimiento de requisitos
normativos, mejoren el clima organizacional y fortalezcan la relacion con las

instituciones compradoras (Gomez & Ruiz, 2022).

Este trabajo se justifica por su contribucion a la literatura sobre gestion del
talento en empresas proveedoras del sector salud, un ambito poco explorado pero
fundamental en la politica publica actual. Al analizar cdmo una organizacion como
“‘BM” enfrenta los desafios de posicionarse en las compras consolidadas a partir del
fortalecimiento de su capital humano, se genera conocimiento aplicable para el
disefio de estrategias mas eficaces y sostenibles tanto en el ambito empresarial

como en el institucional.

1.4 Contextualizacion de la empresa

‘BM” ha consolidado su presencia en el sector salud a través de un proceso
estipulado por el Gobierno de México. Iniciando sus operaciones en enero del 2025,
definiendo su objeto social para incursionar de manera formal en la comercializacion
de medicamentos, productos farmacéuticos, insumos médicos y articulos de higiene

y cuidado personal.

Esta decision no fue fortuita. Responde a la identificacion de una oportunidad
en el mercado institucional mexicano, particularmente en los procesos de
adquisiciones del sector publico. Con base en esto, “BM” ha basado su estructura
operativa tomando su mision y visién empresarial y comenzé los tramites necesarios
para integrarse al padron de proveedores del Estado, utilizando la plataforma
CompraNet, la cual regula y transparenta los procedimientos de licitacién de las

dependencias federales.
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CompraNet representa una herramienta crucial para cualquier empresa que
aspire a vender al gobierno mexicano, pues a través de esta se centralizan las
convocatorias, se presentan propuestas y se notifican los resultados de los
concursos publicos. “BM” dio este paso como parte de una estrategia a largo plazo
para consolidarse como un proveedor confiable, competitivo y normativamente
sélido, buscando atender las necesidades de instituciones clave como el Instituto
Mexicano del Seguro Social (IMSS), el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales
de los Trabajadores del Estado (ISSSTE) y la Secretaria de Salud.

Como parte del cumplimiento normativo, otro paso esencial fue la gestion de
los registros sanitarios ante la COFEPRIS. Sin esta autorizacion, es imposible
participar en concursos publicos del sector salud, ya que los productos deben contar
con garantias de calidad, seguridad y legalidad. La empresa, al obtener estos

permisos, reforzé su perfil técnico y gané legitimidad en el mercado institucional.

Con estas bases legales y administrativas, “BM” inicio su incursion formal en
licitaciones publicas. Si bien es un camino altamente competitivo, también ofrece
estabilidad y volumen de negocio, sobre todo en las denominadas compras
consolidadas, que agrupan la demanda de varias instituciones para generar
economias de escala. Estas adquisiciones representan un reto logistico y

administrativo que requiere una operacion sélida y personal capacitado.

La empresa esta trabajando en el desarrollo de redes estratégicas con
laboratorios, distribuidores y fabricantes nacionales e internacionales. Estos
vinculos permiten ampliar su catalogo, mejorar los tiempos de entrega y reducir
costos operativos. A través de estas alianzas, “BM” ha logrado responder con mayor
eficacia a los requerimientos de las dependencias publicas, lo que ha fortalecido su

posicionamiento en el sector.
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En el ambito interno, “BM” ha modernizado sus procesos administrativos y
tecnoldgicos para responder con mayor eficiencia a las exigencias del sistema
publico. Desde la gestidén documental hasta el seguimiento de pedidos y entregas,
la empresa ha incorporado sistemas digitales que mejoran la trazabilidad y reducen
el margen de error. Esta transformacién digital es clave para cumplir con los
estandares exigidos por la Ley de Adquisiciones y otras normativas

gubernamentales.

A lo largo de 2023, 2024 y lo que va de 2025, la compafia ha logrado
posicionarse en varios procesos de compra, aprendiendo y ajustando sus
estrategias conforme a los requerimientos institucionales. Este aprendizaje continuo
ha sido fundamental para corregir fallas, identificar areas de oportunidad y fortalecer
su capacidad de competir con empresas mas consolidadas. La curva de aprendizaje

ha sido aprovechada como un elemento de mejora.

‘BM” ha comenzado a explorar el mercado privado como via complementaria
de expansién. Esto le permitiria equilibrar sus ingresos y disminuir la dependencia
de los procesos licitatorios, que suelen estar sujetos a cambios politicos y a
calendarios especificos. Este enfoque de diversificacion forma parte de una vision

empresarial integral, orientada a la estabilidad financiera y al crecimiento sostenido.

‘BM” se encuentra en un momento clave de consolidacién. Ha dado pasos
firmes hacia la profesionalizacién de sus procesos, el cumplimiento regulatorio y el
fortalecimiento de su capital humano. Estos elementos son los que, en conjunto, le
permitiran no solo participar activamente en las compras consolidadas del Gobierno
Federal, sino también convertirse en un referente del suministro de insumos

médicos en México.
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1.5 Planteamiento del problema

Aqui se expone el principal reto que enfrenta “BM™ consolidarse como

proveedor competitivo en el sistema de compras publicas del sector salud. En un

entorno regulado y altamente exigente, la gestion efectiva del capital humano se

presenta como un factor clave para garantizar eficiencia operativa, cumplimiento

normativo y sostenibilidad. El analisis identifica las debilidades internas que limitan

su desempefio y sienta las bases para proponer estrategias que fortalezcan su

competitividad y credibilidad institucional.
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‘BM” enfrenta el desafio de consolidarse como proveedor estratégico en el
sistema de compras publicas del sector salud, un espacio altamente regulado y
competitivo que exige capacidades técnicas, operativas y humanas especificas. Si
bien ha cumplido con los requisitos basicos de normatividad y registro ante
instancias como COFEPRIS y CompraNet, su éxito a largo plazo depende en gran
medida de la forma en que gestiona a su personal, particularmente en areas criticas
como logistica, cumplimiento normativo, atencion a licitaciones y seguimiento de

contratos (Ramirez, 2021).

Por ello, se vuelve fundamental evaluar las estrategias actuales de gestion
del talento humano implementadas por la empresa. Es decir, se requiere conocer si
el personal cuenta con la preparacion técnica adecuada para interpretar los
requerimientos especificos de las convocatorias publicas, si existe una alineacion
efectiva entre los perfiles contratados y los objetivos institucionales, y si los procesos
internos de evaluacion y mejora continua del desempefio son suficientes para

enfrentar la alta exigencia del entorno gubernamental (Gonzalez & Ortega, 2022).

A pesar de los avances tecnolégicos y operativos de “BM”, la gestion del
capital humano no ha evolucionado al mismo ritmo. Existen sefales de
improvisacion en el reclutamiento y dificultades para retener personal especializado.
Estas debilidades se traducen en errores administrativos, incumplimientos menores
0 inexactitudes que, en un entorno regulado como el de las compras
gubernamentales, pueden generar consecuencias graves, desde la descalificacion
de propuestas hasta sanciones por incumplimiento de contrato (Lopez & Vazquez,
2020).

Otro aspecto que agrava esta situacion es la escasa capacitacion continua.

Aunque algunos trabajadores poseen experiencia previa en licitaciones publicas, no
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existe un programa formal de actualizacion sobre cambios normativos, criterios de
evaluacion o procedimientos operativos estandar exigidos por instituciones como el
IMSS o la Secretaria de Salud. Esta falta de formacion sistematica limita el margen
de maniobra de la empresa en concursos mas complejos o innovadores (Salinas,
2022).

Se observa una fragmentacion entre las areas operativas, juridicas y
comerciales, lo que genera duplicidad de esfuerzos, pérdida de informacién y
dificultades en la comunicacién interna. Esta descoordinacion es en gran parte
resultado de una estructura organizativa sin una cultura sodlida de trabajo
colaborativo ni protocolos claros de responsabilidad. En consecuencia, los
proyectos de licitacidn se ejecutan con presion de tiempo y sin una validacién

conjunta que permita reducir errores (Zamora & Figueroa, 2021).

La problematica también incluye factores estructurales como la rotacion de
personal, especialmente en puestos técnicos y administrativos, lo que obliga a
reiniciar procesos de capacitacion y adaptacion. Esta situacién genera
incertidumbre y afecta la continuidad operativa en areas clave. Las condiciones
laborales, la falta de incentivos y la ausencia de planes de carrera han sido
sefaladas por los mismos trabajadores como factores que limitan su permanencia

en la empresa (Reyes & Mendoza, 2020).

El entorno institucional en el que opera “BM” ha elevado sus exigencias en
cuanto al cumplimiento normativo, la trazabilidad de procesos y la documentacion
técnica. La capacidad de responder adecuadamente a estas exigencias depende
directamente del talento humano con que cuenta la empresa. Sin embargo, aun no
se ha implementado una estrategia clara que permita identificar y desarrollar

competencias clave en sus colaboradores (Castro & Rangel, 2022).
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Ante esta situacidén, surge la necesidad de replantear los lineamientos
internos de gestion del personal. Se requiere una politica organizacional que no solo
busque contratar talento calificado, sino que también lo retenga, lo capacite y lo
alinee con una cultura organizacional orientada a la calidad, al cumplimiento y a la
innovacion. Esta transformacién debe ser gradual, pero firme, si “BM” desea
permanecer y crecer en el mercado de adquisiciones gubernamentales (Barrientos,
2021).

El problema central que se plantea en este caso de estudio es la falta de una
estrategia integral de gestion del capital humano en “BM”, que limite su capacidad
para competir en igualdad de condiciones frente a otras empresas mejor
estructuradas. Esta deficiencia se manifiesta en debilidades operativas, baja
retencion de personal técnico, carencia de planes de formacién y escasa
articulacion entre areas estratégicas. Todo esto afecta directamente su
competitividad y credibilidad como proveedor publico.

El presente analisis, por tanto, no solo busca identificar las causas de estas
limitaciones, sino también proponer soluciones viables y contextualizadas, que
permitan a “BM” consolidarse como una organizacion eficiente, confiable y
profesional. Una correcta gestion del capital humano no solo optimiza los resultados
operativos, sino que fortalece la reputacion institucional y asegura la sostenibilidad
a largo plazo, elementos indispensables para competir en un sistema de compras

publicas cada vez mas exigente y profesionalizado.
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1.6 Situacion actual y situacion deseada

En el presente, “BM” enfrenta el reto de consolidarse en un entorno altamente
competitivo como lo es el de las adquisiciones publicas en el sector salud. Si bien
ha logrado avances significativos, como el cumplimiento de requisitos legales y
regulatorios, persisten desafios internos que obstaculizan su posicionamiento. La
falta de una estructura organizacional robusta y de una estrategia clara en la gestion
de su personal técnico impacta negativamente en la eficiencia y en la precision con

la que participa en los procesos de licitacion.

Uno de los principales retos de la empresa radica ademas de la escasa
preparacion operativa para responder con agilidad y solidez a las exigencias del
mercado institucional, es que la operacion llega a ser compleja en las solicitudes
por parte del Gobierno. Aunque el personal muestra compromiso, muchas veces
carece del perfil técnico adecuado o no cuenta con la formacién actualizada
necesaria para enfrentar con éxito los requisitos especificos de las convocatorias.
Esto se traduce en propuestas incompletas o fuera de tiempo, situaciones que

limitan su competitividad.

En la actualidad, las funciones dentro de la empresa estan poco
diferenciadas, lo que ocasiona duplicidad de responsabilidades y cuellos de botella
en momentos criticos. Las tareas operativas, legales y logisticas recaen
frecuentemente en los mismos colaboradores, lo que reduce la eficiencia y pone en
riesgo la calidad de las entregas. Esta concentracion operativa refleja una estructura

gue aun se encuentra en proceso de profesionalizacion.

Otro aspecto a considerar es la ausencia de una politica formal de desarrollo

humano. La capacitacidon es escasa y no hay programas sistematicos para fortalecer
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las competencias del personal. Esto genera una alta rotacion, pérdida de
conocimiento interno y dificultades para consolidar equipos de trabajo estables. La
carencia de incentivos y de planes de crecimiento dentro de la organizacion también

desmotiva al talento con mayor potencial.

Desde el punto de vista tecnologico, la empresa ha avanzado en la
digitalizacién de algunos procesos basicos, como la gestién de inventarios o el
control documental. Sin embargo, aun falta implementar herramientas que permitan
un seguimiento mas riguroso de indicadores de calidad, cumplimiento de entregas
y satisfaccién de los clientes institucionales. La ausencia de estos sistemas limita la

capacidad de mejora continua.

En el panorama deseado, se espera que “‘BM” logre transformarse en una
organizacion capaz de competir de manera sostenida en las compras publicas, en
especial en los procesos consolidados de gran escala. Para lograrlo, sera clave
fortalecer su capacidad interna a través de una gestion del talento humano mas
estratégica, que permita atraer, formar y retener a perfiles técnicos altamente

especializados.

Dentro de esa vision de futuro, la empresa debera establecer criterios mas
claros para la seleccion de personal, asi como invertir en programas de capacitacion
continua centrados en normativas de adquisiciones, logistica hospitalaria y control
de calidad. Este esfuerzo debe acompafarse de mecanismos de evaluacién del
desempefio que permitan identificar fortalezas y areas de oportunidad dentro del

equipo.

Al mismo tiempo, “BM” necesita fomentar una cultura organizacional basada
en la colaboracion, la transparencia y el cumplimiento. Para lograrlo, sera necesario

revisar su estructura interna, clarificar roles y responsabilidades, y promover
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espacios de comunicacion entre las diferentes areas. Esta cohesion interna sera
clave para responder con mayor eficacia a los requerimientos de los contratos

publicos.

Sera importante que la empresa consolide una red de aliados estratégicos
que le permita ampliar su capacidad de respuesta ante licitaciones complejas. La
colaboracion con laboratorios, distribuidores y operadores logisticos puede ser un
camino eficaz para mejorar su desempefio y reducir riesgos operativos. Estas
alianzas deben construirse bajo acuerdos formales y con criterios de calidad

definidos.

La situacion actual de “BM” refleja los esfuerzos de una organizacion
emergente que busca competir en un mercado altamente regulado, pero que aun
enfrenta limitaciones estructurales, operativas y humanas. La situacién deseada es
alcanzar un modelo de gestion que le permita posicionarse como un proveedor
confiable, eficiente y profesional, capaz de responder con éxito a los retos técnicos

y normativos de las compras consolidadas del Gobierno de México.

1.7 Alcances y limitaciones del caso de estudio

Este caso de estudio permite explorar de manera puntual como la gestion del
capital humano puede ser un factor determinante en la consolidacién de una
empresa dentro del sistema de adquisiciones publicas. A través del analisis de la
experiencia de “BM”, se busca comprender las implicaciones organizacionales que
surgen al intentar ingresar y sostenerse en un mercado tan regulado como el de los

insumos médicos en el sector salud.
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Uno de los principales alcances del estudio es su enfoque en un momento
clave para la empresa: su transicion de una firma consultora a un proveedor
especializado en productos de salud. Esta transicion conlleva implicaciones que
tocan areas sensibles, como la conformacion de equipos de trabajo, el cumplimiento
normativo y la adaptacién a procesos burocraticos complejos, lo cual puede ser

ilustrativo para otras organizaciones en una situacién similar.

El analisis también ofrece un acercamiento realista sobre los desafios
operativos cotidianos, mas alla del discurso empresarial. En ese sentido, aporta
valor al evidenciar como decisiones relacionadas con contratacion, capacitacion o
retencidn de personal pueden tener consecuencias directas en el éxito o fracaso de
una licitacion publica. Este punto en particular amplia la comprension de lo que

implica competir en el mercado institucional.

Otra aportacion del caso es la posibilidad de identificar errores comunes en
la planeacion del crecimiento organizacional. En el caso de “BM”, se revela como
una estrategia comercial ambiciosa, sin un respaldo firme en estructura interna y
profesionalizacion, puede verse limitada por la falta de preparacién técnica y por la
improvisacion en procesos clave. Esta lectura puede servir como advertencia para

nuevos emprendimientos que pretendan incursionar en este ambito.

A pesar de sus virtudes, el caso también tiene limitaciones importantes. Por
un lado, la empresa objeto de estudio es de reciente formacion en su giro actual, lo
que implica que no existen series historicas completas ni indicadores
institucionalizados que permitan hacer proyecciones de largo plazo. Esto condiciona

la profundidad de ciertos analisis y exige cautela al interpretar los resultados.
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La informacion cualitativa utilizada en el estudio, aunque valiosa, proviene en
su mayoria de fuentes internas y testimonios del personal, lo cual puede implicar un
sesgo de percepcion. La falta de documentacién formal en algunas areas, como
recursos humanos o control interno, limitd la posibilidad de contrastar algunos de

los hallazgos con registros verificables o auditables.

Otra restriccion relevante es que, si bien se hace referencia al entorno
normativo de las compras publicas, no se analizan en detalle todas las reglas,
lineamientos y politicas gubernamentales que rigen estos procesos. El foco del
estudio esta en la empresa, no en el sistema institucional completo, por lo que las

conclusiones no deben extrapolarse mas alla del contexto inmediato de “BM”.

Por cuestiones metodoldgicas, el estudio no incluye entrevistas a
funcionarios publicos, ya que esto responde a la naturaleza y alcance metodolégico
del estudio, que priorizé el analisis interno de la empresa sobre la obtencion de
percepciones externas, compradores del sector salud ni otros actores relevantes
que pudieran aportar una vision externa sobre el posicionamiento de la empresa.
Esto deja fuera una parte importante del ecosistema en el que la organizacién

intenta insertarse, lo cual puede limitar la perspectiva del lector.

La exclusién de entrevistas a actores clave busca mantener el foco en la
experiencia organizacional directa, aunque ello implique sacrificar una vision mas
amplia del ecosistema. Con esta decision se preserva la coherencia del objeto de

estudio, aun reconociendo que reduce la amplitud del analisis contextual.

También debe sefalarse que el estudio no evalua de forma cuantitativa y por
ende el impacto de variables externas como cambios en politicas publicas,

modificaciones en los esquemas de compras consolidadas o variaciones
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presupuestales, (factores que pueden alterar de forma significativa algunas
condiciones del mercado), si podemos reconocer su relevancia y los cuales

posteriormente se podran mencionar.

Algunos ejemplos pueden ser plataformas que el Gobierno determine y que
exigen a los proveedores cumplir con requisitos -técnicos, administrativos y
financieros-, que se convierten en un nuevo campo de competencia. Estos factores
externos escapan al control de la empresa pero son determinantes en su viabilidad,

lo cual se vuelve viable su revision y analisis en investigaciones futuras.

Este caso de estudio ofrece una mirada detallada sobre el reto que
representa profesionalizar el capital humano en una empresa joven con ambiciones
dentro del sector publico. Aunque su alcance se concentra en un periodo corto y en
un solo eje tematico, sus aportaciones permiten reflexionar sobre el vinculo directo
entre la gestion de personas y la competitividad en espacios regulados. Las
limitaciones metodoldgicas estan reconocidas vy, lejos de restarle valor al trabajo,

permiten contextualizar de manera honesta sus alcances y utilidad.
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Capitulo Il. Marco teérico

2.1 Gestion del capital humano: fundamentos y evolucion

El capital humano es entendido como el conjunto de conocimientos,
habilidades, competencias y atributos individuales que las personas poseen y que
resultan relevantes para generar valor dentro de las organizaciones. En el caso de
‘BM”, su capacidad de participar en procesos complejos como las compras
consolidadas del gobierno depende, en gran medida, del talento de su personal y
de su alineacion con los objetivos institucionales. El capital humano trasciende la
nocion de recurso para convertirse en un activo estratégico que requiere inversion,

planeacién y evaluacion continua (Dominguez Gonzalez & Soto Carrefio, 2022).

En los ultimos afios, el concepto ha evolucionado para integrar factores como
la inteligencia emocional, el liderazgo colaborativo y el aprendizaje organizacional,
factores que se vuelven criticos en entornos regulados y de alta competencia como
el farmacéutico. El capital humano ya no se reduce a la calificacion académica o
experiencia previa; ahora se mide también por la capacidad de adaptacion,
innovacion y resiliencia. Segun Ruiz de Chavez (2021), “el capital humano debe ser
comprendido como el motor que impulsa la mejora continua dentro de los sistemas

complejos”.

Histéricamente, la gestion del talento humano se enfocd en tareas
administrativas como la contratacion y el pago de némina. Sin embargo, con la
irrupcion de modelos de calidad total y enfoques orientados a resultados, la funcién
de recursos humanos paso6 a ser un componente estratégico clave. En sectores
como el de salud y farmacéutico, la evolucién ha sido mas acelerada debido a los

cambios regulatorios, tecnolégicos y de demanda social (Martinez Gutiérrez, 2023).
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Hoy en dia, la gestion del talento debe centrarse en el desarrollo de
competencias criticas, la retencidén del conocimiento y la innovacion constante. Las
organizaciones que operan con instituciones gubernamentales enfrentan retos
particulares, como el cumplimiento de normas especificas y el manejo de
licitaciones publicas. Para “BM”, esto significa contar con equipos capacitados no
solo en temas técnicos, sino también en gestion documental, cumplimiento

normativo y ética publica (Lépez Rivera & Avila Padilla, 2022).

La transformacion digital ha sido otro factor que ha redisefiado los procesos
tradicionales de gestion del talento. Actualmente, se utilizan plataformas que
permiten monitorear el rendimiento individual y colectivo en tiempo real. Segun
Pérez Martinez (2020), las empresas que incorporan tecnologias para la gestion del
conocimiento y el aprendizaje organizacional tienen mayor posibilidad de adaptarse
a entornos cambiantes, como el que representa el sector de compras publicas en

salud.

Los modelos contemporaneos de gestion del capital humano han incorporado
enfoques holisticos y sistémicos que buscan alinear el bienestar del trabajador con
los objetivos de negocio. Modelos como el de competencias (1), el enfoque basado
en talento (2) y el modelo de gestion por resultados (3) han ganado terreno en la
ultima década. Para empresas como “BM”, que buscan competir por contratos
gubernamentales, estos modelos ofrecen herramientas para optimizar el

desempefio colectivo (Gonzéalez Cervantes, 2021).
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Particularmente, el enfoque por competencias permite identificar las
capacidades clave necesarias para puestos criticos, asi como disefar planes de
carrera y formacion mas precisos. En entornos como el de “BM”, donde la precision
en los procesos y el cumplimiento de estandares es fundamental, la gestién por
competencias ofrece una guia clara para seleccionar, capacitar y evaluar al
personal. Segun Hernandez Tovar (2020), este modelo ha demostrado su
efectividad al vincular el talento interno con los objetivos estratégicos de la empresa.

Otro modelo de relevancia es el enfoque de gestion del conocimiento, el cual
permite capitalizar la experiencia interna y convertirla en una ventaja sostenible. La
participacion constante en procesos de licitacion y distribucion de insumos requiere
equipos que no solo conozcan los procedimientos, sino que aprendan de cada

convocatoria. Esto implica una cultura organizacional que favorezca la

6 (Gobierno de Guerrero, 2025)
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documentacion, el aprendizaje continuo y la colaboracién interdepartamental
(Delgado Hernandez, 2023).

Las organizaciones que reconocen y potencian su capital humano pueden
diferenciarse de sus competidores no solo por sus productos, sino por la manera en
que ejecutan sus procesos. En este sentido, el capital humano representa una
fuente inimitable de ventaja competitiva, ya que es dificil de replicar por otras
empresas. La capacidad de “BM” para destacar en un mercado saturado como el
de las compras consolidadas esta directamente relacionada con la calidad de su

talento humano (Salazar Rios, 2022).

Invertir en la gestion del capital humano también implica mejorar la retencion
del talento, minimizar la rotacién y fomentar una cultura organizacional orientada a
la excelencia. En contextos como el del sector salud publico, donde los margenes
de error son minimos, contar con personal capacitado y comprometido es vital.
Segun estudios recientes, las empresas que integran estrategias de formacién
continua y reconocimiento al desempeino reportan mejores resultados operativos
(Vega Mendoza, 2021).

La ventaja competitiva no solo se construye desde la operacién, sino desde
el liderazgo. Directivos que comprenden el valor estratégico del capital humano son
capaces de impulsar cambios positivos, identificar areas de mejora y promover un
entorno laboral saludable. Esto se traduce en mayor productividad, mejor servicio al
cliente y mayor cumplimiento regulatorio, elementos que son determinantes para
empresas como “BM” al momento de ser evaluadas como proveedor del Gobierno
(Bermudez Camacho, 2024).
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2.2 Competencias organizacionales clave en empresas proveedoras del
Estado

El entorno competitivo de las contrataciones gubernamentales exige que las
empresas proveedoras desarrollen un conjunto de competencias organizacionales
que les permita adaptarse a las exigencias técnicas, normativas y éticas del sector
publico. Las competencias organizacionales no solo implican habilidades técnicas,
sino también capacidades adaptativas, éticas y de gestion estratégica, que son
clave para alcanzar altos niveles de desempefio y confianza institucional (Rios &
Morales, 2022). En este sentido, el capital humano adquiere un papel protagénico,
ya que de su formacién y experiencia depende gran parte de la respuesta operativa
y estratégica de las organizaciones frente a los requerimientos de las licitaciones

publicas.

En los procesos de compras consolidadas del Estado, el liderazgo no solo se
valora por su capacidad de alcanzar metas financieras, sino también por su
habilidad para tomar decisiones en un marco de integridad, transparencia y
legalidad. De acuerdo con Cabrera y Fuentes (2021), los lideres en organizaciones
proveedoras del sector publico deben tener un alto compromiso ético y ser capaces
de gestionar entornos complejos donde confluyen intereses econdmicos y
exigencias normativas. El liderazgo ético se manifiesta en la cultura organizacional,
en los codigos de conducta y en los mecanismos internos de control y rendicién de

cuentas, los cuales refuerzan la legitimidad de la empresa frente al gobierno.

La ética en la toma de decisiones se vincula con el cumplimiento de los
principios establecidos en la Ley de Adquisiciones, Arrendamientos y Servicios del
Sector Publico (LAASSP) (DOF, 2023), por lo que se requiere una formacion

constante de los cuadros directivos y mandos medios en el conocimiento de las
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normativas vigentes. Una decisién mal fundamentada o fuera del marco legal puede
significar la exclusion de una empresa en futuras contrataciones, lo que convierte a
la ética en una ventaja estratégica mas que solo un requisito legal (Lopez & Salinas,
2023).

Una organizaciéon proveedora del Estado que aspira a consolidarse debe
asegurar que su personal cuente con competencias técnicas actualizadas. Esto
implica una estrategia de formacioén continua orientada a fortalecer no solo los
conocimientos operativos, sino también la comprensién del marco normativo,
logistico y sanitario del sector salud. Segun Garcia y Cordero (2021), las inversiones
en capacitacidn generan retornos en forma de eficiencia administrativa, disminucion

de errores y mejora de la reputacion organizacional ante los entes contratantes.

La actualizacion constante del personal, también fortalece la capacidad de
respuesta ante cambios en la normativa, como los derivados de reformas en los
modelos de compras consolidadas, que exigen procesos mas digitalizados,
integrados y transparentes. En este contexto, la capacitacion no debe ser
esporadica, sino sistematica, alineada a los objetivos organizacionales y vinculada

con procesos de evaluacién del desempefio (Martinez & Rivera, 2022).

En entornos de alta especializacion, como la distribucion farmaceéutica al
sector publico, la retencion de personal calificado es un desafio recurrente. La
rotacion constante implica pérdida de conocimiento institucional, debilitamiento de
la cultura organizacional y costos de reemplazo considerables. Por ello, segun
Ramirez y Esquivel (2023), las estrategias de bienestar laboral se han convertido
en elementos esenciales para sostener una plantilla comprometida, especialmente
cuando se trabaja bajo la presion de los estandares gubernamentales de entrega y

calidad.
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Las empresas que compiten en el ambito de las licitaciones publicas deben
considerar programas de reconocimiento, esquemas de compensacion justa,
balance trabajo-vida y canales efectivos de comunicacion interna. Estas practicas
fortalecen el sentido de pertenencia y reducen el riesgo de fuga de talento, lo cual
es crucial para asegurar la continuidad en proyectos de largo plazo (Gonzéalez &
Lara, 2021).

La gestion del talento basada en competencias permite alinear las
habilidades del personal con las necesidades estratégicas de la organizacién. Este
modelo facilita procesos mas objetivos de seleccidn, capacitacidén, asignacion de
funciones y evaluacion del desempefio. Segun Pérez y Delgado (2020), el enfoque
por competencias permite identificar brechas de desarrollo y establecer planes de
mejora adaptados a cada perfil, promoviendo asi un crecimiento profesional mas

eficaz y un entorno de alta productividad.

La evaluacion periddica del desempeino, acompanada de retroalimentacion
constructiva, contribuye al fortalecimiento de la cultura de mejora continua. Esta
practica también permite generar evidencia concreta sobre la contribucion del
capital humano al cumplimiento de los contratos, lo cual es clave para procesos de
auditoria interna y para presentar informes ante instancias gubernamentales
(Zamora & Teran, 2022).

2.3. Compras publicas consolidadas en México: marco normativo y operativo

Las compras consolidadas en México surgieron como una estrategia para
fortalecer el uso eficiente de los recursos publicos y reducir la fragmentacién en la
adquisicidon de bienes y servicios. A partir del afio 2013, con la entrada en vigor de

nuevas politicas de austeridad y combate a la corrupcion, el gobierno federal
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comenzo a implementar esquemas centralizados de adquisicion, especialmente en
sectores como salud, educacion y tecnologias de la informacién (Cervantes & Mejia,
2021). Esta iniciativa buscaba generar economias de escala, estandarizar procesos
y evitar discrecionalidad en las decisiones de compra.

Una de las razones fundamentales para consolidar las compras publicas fue
la existencia de multiples unidades compradoras dentro del gobierno que, al adquirir
por separado, generaban costos elevados y procesos redundantes. EI modelo
buscoé integrar necesidades comunes en convocatorias unificadas, lo que dio paso
a un redisefio operativo y normativo. Conforme a lo sefialado por Avila & Escobar
(2022), estas compras centralizadas representaron un cambio profundo en la
administracidn publica al profesionalizar la gestion de adquisiciones.

Durante los afos recientes, este modelo ha sido impulsado con mayor fuerza
por instituciones como la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (SHCP) y la
Oficialia Mayor (OM), que asumieron el liderazgo en la ejecucion de compras
masivas, especialmente para medicamentos e insumos médicos. Este
redireccionamiento en la politica de adquisiciones publicas también buscé dar
respuesta a los problemas de corrupcion detectados en gobiernos anteriores,

proponiendo una mayor transparencia y eficiencia (Hernandez & Morales, 2023).

La base juridica que regula las compras publicas en México es Ley de
Adquisiciones, Arrendamientos y Servicios del Sector Publico (LAASSP), la cual
establece los principios de legalidad, transparencia, eficiencia, economia y equidad
en los procesos de contratacidn. Esta ley ha sido reformada en diversas ocasiones
para responder a los cambios en la administracion publica y las demandas sociales.

De acuerdo con la versiéon vigente al 2023, el articulo 1° sefiala que todas las
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adquisiciones del sector publico deben realizarse conforme a criterios de eficiencia

presupuestaria y de responsabilidad administrativa (DOF, 2023).

Uno de los aspectos mas relevantes de la LAASSP es que contempla
diversos procedimientos de contratacion: licitacion publica, invitacion restringida y
adjudicacion directa. No obstante, la licitacion publica es la via preferente y
obligatoria salvo que existan causas justificadas para optar por otras modalidades.
Como lo explica Ramos (2021), este marco legal otorga herramientas para
sancionar irregularidades y mecanismos para impugnar decisiones, lo cual fortalece

la rendicién de cuentas en el uso del erario publico.

La ley establece que las dependencias deben realizar planeaciones anuales
de adquisiciones, sujetas a revision por instancias superiores. Esta disposicion
obliga a las instituciones a prever con anticipacion sus necesidades y evitar compras
improvisadas. En este sentido, el cumplimiento estricto de la ley representa un reto
para empresas proveedoras como ‘BM”, que deben adaptar sus estrategias
operativas vy juridicas para participar exitosamente en este tipo de procedimientos
(Rodriguez & Barcenas, 2022).

La digitalizaciéon de los procesos de adquisicion ha sido otro avance
significativo en la gestion de compras publicas. En México, CompraNet es la
plataforma electronica oficial para registrar y transparentar los procedimientos de
contratacién de todas las dependencias y entidades federales. A través de este
sistema, los proveedores pueden consultar convocatorias, presentar ofertas y dar
seguimiento al proceso de adjudicacion. Segun el informe de la Secretaria de la
Funcion Publica (SFP, 2022), CompraNet ha contribuido a reducir tiempos de

respuesta, evitar duplicidades y facilitar auditorias externas.
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Otra plataforma que ha ganado relevancia es la gestionada por la Oficina de
las Naciones Unidas de Servicios para Proyectos (UNOPS, s.f.), que ha colaborado
con el gobierno mexicano para llevar a cabo adquisiciones de medicamentos e
insumos hospitalarios. La participacidon de esta agencia internacional ha sido
polémica, pero también ha introducido estandares internacionales en los procesos
de compra. Para empresas como “BM”, esto implica ajustarse a criterios técnicos
mas rigurosos y a evaluaciones externas que exceden los requisitos tradicionales
(Martinez & Rivera, 2023).

Ambas plataformas, tanto CompraNet como UNOPS, exigen que los
proveedores registren sus capacidades técnicas, operativas y financieras, y que
presenten documentacion completa y actualizada. La interoperabilidad entre
sistemas y la creciente exigencia de integridad documental son factores que deben
considerarse al momento de disefar estrategias comerciales orientadas al sector
publico. Esto representa un nuevo campo de competencia que va mas alla del
precio: incluye la solidez administrativa de la empresa (Navarrete & Suarez, 2021).

En los procesos de licitacion publica, los criterios de evaluacién se dividen en
dos grandes bloques: los requisitos legales y administrativos, y los aspectos
técnicos y econdmicos de la propuesta. Para que una oferta sea considerada, debe
cumplir en primer término con todos los documentos exigidos en la convocatoria,
sin errores ni omisiones. Esto incluye desde actas constitutivas hasta declaraciones
de integridad, pasando por comprobantes fiscales y certificados de cumplimiento

regulatorio (Garcia & Aguilar, 2020).

Una vez superada esta etapa, los aspectos técnicos cobran relevancia.
Dependiendo del tipo de licitacion, se evaluan la calidad del producto, la experiencia

del proveedor, los tiempos de entrega y la capacidad logistica, especialmente en el
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caso de insumos para el sector salud. Es aqui donde muchas empresas enfrentan
su mayor reto: demostrar que cuentan con la infraestructura necesaria para cumplir
con los términos del contrato. Segun datos de la Secretaria de Economia (2023), un
alto porcentaje de fallos negativos se deben a deficiencias técnicas, no a cuestiones

econdmicas.

El factor econdmico sigue siendo importante, aunque ya no es el unico
determinante. Hoy en dia se ponderan otros elementos como el valor agregado, la
garantia de abasto y el cumplimiento de estandares sanitarios y de sustentabilidad.
Las empresas que aspiran a posicionarse como proveedoras del Estado deben
adoptar una vision integral y de largo plazo, entendiendo que el cumplimiento
riguroso de todos los criterios les otorga reputacion y ventajas competitivas
sostenibles (Soto & Herrera, 2022).

2.4, Retos y oportunidades del sector farmacéutico ante las compras
consolidadas para el capital humano

Las compras consolidadas han reformulado las dinamicas del sector
farmacéutico en México, demandando nuevas capacidades organizacionales
centradas en el capital humano. Este cambio estructural ha obligado a muchas
empresas a redisefar sus estrategias de recursos humanos, especialmente en
areas como compras publicas, trazabilidad de insumos y cumplimiento normativo.
El entorno actual exige personal no solo técnico, sino también estratégico, capaz de
adaptarse a procesos cada vez mas centralizados y transparentes (L6pez & Salinas,
2023).

Uno de los aspectos mas relevantes en este contexto es la regulacion

sanitaria que emana de la COFEPRIS, la cual establece estandares estrictos para
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la fabricacion, distribucién y comercializacion de medicamentos. Esta dependencia
federal ha endurecido sus procesos de verificacion, incrementando la demanda de
profesionales con conocimientos especificos en normativas de calidad vy
farmacovigilancia, lo cual representa un reto significativo para la seleccion y

capacitacion del personal (Gobierno de México, 2024).

Las areas de cumplimiento y asuntos regulatorios se han convertido en ejes
centrales dentro de las organizaciones farmacéuticas. Ante un entorno de
inspecciones mas rigurosas y lineamientos internacionales, las empresas requieren
capital humano capaz de liderar auditorias, gestionar documentacién sanitaria y
garantizar el apego a las Buenas Practicas de Manufactura (BPM). Este nuevo perfil
profesional exige preparacion técnica constante y familiaridad con el marco legal
mexicano e internacional (COFEPRIS, 2023).

En el plano logistico, la trazabilidad se ha vuelto indispensable para cumplir
con los requisitos establecidos en licitaciones publicas. Este concepto, que implica
el seguimiento del medicamento desde su origen hasta el punto de entrega, requiere
de sistemas informaticos complejos, supervisidn continua y, sobre todo, personal
técnico calificado que garantice la integridad del proceso. La contratacion de perfiles
en ingenieria logistica y gestion de cadena de suministro ha aumentado
significativamente (PROFECO, 2024).

La trazabilidad no solo se relaciona con el control del producto, sino también
con la transparencia institucional. Las empresas proveedoras del sector publico
deben demostrar que su personal tiene la capacidad de implementar herramientas
que permitan la visibilidad total del flujo de los medicamentos, lo que obliga a invertir
en formacion continua, certificaciones y habilidades digitales, especialmente para

quienes operan plataformas como CompraNet o Sirecopa (Zamora & Teran, 2022).
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La calidad en el suministro, por su parte, depende directamente de una
estructura operativa solida, liderada por profesionales en logistica, distribucion y
aseguramiento de calidad. Las exigencias de cumplimiento en tiempos de entrega,
condiciones de almacenamiento y documentacion sanitaria requieren personal
altamente especializado. Este nuevo entorno ha fomentado alianzas entre
universidades y empresas, buscando acortar la brecha entre la formacién
académica y las competencias laborales necesarias (Gonzalez & Lara, 2021).

Los casos de éxito en proveedores de medicamentos muestran un comun
denominador: equipos humanos profesionalizados, procesos estandarizados y una
cultura organizacional orientada a la calidad. Empresas que han logrado
consolidarse en los esquemas de compras gubernamentales han invertido en
talento técnico, liderazgo operativo y estructuras de cumplimiento normativo. Esta
profesionalizacion ha permitido a muchas organizaciones acceder de forma

constante a contratos publicos (Martinez & Rivera, 2022).

Por el contrario, varios fracasos empresariales pueden explicarse por la
ausencia de estrategias centradas en el desarrollo del capital humano. Fallas en los
procesos documentales, incumplimiento de tiempos de entrega o problemas en la
calidad del producto han tenido consecuencias graves como sanciones
econdmicas, pérdida de reputacion e inhabilitaciones para participar en futuras
convocatorias. El error no siempre es técnico: muchas veces es humano y

prevenible con una mejor gestion del talento (Rios & Morales, 2022).

Durante la pandemia por COVID-19, el sector farmacéutico enfrenté una
presién inédita. Las cadenas de suministro se vieron comprometidas y la demanda

se multiplicd, poniendo a prueba la capacidad de respuesta de empresas y
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gobiernos. En este contexto, el personal capacitado fue el activo mas valioso:
ingenieros industriales, médicos, técnicos farmacéuticos y administradores debieron
actuar bajo presién, tomar decisiones rapidas y garantizar la continuidad operativa
(Ramirez & Esquivel, 2023).

La COFEPRIS jugdé un papel fundamental en la crisis sanitaria, al acelerar
registros sanitarios y flexibilizar ciertos procesos sin perder rigor técnico. Para
responder a esta demanda, las empresas debieron formar comités internos de crisis
con personal multidisciplinario, lo que consolidd la importancia de contar con
equipos bien entrenados, resilientes y con liderazgo proactivo. La pandemia
demostré que el éxito logistico depende tanto de las personas como de los sistemas
(DOF, 2023).

Las nuevas politicas de compras consolidadas, como las gestionadas por
UNOPS vy la Oficialia Mayor, establecieron procedimientos uniformes que
demandan mayor preparacion técnica por parte del personal de las empresas
proveedoras. La capacidad de interpretar correctamente las bases de licitacion,
presentar propuestas competitivas y cumplir con requisitos normativos complejos
requiere personal con conocimientos avanzados en derecho administrativo,

finanzas publicas y normativa sanitaria (L6épez & Salinas, 2023).

Una de las oportunidades mas importantes para las empresas del ramo esta
en la formacién dual, que permita capacitar a los colaboradores actuales al tiempo
que se forman nuevos profesionales en programas alineados a los requerimientos
reales del sector. El vinculo entre universidades, camaras empresariales vy
organismos reguladores podria crear una nueva generacion de técnicos, analistas
y lideres especializados en contratacién publica de medicamentos (Pérez &
Delgado, 2020).
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El capital humano también debe ser gestionado desde una perspectiva
integral. No basta con la capacitacion técnica; es necesario fomentar una cultura de
ética, responsabilidad social y compromiso con el servicio publico. En contextos
donde se maneja salud y presupuesto publico, el error humano puede tener
consecuencias graves. Por ello, las areas de recursos humanos deben redoblar
esfuerzos en procesos de seleccidén, formacidn en valores y evaluacién del

desempefio (Cabrera & Fuentes, 2021).

Una de las herramientas mas efectivas para asegurar la alineacién del
personal con los objetivos institucionales es la gestidbn por competencias. Este
enfoque permite definir con precision los conocimientos, habilidades y actitudes
requeridas para cada puesto, asegurando la contratacion y promocion de perfiles
que se ajusten al modelo de negocio. Implementar este tipo de modelos en
empresas proveedoras es una estrategia inteligente y necesaria (Pérez & Delgado,
2020).

El modelo de compras consolidadas en el sector farmacéutico ha planteado
nuevos retos, pero también ha abierto oportunidades para el fortalecimiento del
capital humano. La profesionalizacion del personal, la inversion en competencias
criticas y la adopcion de valores éticos y técnicos deben ser prioridades para las
organizaciones que deseen mantenerse competitivas. Las empresas que logren
alinear su talento con los nuevos estandares podran no solo sobrevivir, sino liderar
el mercado (Rios & Morales, 2022).

2.5 Capital humano en el contexto de compras gubernamentales

El entorno de las compras gubernamentales en México se ha transformado

significativamente, demandando un perfil de capital humano altamente
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especializado. Las empresas proveedoras del Estado requieren personal que no
solo domine las normativas del sector publico, sino que también tenga habilidades
estratégicas, éticas y técnicas en gestidon de contratos. Estas competencias son
vitales para navegar en entornos regulados como CompraNet o los procesos
licitatorios. De acuerdo con Alvarez y Torres (2022), el conocimiento normativo y la
capacidad para interpretar correctamente los lineamientos administrativos son

diferenciadores esenciales en el éxito dentro del sector publico.

El perfil del talento humano en este contexto debe ir mas alla de la simple
experiencia en ventas o logistica. Se requieren profesionales capaces de generar
propuestas técnico-economicas competitivas, de analizar convocatorias complejas
y de participar en juntas de aclaracion con solvencia legal. Segun lo indica Ramirez
(2023), las areas de compras publicas exigen colaboradores con formacion en
derecho administrativo, politicas publicas y analisis financiero. Esta formacion
permite que el personal contribuya a una adecuada toma de decisiones que reduzca

riesgos legales o econdmicos para la organizacion.

La cultura organizacional orientada al servicio publico se convierte en un
factor determinante para la integracion efectiva del personal. No basta con
comprender el entorno gubernamental, también es necesario compartir los valores
de transparencia, equidad y vocacion de servicio. Hernandez y Diaz (2021)
destacan que las empresas que buscan establecer relaciones sostenibles con el
Estado deben cultivar una cultura que privilegie el bien comun, lo cual favorece una

mejor adaptacion a las exigencias éticas del sector.

La ética profesional, en este tipo de operaciones, es uno de los pilares
fundamentales. Las compras publicas estan sujetas a altos niveles de escrutinio
social y legal, por lo que cualquier falta de integridad en el actuar del personal puede

derivar en sanciones contractuales o pérdida de credibilidad institucional. Rios y
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Méndez (2022) afirman que los cédigos de ética internos deben estar alineados con
las politicas de integridad de los organismos gubernamentales, fortaleciendo el

compromiso de los colaboradores con practicas justas.

Los sistemas de control interno y cumplimiento normativo se convierten en
instrumentos clave para garantizar que las operaciones se ajusten al marco legal.
Estos sistemas requieren personal capacitado en normativas como la LAASSP y en
estandares internacionales de auditoria. De acuerdo con Garcia y Lozano (2020),
el cumplimiento normativo eficaz depende del conocimiento técnico del personal y

del compromiso con procesos rigurosos de control y seguimiento.

En este mismo sentido, la profesionalizacion continua del personal es
indispensable. Participar en programas de capacitacion sobre licitaciones, gestion
documental electronica, normativas de la COFEPRIS y transparencia administrativa
permite fortalecer las competencias clave del talento humano. Vazquez y Camacho
(2021) argumentan que la actualizacion constante es un factor decisivo para que las
empresas logren posicionarse de manera efectiva y sostenida en los procesos de

compras publicas.

Un reto constante es la alta rotacion del personal en areas clave. Esto genera
pérdida de experiencia institucional y discontinuidad en los procesos de gestion de
contratos. Implementar politicas de retencion de talento, que incluyan planes de
carrera, beneficios competitivos y clima laboral sano, es vital. Segun Méndez y
Suarez (2020), una gestidn del talento eficaz se refleja directamente en la capacidad

de la empresa para cumplir con los contratos gubernamentales en tiempo y forma.

El enfoque en competencias debe estar claramente definido. La gestion por

competencias no solo mejora el desempefio individual, sino que también optimiza
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el cumplimiento de metas organizacionales. Torres y Gutiérrez (2022) sostienen que
el disefio de perfiles por competencias facilita la evaluacién objetiva del rendimiento

y permite establecer esquemas de mejora continua basados en evidencias.

El liderazgo también juega un papel esencial en el impulso del capital
humano. Lideres con experiencia en el sector publico y capacidades de
comunicacion transversal fomentan equipos cohesionados, capaces de adaptarse
rapidamente a cambios en las politicas publicas. De acuerdo con Salinas y Romero
(2021), el liderazgo ético y técnico en entornos gubernamentales es un factor clave

para la sostenibilidad y la reputacion de las empresas proveedoras del Estado.

La evaluacién del desempefio debe estar alineada con los objetivos
estratégicos y operativos. No se trata solamente de medir entregas o puntualidad,
sino también de evaluar la efectividad en la gestion documental, la proactividad en
la solucion de contingencias contractuales y la aportacion a la mejora
organizacional. Jiménez y Olivares (2023) afirman que los indicadores de
desempefo deben construirse con base en estandares del sector publico, para

asegurar pertinencia y comparabilidad.

Otro aspecto relevante es la capacidad de trabajar en ambientes
colaborativos y multidisciplinarios. Las compras publicas exigen interaccién entre
areas juridicas, logisticas, técnicas y comerciales, lo que demanda habilidades de
comunicacion, negociacion y resolucion de conflictos. Morales y Del Valle (2021)
sefialan que la coordinacion interna es tan relevante como la gestion externa ante

dependencias gubernamentales.

También debe destacarse la importancia de la gestion documental digital. El

uso de plataformas como CompraNet requiere personal capacitado en tecnologias
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de la informacién, capaces de realizar cargas de documentos conforme a los
formatos establecidos. Pérez y Estrada (2020) advierten que los errores en este
proceso pueden invalidar propuestas completas, incluso cuando cumplen los

requisitos técnicos y econémicos.

La transparencia en el actuar del personal, también se traduce en ventajas
competitivas. Una reputacién basada en la honestidad y la eficacia administrativa
facilita la obtencién de referencias positivas, elemento valorado por los comités
evaluadores de licitaciones. Segun Gdémez y Trevifio (2022), la integridad
institucional depende, en gran medida, del comportamiento ético del personal en

cada etapa del proceso contractual.

El conocimiento de los tiempos administrativos del sector publico permite a
los colaboradores planear entregas, anticiparse a requerimientos y gestionar
tiempos muertos. La experiencia acumulada en ciclos presupuestarios, firmas de
contrato y modificaciones administrativas, es una ventaja que debe desarrollarse y

mantenerse actualizada (Leal & Barajas, 2022).

El desarrollo de una cultura organizacional resiliente ante la burocracia y la
incertidumbre politica es vital. La volatilidad de las decisiones publicas puede afectar
presupuestos o lineamientos de contratacion, por lo que formar equipos resilientes,
con alto grado de adaptabilidad, se convierte en una estrategia de supervivencia.
De acuerdo con Vargas y Ramos (2021), el capital humano debe formarse no solo
en habilidades técnicas, sino también en competencias emocionales y de
flexibilidad.
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2.6 Modelos tedricos aplicables al caso “BM”

Uno de los modelos mas relevantes para comprender la dinamica interna de
‘BM” es el de gestidon por competencias, que permite alinear los conocimientos,
habilidades y actitudes del personal con los objetivos estratégicos de la
organizacion. Esta herramienta se vuelve esencial cuando se busca profesionalizar
el talento humano en empresas que interactuan con el sector publico, ya que
promueve una cultura organizacional basada en el desempefio y en la mejora
continua (Cabrera & Solano, 2020).

Dentro del modelo de gestidon por competencias, destaca la identificacion de
competencias clave, como el conocimiento del marco normativo en compras
gubernamentales, habilidades en negociacion, manejo de plataformas como
CompraNet y la capacidad para responder con agilidad a convocatorias de licitacion.
En el caso de “BM”, este enfoque permitiria seleccionar y desarrollar perfiles mas
competitivos y alineados con las exigencias del mercado publico (Aguilar & Torres,
2021).

Otro enfoque Uutil para este caso es el Modelo de Excelencia EFQM,
ampliamente aplicado en organizaciones publicas y privadas en Europa y América
Latina. Este modelo ofrece un marco de evaluacién estructurado basado en criterios
como liderazgo, estrategia, personas, alianzas y procesos, lo que resulta util para
evaluar el grado de madurez organizacional de empresas proveedoras del Estado

(Lopez & Dominguez, 2021).

La aplicacion del EFQM en las MiPyMEs como “BM” facilitaria la integracion
de practicas orientadas a la calidad total, promoviendo el trabajo colaborativo y la
orientacion al cliente institucional. Este modelo también permite medir resultados de

forma sistematica y comparar el rendimiento con otras organizaciones del mismo
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sector (Ramirez & Lozano, 2022), lo que puede reforzar la posicion competitiva de

“‘BM” en las compras consolidadas.

El modelo de desarrollo organizacional de Nadler-Tushman ofrece una vision
holistica del cambio organizacional, o que resulta crucial para empresas como “BM”
que enfrentan un entorno normativo cambiante. Este modelo propone analizar los
componentes de la organizacion (estructura, cultura, personas y procesos) y su
congruencia con el entorno para facilitar intervenciones efectivas (Sanchez &
Méndez, 2020).
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AMBIENTE informales R
institucional
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Historia N
Personas Individuos

PROCESOS

llustracién 77

La fortaleza del modelo de Nadler-Tushman radica en su capacidad para
detectar desajustes sistémicos. En el contexto de “BM”, podria ser util para

comprender las resistencias al cambio interno, mejorar la comunicacion entre areas

7 (Velazquez, 2013)
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y redisefar procesos clave vinculados a la preparacion de licitaciones publicas
(Montes & Rivera, 2023).

La teoria de los sistemas abiertos complementa los modelos anteriores al
destacar la necesidad de que las organizaciones mantengan una relacién dinamica
con su entorno. Las MiPyMEs proveedoras del Estado, como “BM”, deben
adaptarse constantemente a los cambios en la normativa, las politicas publicas y
las demandas de transparencia (Zamora & Ortiz, 2021).
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En este sentido, los modelos de gestidén aplicables a “BM” no solo deben
enfocarse en lo interno, sino también integrar herramientas para la vigilancia
normativa, el analisis competitivo del entorno gubernamental y la formulacién

estratégica basada en evidencia (Delgado & Rios, 2020).

Otro modelo pertinente es la gestion del cambio de Kotter, que propone ocho
etapas para lograr transformaciones sostenibles dentro de una organizacion. Para

empresas como “BM” que buscan posicionarse en mercados publicos, este modelo

8 (BlogSpot, 2009)
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facilita una ruta clara para generar sentido de urgencia, construir liderazgo interno y

consolidar cambios culturales orientados al servicio (Martinez & Herrera, 2022).

El modelo de Kotter

Crear
sentido de
urgencia
Anclar Reclutar
el cambioen la una coalicion
empresa poderosa

i Construir
Construir =
eobre el cambio El Cambio visién

estratégica

Asegurar Comunicar
trlpt:lr;fzoos 2icorto la vision e inspirar
Favorecer
la acciény

eliminar los
obstaculos

llustracién 9°

El modelo de liderazgo transformacional, basado en la inspiracién y el
compromiso con una vision compartida, puede ayudar a reforzar el rol de los lideres
dentro de “BM”. Esta perspectiva es vital cuando se requiere cohesion interna y
claridad estratégica para participar en entornos altamente regulados (Morales &
Davila, 2021).

° (Flores, s.f.)
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llustracién 10

En paralelo, la gestion basada en resultados (GBR) cobra relevancia en este
caso. Esta metodologia se enfoca en vincular recursos, actividades y productos con
impactos verificables, siendo un enfoque adoptado cada vez mas por instituciones

publicas y proveedores estratégicos (Gonzalez & Paredes, 2023).
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llustracién 11"

La GBR se alinea bien con los criterios de evaluacion utilizados en licitaciones
publicas, donde se valoran resultados medibles, eficiencia operativa y cumplimiento

10 (EAE Business School Madrid, 2021)
1 (Gobierno de Navarra, s.f.)
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normativo. En este contexto, su implementacion en “BM” fortaleceria los procesos

de planificacion, seguimiento y mejora continua (Navarrete & Roman, 2022).

También debe considerarse la teoria de la ventaja competitiva de Porter,
particularmente util para analizar las fuerzas del mercado, la competencia y los
proveedores sustitutos. Aplicada al caso de “BM”, permite explorar cémo
diferenciarse en un entorno donde multiples empresas compiten por contratos
publicos (Pefia & Cano, 2021).
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llustracién 1212

La teoria de recursos y capacidades refuerza la importancia del capital
humano como elemento diferenciador en empresas proveedoras del Estado. Invertir
en talento, conocimiento institucional y aprendizaje organizacional representa una

forma sostenible de posicionamiento (Garcia & Bravo, 2020).

12 (Albert, s.f.)
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Cada uno de estos modelos aporta una perspectiva distinta pero
complementaria para abordar el caso de “BM”. La integracién de estos enfoques
tedricos puede ayudar a la empresa a estructurar mejor sus estrategias de
crecimiento, innovacién y profesionalizacion, especialmente en un contexto tan

competitivo como el de las compras publicas consolidadas.

3 (ResearchGate, 2019)
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lll. Metodologia

3.1 Generalidades de la metodologia

La presente investigacion se enfoca en el estudio de caso de la empresa
“‘BM”, con el propdsito de analizar y mejorar los procesos relacionados con la gestion
del capital humano, particularmente en el area de licitaciones publicas. Esta area
representa un pilar estratégico para la empresa debido a su participacion constante
en compras consolidadas del Gobierno de México. Se busca identificar areas
criticas, sistematizar practicas laborales y proponer lineas de accion orientadas a la
eficiencia administrativa, la profesionalizacién del personal y la alineacién con

criterios normativos del sector publico.

La importancia del estudio radica en el entorno altamente regulado y
competitivo en el que opera “BM”. Para lograr un posicionamiento sélido en los
procesos licitatorios, se requiere de equipos de trabajo capacitados, estructuras
organizativas claras y un flujo eficiente de informacion. En este sentido, la
investigacion tiene un enfoque practico que busca contribuir directamente a la toma
de decisiones internas, con propuestas que mejoren la coordinacién entre areas y

fortalezcan las competencias del personal involucrado en licitaciones.

3.2 Enfoque metodolégico

El enfoque elegido es mixto, al combinar elementos cuantitativos y
cualitativos. Esta decision se basa en la necesidad de contar con datos objetivos
sobre la situacion actual de los procesos internos, pero también en explorar las

percepciones, experiencias y propuestas de mejora de quienes participan
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directamente en ellos. La combinacion de ambos métodos permite lograr un

diagndstico mas completo y contextualizado.

Desde el plano cuantitativo, se aplicara una encuesta estructurada que
permita recopilar datos medibles sobre la claridad de los procedimientos, la
efectividad de la comunicacion entre areas, la carga de trabajo y la satisfaccion del

personal con los procesos administrativos actuales.

Desde el plano cualitativo, se realizaran entrevistas semiestructuradas a
colaboradores clave, con el objetivo de conocer a fondo los retos que enfrentan en
su practica diaria, las barreras que perciben en la ejecucion de su trabajo, asi como

sus opiniones sobre como mejorar la gestion de las licitaciones.

Esta estrategia metodolégica busca generar un panorama integral que
permita identificar con precision los puntos criticos, proponer soluciones viables
desde el conocimiento interno de la organizacion, y alinear esas soluciones con las

expectativas y normativas del sector publico.

3.3 Poblacién y muestra

La poblacién esta compuesta por aproximadamente 30 colaboradores de
distintas areas de ‘BM”, todos ellos con funciones relacionadas directa o
indirectamente con el proceso de licitaciones publicas. Se trata de un equipo
multidisciplinario que incluye perfiles administrativos, juridicos, comerciales vy

operativos, con distintos niveles de experiencia en compras gubernamentales.
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Dado el numero manejable de participantes y su relacién directa con el objeto
de estudio, se optara por un muestreo censal, lo que significa que se buscara incluir
a todos los colaboradores disponibles en el periodo de levantamiento. Esta decision
garantiza representatividad y profundidad en el analisis, al contar con la perspectiva

de los distintos actores del proceso.
Los perfiles incluidos en la muestra seran:

e Personal de compras vy licitaciones.

e Analistas y auxiliares administrativos.

e Colaboradores del area legal.

e Personal operativo de soporte documental.

e Enlaces comerciales y de seguimiento institucional.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizaran dos instrumentos principales para la recoleccion de informacion:

Encuesta estructurada: Sera aplicada de manera digital o presencial, segun
convenga al contexto operativo. Contara con preguntas cerradas utilizando una

escala tipo Likert (1 a 5) que abordara aspectos como:

e Conocimiento y aplicacion de procedimientos normativos.
¢ Nivel de colaboracién entre departamentos.

e Claridad de roles y responsabilidades.

¢ Incidencia de errores o retrabajos en el proceso licitatorio.

e Percepcion de carga laboral y soporte institucional.

Entrevistas semiestructuradas: Se llevaran a cabo con una muestra

representativa del equipo, priorizando a quienes ocupan roles estratégicos o de
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coordinacion. El propdsito sera profundizar en aspectos no medibles por la

encuesta, como:

e Obstaculos y cuellos de botella operativos.
e Factores que afectan la calidad de las propuestas licitatorias.
e Opiniones sobre la cultura organizacional y la toma de decisiones.

e Sugerencias sobre coémo fortalecer los procesos internos y el capital humano.

3.5 Procedimiento

La implementacion de los instrumentos se realizara durante un periodo de
dos semanas, con el consentimiento informado de los participantes. La
confidencialidad de los datos sera garantizada, y se evitara cualquier uso que pueda

comprometer la identidad o cargo de los colaboradores.

Los datos cuantitativos seran analizados mediante herramientas de
estadistica descriptiva, con apoyo de software especializado, para identificar
tendencias, promedios y desviaciones en las respuestas. Los resultados se

presentaran en graficos y tablas comparativas.

La informacién cualitativa sera sistematizada mediante analisis de contenido,
clasificando las respuestas por categorias tematicas. Esta informacién permitira
comprender con mayor profundidad los factores humanos y culturales que inciden

en la eficacia de los procesos de licitacion.

Este procedimiento metodolégico permitira generar recomendaciones

practicas, alineadas con el contexto real de “BM”, contribuyendo a la
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profesionalizacion del equipo, la optimizacion de recursos y el fortalecimiento del

cumplimiento normativo en sus relaciones con el sector publico.

3.6 Encuesta

A continuacion, se presenta una encuesta dirigida a los colaboradores de
‘BM” que participan activamente en los procesos de licitaciones publicas. El
propdsito de este instrumento es obtener informacion relevante sobre su percepcidon
respecto a la claridad de los procedimientos, la comunicacion entre areas, la
capacitacion recibida, el uso de herramientas institucionales y la eficiencia operativa

en la gestion de compras consolidadas (Cuadro 1).

Los datos recabados permitiran identificar fortalezas y areas de mejora en la
estructura organizacional, con el fin de proponer estrategias que optimicen la
participacion de la empresa en procesos licitatorios del Gobierno de México,

mediante una mejor gestion del capital humano involucrado.
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Cuadro 1.

Encuesta.

Encuesta: Percepcion de los procesos internos en el area de licitaciones

Objetivo: Conocer la percepcion de los colaboradores sobre los procesos, la comunicacion, la organizacién del trabajo y las

condiciones que influyen en la eficiencia y calidad de las licitaciones publicas en “BM”.

Instrucciones: Lee cada afirmacién y marca la opcion que mejor represente tu nivel de acuerdo.

1._Conozco claramente los procedimientos que debo seguir para participar en una licitacién publica.
0102030405

2._Las funciones y responsabilidades dentro del equipo de licitaciones estan bien definidas.
0102030405

3._Recibo la informacion necesaria de otras areas (legal, comercial, logistica) de forma oportuna y clara.
0102030405

4._Considero que existe una buena coordinacién entre los diferentes departamentos que participan en las licitaciones.
0102030405

5._Los tiempos establecidos para preparar y entregar propuestas en licitaciones son adecuados.
0102030405

6._Los errores o retrabajos en la documentacion de licitaciones son poco frecuentes.
0102030405

7._He recibido capacitacion suficiente para desempenar mis funciones dentro del proceso licitatorio.
0102030405

8._Las herramientas tecnoldgicas y administrativas que utilizamos son adecuadas para cumplir con los requisitos de las

licitaciones.

0102030405

9._Me siento escuchado(a) cuando propongo mejoras o detecto problemas en el proceso.
0102030405

10._Considero que “BM” esta fortaleciendo su capacidad institucional para competir en las compras consolidadas del

gobierno.

0102030405

Fuente: Elaboracién propia.
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3.7 Entrevista

Como parte del enfoque metodoloégico cualitativo, se llevd a cabo una
entrevista semiestructurada dirigida a colaboradores de “BM” que participan
directamente en los procesos de licitaciones publicas. El objetivo de este
instrumento fue profundizar en las percepciones, experiencias y propuestas de
mejora expresadas por el personal, en torno a la estructura organizativa, la
comunicacion interna, la capacitacion recibida y los retos cotidianos en la
preparacion de propuestas para compras consolidadas del Gobierno de México
(Cuadro 2).

Esta herramienta complementa la informacion cuantitativa obtenida mediante
la encuesta, y permite identificar aspectos subjetivos y operativos que influyen en la
efectividad del capital humano, contribuyendo a la construccion de un diagnéstico

integral para la toma de decisiones estratégicas.

65



Cuadro 2.

Entrevista.

Entrevista: Gestion del capital humano en procesos de licitaciones publicas

Objetivo: Explorar de manera cualitativa las experiencias, retos y propuestas de mejora de los
colaboradores que forman parte del equipo que participa en las compras consolidadas del Gobierno

de México.
Preguntas

1.- ¢ Como describirias tu experiencia general participando en los procesos de licitacion publica

dentro de la empresa?

2.- ;Consideras que los procedimientos internos relacionados con licitaciones estan bien

estructurados? ¢ Por qué?

3.- ¢Qué dificultades o barreras enfrentas con mayor frecuencia durante la preparaciéon o

seguimiento de una licitacion?

4.- ;Como calificarias la comunicacion entre tu area y otros departamentos involucrados (legal,

compras, logistica, direccion)?

5.- ¢ Se ha recibido la capacitacion suficiente para desempenar tu rol en este tipo de procesos?  Qué

temas consideras agregar y/o reforzar?

6.- ¢ Has tenido la oportunidad de proponer mejoras en los procedimientos? Si es asi, ¢,como ha sido
recibida tu retroalimentacion?

7.- ¢ Qué herramientas administrativas o tecnolégicas utilizas en tu trabajo diario? s Consideras que

son eficientes?

8.- ¢ De qué manera influye la cultura organizacional de “BM” en el desarrollo del trabajo en equipo

y la resolucién de problemas en licitaciones?

9.- ¢ Qué tipo de apoyo consideras que deberia brindar la empresa para fortalecer tu desempefio en

estos procesos?

10.- En tu opinién, ;qué deberia hacer “BM” para mejorar su posicionamiento en las compras

consolidadas del Gobierno a partir de la gestion del capital humano?

Fuente: Elaboracién propia.
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IV. Resultados

4.1 Resultados de la encuesta

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos mediante la aplicacion
de una encuesta dirigida a los colaboradores de “BM” que participan en el area de
licitaciones publicas. Este instrumento tuvo como objetivo conocer la percepcidon
interna sobre aspectos clave del proceso licitatorio, tales como la claridad de los
procedimientos, la definicion de funciones, la comunicacién interdepartamental, el
uso de herramientas tecnoldgicas, la capacitacion recibida y la capacidad
organizacional para responder a los retos de las compras consolidadas del Gobierno
de México.

La encuesta se aplicé a 30 colaboradores y aun siendo que no se utilizdé una
férmula estadistica especifica para determinar el tamafo de la muestra, estudios en
investigacion cualitativa sugieren que una muestra de este tamafio puede ser
suficiente para alcanzar la saturacion de datos en estudios de caso. Por ejemplo
(Morse, J.M. N. K. Denzin & Y. S. Lincoln, 1994), nos menciona que una muestra de
entre 30 y 50 participantes es adecuada para estudios cualitativos, ya que permite
obtener una comprension profunda del fenémeno sin redundancias significativas en

los datos.

Dado que este trabajo corresponde a un estudio de caso y no a una tesis, no
es estrictamente necesario el uso de métodos estadisticos rigurosos para la
determinacion del tamafio de muestra; sin embargo, es recomendable incluir esta

justificacién para fortalecer la validez metodolégica del estudio.
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Dentro de las actividades de preparacién, gestion y seguimiento de
propuestas licitatorias, los resultados cuantitativos se presentan en porcentajes y
reflejan una panoramica actual sobre las fortalezas y areas de oportunidad en la
gestion del capital humano dentro del proceso de contratacion publica. Esta
informacion permitira establecer lineas de mejora continua en el desempefio
organizacional, con el fin de fortalecer la competitividad de la empresa en el sector

gubernamental.
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Resultados de la Encuesta: Percepcién de los procesos internos en el area de

licitaciones

1. Conozco claramente los procedimientos que debo seguir para

participar en una licitacion publica

Los resultados obtenidos en la primera afirmacion reflejan que una
proporcién significativa de los colaboradores encuestados en “BM” tiene claridad
respecto a los procedimientos necesarios para participar en una licitacion publica
(Gréfica 1).

Grafica 1.

Conocimiento de los procesos a sequir para participar en una licitaciéon publica.

Conozco claramente los procedimientos que debo seguir para participar en una licitacion publica

Pregunta 1

1

Fuente: Elaboracion propia.
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Un 40% de los participantes seleccioné la opcién mas alta, lo que indica que
cuatro de cada diez colaboradores se sienten completamente seguros sobre los
pasos que deben seguir en este tipo de procesos. Asimismo, un 37% eligio el nivel
cuatro de la escala, lo que sugiere un nivel de comprension bastante aceptable,
aunque quizas aun perfectible en algunos aspectos especificos. En conjunto, estas
dos categorias concentran el 77% de las respuestas, lo cual habla de una base
sélida en cuanto al conocimiento operativo dentro del equipo. Sin embargo, también
es importante destacar que existe un 13% que se mantuvo neutral, asi como un
10% que manifestd niveles bajos de comprension (opciones uno y dos). Este
segmento, aunque menor, evidencia la necesidad de reforzar la comunicacion
interna y asegurar que todos los colaboradores cuenten con la misma claridad,
independientemente de su antiguedad o rol especifico. La homogeneidad en la
comprensién de los procedimientos es clave para garantizar eficiencia, evitar
errores administrativos y mejorar la respuesta institucional ante convocatorias
gubernamentales. Por lo tanto, aunque los resultados son en general positivos,
conviene implementar estrategias de reforzamiento continuo y acompafamiento
operativo para elevar al maximo la certidumbre del personal en sus funciones

licitatorias.

2. Las funciones y responsabilidades dentro del equipo de licitaciones
estan bien definidas

Los resultados obtenidos en la primera afirmacion reflejan que una
proporcion significativa de los colaboradores encuestados en “BM” tiene claridad
respecto a los procedimientos necesarios para participar en una licitacién publica
(Grafica 2).
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Grafica 2.

Funciones y responsabilidades del equipo de licitaciones bien definidas.

Las funciones y responsabilidades dentro del equipo de licitaciones estan bien definidas

Pregunta 2

1

Fuente: Elaboracion propia.

Un 40% de los participantes seleccioné la opcién mas alta, lo que indica que
cuatro de cada diez colaboradores se sienten completamente seguros sobre los
pasos que deben seguir en este tipo de procesos. Asimismo, un 37% eligio el nivel
cuatro de la escala, lo que sugiere un nivel de comprension bastante aceptable,
aunque quizas aun perfectible en algunos aspectos especificos. En conjunto, estas
dos categorias concentran el 77% de las respuestas, lo cual habla de una base

sélida en cuanto al conocimiento operativo dentro del equipo.

Sin embargo, también es importante destacar que existe un 13% que se
mantuvo neutral, asi como un 10% que manifestoé niveles bajos de comprensién

(opciones uno y dos). Este segmento, aunque menor, evidencia la necesidad de
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reforzar la comunicacién interna y asegurar que todos los colaboradores cuenten
con la misma claridad, independientemente de su antigiiedad o rol especifico. La
homogeneidad en la comprension de los procedimientos es clave para garantizar
eficiencia, evitar errores administrativos y mejorar la respuesta institucional ante
convocatorias gubernamentales. Por lo tanto, aunque los resultados son en general
positivos, conviene implementar estrategias de reforzamiento continuo vy
acompanamiento operativo para elevar al maximo la certidumbre del personal en

sus funciones licitatorias.

3. Recibo la informaciéon necesaria de otras areas (legal, comercial,

logistica) de forma oportuna y clara

Los resultados obtenidos en relacion con la recepcion de informacion
proveniente de otras areas como legal, comercial y logistica reflejan una percepcién
mayoritariamente positiva respecto a la oportunidad y claridad con la que se brinda
dicha informacion (Grafica 3).
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Grafica 3.

Recepcién de la informacion necesaria de otras areas de forma oportuna y clara.

Recibo la informacion necesaria de otras areas (legal, comercial, logistica) de forma oportuna y clara

Pregunta 3

1

Fuente: Elaboracion propia.

Un 54% de los encuestados calificod esta cuestion con un 4 0 5, lo que indica
que mas de la mitad considera que los datos que reciben son oportunos y claros,
facilitando asi la coordinacion entre departamentos. Sin embargo, existe un
porcentaje significativo, cercano al 30%, que se situa en una valoracion intermedia
(3), lo que puede sugerir que aunque la comunicacién es adecuada, todavia hay
espacio para mejorar en términos de rapidez o precision. Finalmente, un 16% de los
participantes mostré insatisfaccion o dudas sobre la calidad o puntualidad de la
informacion, lo que pone en evidencia que algunos procesos de intercambio de
datos aun presentan deficiencias que podrian afectar la eficiencia general del
equipo. Estos resultados apuntan a la necesidad de fortalecer los mecanismos de

comunicacion interna para asegurar que toda la informacién crucial fluya de manera
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mas constante y efectiva, favoreciendo asi el desempefio integral de la

organizacion.

4. Considero que existe una buena coordinacion entre los diferentes

departamentos que participan en las licitaciones

Los datos obtenidos respecto a la percepcion sobre la coordinacién entre los
diferentes departamentos involucrados en las licitaciones muestran una distribucion
bastante equilibrada, aunque con un leve sesgo hacia opiniones favorables (Grafica
4).

Grafica 4.

Consideracion de una buena coordinacion entre departamentos que participan en

licitaciones.

Considero que existe una buena coordinacion entre los diferentes departamentos que participan en

las licitaciones

Pregunta 4

Fuente: Elaboracién propia.
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Cerca del 47% de los participantes evalué la coordinacién con una
puntuacion de 4 o 5, lo que indica que casi la mitad considera que existe una buena
colaboracion y sincronizacion entre las areas para llevar a cabo los procesos de
licitacion. Sin embargo, un porcentaje considerable, alrededor del 29%, optd por una
valoracion intermedia (3), reflejando cierta incertidumbre o percepcién de que la
coordinacion podria ser mejorada. Por otro lado, un 24% calificé negativamente la
coordinacion, lo que sugiere que, para una parte significativa del equipo, la
interaccidn entre departamentos presenta deficiencias que pueden generar
dificultades operativas. Estos resultados evidencian la necesidad de reforzar las
estrategias y canales de comunicacién y trabajo conjunto, para lograr una
integracion mas fluida y efectiva que permita optimizar los resultados en los

procesos de licitacion.

5. Los tiempos establecidos para preparar y entregar propuestas en

licitaciones son adecuados

Los resultados sobre la percepcién de los tiempos establecidos para preparar
y entregar propuestas en licitaciones reflejan una opinion dividida, aunque con una

ligera tendencia hacia la aceptacion (Grafica 5).
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Grafica 5.

Tiempos establecidos adecuados para preparar y entregar propuestas en licitaciones.

Los tiempos establecidos para preparar y entregar propuestas en licitaciones son adecuados

Pregunta 5

1

Fuente: Elaboracion propia.

Un 51% de los participantes otorgo calificaciones de 4 o 5, lo que sugiere que
mas de la mitad considera que los plazos son razonables y permiten realizar el
trabajo de manera adecuada. No obstante, un 31% se ubicd en una valoracion
intermedia (3), lo que puede interpretarse como una senal de que, aunque los
tiempos no son totalmente insatisfactorios, podrian presentar ciertos desafios o
limitaciones en su aplicacion practica. Ademas, un 18% manifesto insatisfaccion con
los plazos, indicando que para una parte del equipo los tiempos resultan
insuficientes o poco realistas, afectando la calidad o la preparacion de las
propuestas. Estos hallazgos sefalan la importancia de revisar y, en caso necesario,
ajustar los calendarios para asegurar que se disponga del tiempo necesario que

permita elaborar propuestas competitivas y bien fundamentadas.
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6. Los errores o re trabajos en la documentacion de licitaciones son poco

frecuentes

Los datos obtenidos acerca de la frecuencia de errores o retrabajos en la
documentacion de licitaciones revelan que existe una percepcion mayormente

neutral o preocupante respecto a este aspecto (Gréfica 6).

Grafica 6.

Errores o re trabajos en la documentacién son poco frecuentes.

Los errores o retrabajos en la documentacion de licitaciones son poco frecuentes

Pregunta 6

Fuente: Elaboracion propia.

Un 37% de los participantes considera que los errores o retrabajos son poco
frecuentes, reflejando una evaluacion positiva sobre la calidad y precision del trabajo
documental. Sin embargo, una proporcion significativa, que alcanza el 29%, percibe

que estos errores ocurren con cierta regularidad, lo que indica que todavia existen
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areas susceptibles a mejoras en los procesos de revision y control. Ademas, el 34%
restante se situa en una posicion intermedia, lo que sugiere que para muchos la
situacion no es ni completamente satisfactoria ni alarmante, pero si con margen
para optimizacién. Esta distribucion evidencia la necesidad de implementar
mecanismos mas rigurosos Yy sistematicos que reduzcan las fallas y minimicen el re
trabajo, lo cual seria fundamental para incrementar la eficiencia y confiabilidad en la

gestion de la documentacion durante las licitaciones.

7. He recibido capacitacion suficiente para desempenar mis funciones

dentro del proceso licitatorio

Los resultados referentes a la percepcion sobre la capacitacion recibida para
desempefiar funciones dentro del proceso licitatorio reflejan una valoracion

mayoritariamente positiva, aunque con areas por fortalecer (Grafica 7).
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Grafica 7.

Recepcion de capacitacion suficiente para desempenfiar las funciones dentro de un

proceso licitatorio.

He recibido capacitacion suficiente para desempefar mis funciones dentro del proceso licitatorio

Pregunta 7

1

Fuente: Elaboracion propia.

Un 55% de los encuestados calificd con un 4 o 5, lo que indica que mas de
la mitad considera que la formacion recibida ha sido suficiente para enfrentar
adecuadamente sus responsabilidades en este ambito. No obstante, un 28% se
ubicé en un nivel intermedio (3), lo que sugiere que existe una sensacion de
preparacion aceptable, pero con la percepcion de que podrian beneficiarse de
capacitaciones adicionales. Por otro lado, un 17% manifesté que la formacion ha
sido insuficiente, lo cual revela que una parte del equipo requiere un mayor apoyo
en términos de entrenamiento para cumplir eficientemente con sus tareas. Estos
resultados sefialan la importancia de fortalecer los programas de capacitaciéon
continua para asegurar que todos los involucrados cuenten con los conocimientos
y habilidades necesarios, incrementando asi la eficacia y calidad en los procesos

de licitacion.
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8. Las herramientas tecnolégicas y administrativas que utilizamos son

adecuadas para cumplir con los requisitos de las licitaciones

Los resultados sobre la adecuacion de las herramientas tecnoldgicas y
administrativas utilizadas en el proceso de licitaciones muestran una percepcion

mayormente favorable entre los participantes (Grafica 8).

Grafica 8.

Herramientas tecnoldgicas y administrativas usadas son adecuadas para cumplir con los
requisitos de las licitaciones.

Las herramientas tecnologicas y administrativas que utilizamos son adecuadas para cumplir con los

requisitos de las licitaciones

Pregunta 8

1

Fuente: Elaboracion propia.

Un 65% de los encuestados calificé con un 4 0 5, lo que indica que la mayoria
considera que los recursos disponibles son adecuados para cumplir con los

requisitos y demandas del proceso licitatorio. Esta valoracidn positiva sugiere que
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las plataformas, sistemas y métodos administrativos actuales facilitan el trabajo y
contribuyen a la eficiencia en la preparacién y presentacion de propuestas. Sin
embargo, un 24% se posiciond en un nivel intermedio (3), reflejando una postura
neutral o con reservas, posiblemente sefialando oportunidades para mejorar o
actualizar ciertas herramientas. Ademas, un 11% considerd que las herramientas no
son suficientes o adecuadas, lo que evidencia que existe un sector que enfrenta
dificultades por limitaciones tecnoldgicas o administrativas. En conjunto, estos
resultados subrayan la importancia de mantener y potenciar la inversion en
tecnologia y sistemas administrativos para asegurar que se adapten a las

necesidades cambiantes y permitan un desempeno 6ptimo en las licitaciones.

9. Me siento escuchado(a) cuando propongo mejoras o detecto problemas

en el proceso

Los resultados sobre la percepcion de ser escuchado al proponer mejoras o
identificar problemas en el proceso licitatorio reflejan una tendencia mayormente

positiva, aunque con espacio para avanzar (Grafica 9).
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Grafica 9.

Me siento escuchado al proponer mejores o detecto problemas en el proceso.

Me siento escuchado(a) cuando propongo mejoras o detecto problemas en el proceso

Pregunta 9

Fuente: Elaboracion propia.

Un 59% de los encuestados otorgd una calificacion de 4 o 5, lo que indica
gue una mayoria siente que sus opiniones y observaciones son tomadas en cuenta
por la organizacion, generando un ambiente de apertura y disposicion para el
didlogo constructivo. Sin embargo, un 25% se encuentra en una posicion neutral
(3), lo que podria interpretarse como una falta de claridad o experiencias mixtas
respecto a la receptividad de sus aportes. Por otro lado, un 16% manifesté sentir
gue no son escuchados adecuadamente, lo cual sefiala que aun existen barreras o
areas donde la comunicacion y el reconocimiento de propuestas pueden mejorarse
para fomentar una cultura mas participativa. Estos datos sugieren la necesidad de
fortalecer los canales y mecanismos de retroalimentacion, asegurando que cada
colaborador perciba que su voz tiene impacto real en la mejora continua del proceso

licitatorio.
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10.Considero que “BM” esta fortaleciendo su capacidad institucional para

competir en las compras consolidadas del gobierno

Los resultados obtenidos sobre la percepcion de que “BM” esta fortaleciendo
su capacidad institucional para competir en las compras consolidadas del gobierno

reflejan un panorama mayormente optimista (Grafica 10).

Grafica 10.

Consideracion de que “BM” esta fortaleciendo su capacidad institucional para competir en
las compras consolidadas del gobierno.

Considero gque WALA esta fortaleciendo su capacidad institucional para competir en las compras

consolidadas del gobierno

Pregunta 10

1

Fuente: Elaboracion propia.

Un 66% de los participantes otorgo calificaciones de 4 o0 5, lo que demuestra
que una amplia mayoria confia en que la organizacion esta avanzando de manera

significativa en el desarrollo de sus habilidades y recursos para afrontar con éxito
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estos procesos competitivos. Este sentimiento de progreso institucional puede
generar un mayor compromiso y motivacién entre los colaboradores, al reconocer
que se estan implementando estrategias y mejoras efectivas. Sin embargo, un 26%
se mantiene en una posicion neutral (3), lo que puede indicar cierto escepticismo o
la necesidad de evidencias mas claras sobre estos avances. Solo un pequefio 8%
expreso dudas o una vision negativa, sefalando que aun existen retos por superar.
En conjunto, estos datos sugieren que, aunque se percibe un fortalecimiento, es
importante continuar con acciones concretas y comunicacion efectiva para
consolidar la confianza y asegurar un crecimiento sostenido en la capacidad de

competir en el mercado gubernamental.

4.2 Resultados de la entrevista

Con el propésito de comprender a mayor profundidad como viven los
colaboradores de “BM” su participacion en los procesos de licitacion publica, se
realizd una entrevista cualitativa a integrantes del equipo responsable de este
ambito estratégico. Los testimonios recopilados permiten visibilizar tanto las
fortalezas como las areas de oportunidad dentro de la gestion del capital humano,
especialmente en lo relacionado con la coordinacién interdepartamental, la
preparacion técnica, el uso de herramientas tecnolégicas y el aprovechamiento de

la retroalimentacion interna.

Los hallazgos revelan tendencias alineadas con los desafios actuales en las
contrataciones publicas, destacando el papel fundamental de la cultura
organizacional, la capacitacion continua y la comunicacion efectiva para consolidar

una participacion competitiva en las compras consolidadas del Gobierno de México.

A continuacion, se presentan los principales resultados obtenidos para cada

una de las preguntas aplicadas en la entrevista.
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1. ¢Como describirias tu experiencia general participando en los procesos

de licitacion publica dentro de la empresa?

La mayoria de los colaboradores entrevistados expresé que su experiencia
en los procesos de licitacion publica ha sido desafiante, pero también
enriquecedora. Quienes tienen mayor tiempo en el area reconocen que han
enfrentado una curva de aprendizaje importante, especialmente al inicio, cuando los
procesos les resultaban complejos y exigentes en cuanto a documentacion vy
cumplimiento normativo. No obstante, con el paso del tiempo han adquirido mayor
seguridad, en parte gracias al trabajo en equipo y al apoyo de compareros con
mayor experiencia. También sefalaron que el ambiente laboral, a pesar del estrés
que implican los cierres de convocatorias, es colaborativo y permite el desarrollo de
habilidades tanto técnicas como administrativas. Varios mencionaron que las
licitaciones se han convertido en una oportunidad para crecer profesionalmente y
ampliar su conocimiento del sector publico. Sin embargo, también sefalaron que el
ritmo acelerado y la presion constante pueden generar desgaste si no se equilibran

con una adecuada planeacion y distribucién de cargas de trabajo.

2. ;Consideras que los procedimientos internos relacionados con

licitaciones estan bien estructurados? ;Por qué?

Las respuestas en torno a la estructura de los procedimientos internos
muestran una percepcion dividida. Algunos colaboradores consideran que existe
una base sélida de procesos estandarizados, especialmente en lo que respecta a la
recopilacion de documentos y al uso de formatos comunes. Sin embargo, otros
sefalaron que aun hay pasos que no estan claramente definidos o que se aplican
de forma distinta segun el tipo de licitacion, lo cual genera incertidumbre y retrabajo.
Uno de los comentarios recurrentes fue que, aunque se cuenta con lineamientos

generales, hacen falta manuales mas detallados y actualizados que orienten cada
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fase del proceso, desde el analisis de la convocatoria hasta el cierre administrativo
del contrato. Asimismo, se observoé una necesidad de homologar criterios entre
areas, ya que en ocasiones las instrucciones desde direccion o legal se interpretan
de manera diferente. La mayoria coincidi® en que seria util establecer una
metodologia mas formal para gestionar cada etapa del proceso, con responsables,

plazos y entregables claramente definidos.

3. ¢Qué dificultades o barreras enfrentas con mayor frecuencia durante la

preparacion o seguimiento de una licitacion?

Las principales barreras identificadas durante la preparacion y seguimiento
de una licitacion se relacionan con los tiempos ajustados para entregar las
propuestas y la falta de informacion completa desde el inicio del proceso. Varios
colaboradores mencionaron que, en ocasiones, las bases de licitacion son
modificadas por las entidades convocantes con muy poco margen de tiempo, lo que
obliga a rehacer documentos o ajustar propuestas bajo presién. También se destaco
la dificultad para obtener informacion técnica clave desde otras areas, lo que retrasa
la integracion de la propuesta. Otro obstaculo frecuente es la validacion de
documentos con terceros externos (como proveedores o peritos), quienes no
siempre responden con la rapidez necesaria. Algunos entrevistados hicieron énfasis
en que el seguimiento posterior a la entrega suele ser desorganizado,
especialmente cuando no se designa con claridad quién da continuidad al proceso
hasta la firma del contrato. Estas dificultades, aunque no imposibilitan el

cumplimiento, si generan estrés y aumentan el margen de error.
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4. ;Coémo calificarias la comunicacién entre tu area y otros departamentos

involucrados (legal, compras, logistica, direccion)?

La comunicacion interdepartamental fue descrita como funcional, pero
perfectible. Los participantes coincidieron en que existe disposicion para colaborar,
sin embargo, los canales de comunicacion no siempre son los mas eficaces. En
momentos clave del proceso, como la revision legal de contratos o la definicion de
precios con compras, se presentan retrasos o falta de alineacion. Algunos
colaboradores senalaron que la comunicacién suele depender de relaciones
personales mas que de procedimientos institucionales, lo que genera desigualdades
en el flujo de informacién. En particular, se menciond que el area de logistica no
siempre esta enterada a tiempo de los compromisos adquiridos en las licitaciones,
lo que ocasiona dificultades en la entrega posterior. También se identificaron
mejoras en la comunicacion con direccion en los ultimos meses, especialmente con
la implementacién de reuniones periddicas. Sin embargo, los entrevistados
recomiendan establecer canales formales, como una plataforma compartida o

cronogramas conjuntos, que permitan una mejor coordinacion entre las areas.

5. ¢Crees que la capacitacion que has recibido es suficiente para
desempenar tu rol en este tipo de procesos? ;Qué temas consideras

necesarios reforzar?

Las respuestas revelaron que, si bien la mayoria de los colaboradores ha
recibido algun tipo de capacitacion relacionada con los procesos de licitacion, esta
ha sido esporadica y en muchos casos limitada a aspectos basicos. Algunos
comentaron que su aprendizaje ha sido principalmente empirico, a través de la
experiencia y el acompafamiento de colegas, mas que mediante una formacion
estructurada impartida por la empresa. Entre los temas que identificaron como

prioritarios para reforzar, destacan el dominio de plataformas gubernamentales
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como CompraNet, la interpretacion legal de clausulas contractuales, y el analisis
técnico de requisitos administrativos complejos. También se solicité formacién en
gestion de riesgos y elaboracion de propuestas econdmicas mas competitivas.
Varios entrevistados coincidieron en que, ante la creciente competencia en el sector
publico, es indispensable contar con una estrategia de capacitacion continua que
no solo actualice conocimientos, sino que también desarrolle habilidades blandas

como negociacion, liderazgo y manejo del estrés.

6. ¢Has tenido Ila oportunidad de proponer mejoras en los
procedimientos? Si es asi, ¢como ha sido recibida tu

retroalimentacion?

En general, los colaboradores manifestaron haber tenido espacios para
compartir observaciones o sugerencias, aunque con resultados diversos en cuanto
a la respuesta de la organizacién. Algunos comentaron que sus propuestas han sido
escuchadas, especialmente cuando se trata de ajustes practicos que permiten
ganar tiempo o evitar errores frecuentes. Sin embargo, también se sefialé que no
siempre se da seguimiento a esas ideas, 0 que se carece de un mecanismo formal
para canalizar y evaluar las mejoras sugeridas. La mayoria expresé que seria
valioso establecer un buzén o comité interno donde puedan presentarse propuestas
de mejora con periodicidad, e incluso evaluarse colectivamente. Varios coincidieron
en que sentirse escuchados y que sus aportaciones se traduzcan en cambios
visibles aumentaria la motivacion y el sentido de pertenencia. También se identifico
una oportunidad para fomentar una cultura organizacional mas abierta al cambio,
donde la retroalimentacion no se perciba como critica, sino como parte del

fortalecimiento institucional.

88



7. ¢Qué herramientas administrativas o tecnolégicas utilizas en tu trabajo

diario? ;Consideras que son eficientes?

Los colaboradores reportaron el uso habitual de herramientas como Excel,
Word, correos institucionales, carpetas compartidas en la nube y, en algunos casos,
software de gestion documental. Aunque la mayoria considera estas herramientas
funcionales, también sefalaron que muchas veces resultan insuficientes ante la
complejidad y el volumen de informacidn que se maneja en una licitacion. Se
mencionaron limitaciones como la falta de automatizacion, el riesgo de pérdida de
archivos por falta de respaldo centralizado y la duplicidad de documentos al no
contar con un sistema integrado. Algunos propusieron implementar plataformas
especializadas para licitaciones o un software ERP que permita dar seguimiento en
tiempo real al avance de cada propuesta. También se expreso la necesidad de
capacitar al equipo en el uso de nuevas tecnologias, ya que algunos procesos
siguen siendo manuales por desconocimiento o resistencia al cambio. En general,
se reconoce que la tecnologia es clave para mejorar la eficiencia, pero se requiere

inversion y acompanamiento para lograr su adopcion efectiva.

8. ¢De qué manera influye la cultura organizacional de “BM” en el
desarrollo del trabajo en equipo y la resolucion de problemas en

licitaciones?

La cultura organizacional de “BM” fue descrita como colaborativa y orientada
a resultados, aunque con aspectos que aun pueden fortalecerse. Los entrevistados
sefalaron que existe una disposicion general a trabajar en equipo, especialmente
cuando se presentan desafios urgentes o convocatorias de alto impacto. Sin
embargo, también se evidenciaron tensiones cuando hay sobrecarga de trabajo o
falta de coordinacion, lo cual puede generar fricciones entre areas. Varios
colaboradores destacaron que la cultura de la empresa permite la participacion
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activa y el didlogo abierto, aunque se requiere seguir consolidando una vision
compartida entre todos los departamentos implicados en los procesos de licitacion.
Asimismo, se valoro positivamente el liderazgo cercano de algunos jefes de area,
quienes actuan como facilitadores ante situaciones criticas. Para fomentar un
ambiente mas propositivo, se recomendd implementar actividades de integracion
interdepartamental, asi como establecer espacios formales de reconocimiento y

aprendizaje colectivo tras cada proceso de licitacion, ya sea exitoso o no.

9. ¢Qué tipo de apoyo consideras que deberia brindar la empresa para

fortalecer tu desempeno en estos procesos?

Los colaboradores expresaron que uno de los apoyos mas necesarios es
contar con mayor claridad en los roles y responsabilidades de cada miembro del
equipo, asi como cronogramas definidos desde el inicio de cada convocatoria.
También mencionaron que seria util contar con asesoria técnica permanente,
especialmente en temas legales y normativos que cambian con frecuencia. Varios
entrevistados propusieron que la empresa cree un repositorio de buenas practicas,
ejemplos de propuestas exitosas y documentos tipo que sirvan como guia. Otro
aspecto considerado relevante fue la posibilidad de acceder a capacitaciones
externas, certificaciones o eventos del sector publico para mantenerse actualizados
y generar redes de contacto. Asimismo, se sugirié contar con un equipo de soporte
administrativo que libere al personal técnico de tareas repetitivas. Finalmente, se
destaco la importancia de que la empresa reconozca el esfuerzo invertido en cada
licitacidn, ya que muchas veces los resultados no dependen solo del trabajo interno,

sino también de factores externos fuera de control.
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10.En tu opinién, ;qué deberia hacer “BM” para mejorar su
é
posicionamiento en las compras consolidadas del Gobierno a partir de

la gestion del capital humano?

Los participantes coincidieron en que el capital humano es un factor
estratégico para que “BM” pueda consolidarse como un competidor sélido en las
compras publicas. En este sentido, recomendaron fortalecer las competencias
técnicas del personal mediante programas de formacién continua y la incorporacion
de perfiles especializados que complementen al equipo actual. También propusieron
que se impulse una cultura de mejora continua, en la que cada proceso licitatorio
sea una oportunidad para aprender y evolucionar. Otro punto clave sefialado fue la
necesidad de estandarizar los procesos internos y establecer una estructura
organizativa mas agil, que facilite la toma de decisiones y reduzca los tiempos de
respuesta. Ademas, se planted la conveniencia de invertir en tecnologia que permita
dar seguimiento y analisis a las oportunidades de licitacion en tiempo real.
Finalmente, se destaco que “BM” debe apostar por una gestion del talento humano
basada en la confianza, la participacion activa y el reconocimiento, factores que

inciden directamente en el compromiso y desempefio del equipo.
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Conclusiones, propuesta y reflexiones

El analisis de las encuestas y las entrevistas realizadas permitié cumplir con
el objetivo general del estudio, ya que se identificd con claridad como la gestion del
capital humano en “BM” influye directamente en su capacidad para competir en
compras consolidadas del Gobierno. Las percepciones de los colaboradores
revelaron una correlacion entre practicas internas, clima organizacional y resultados
obtenidos en los procesos de licitacion. Esta relaciéon pone en evidencia que el
recurso humano no solo ejecuta, sino que también condiciona la eficacia de la

participacion institucional en el mercado publico.

En cuanto al primer objetivo especifico, se logré evaluar de manera cualitativa
las estrategias actuales de gestion del talento humano. Los colaboradores
sefalaron que, aunque existen esfuerzos por estandarizar procedimientos y
fomentar el trabajo colaborativo, la capacitacion formal es limitada y se encuentra
mayormente basada en la experiencia practica. La alineacion con los
requerimientos técnicos y normativos de las licitaciones es parcial, lo que revela que
la estrategia de talento humano aun no esta completamente integrada a los

objetivos institucionales de crecimiento y posicionamiento.

Uno de los hallazgos mas relevantes fue la identificacion de desafios
organizacionales relacionados con la coordinacion entre areas y la claridad de los
procedimientos. Aunque existe buena disposicion al trabajo en equipo, los procesos
no siempre estan sistematizados, lo cual provoca retrasos, errores y retrabajo. Esta
debilidad se vincula directamente con la necesidad de contar con estructuras
internas mas claras y mecanismos de supervisibn y control mas robustos,

especialmente en los momentos criticos del proceso licitatorio.
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En relacién con el segundo objetivo especifico, se identificaron retos
importantes en los procesos de reclutamiento, capacitaciéon y retencién de personal
especializado. Los colaboradores manifestaron que, si bien hay compromiso con las
metas de la empresa, no siempre se cuenta con las herramientas ni el conocimiento
técnico necesario para enfrentar convocatorias complejas. Esta situacion subraya
la urgencia de desarrollar un programa de formacién continua que prepare al equipo
para adaptarse a las exigencias normativas y técnicas del sector salud, donde la

competencia es cada vez mas rigurosa.

La cultura organizacional fue percibida como un elemento favorable para el
desarrollo de las funciones, destacando el sentido de colaboracion y apertura al
diadlogo. Sin embargo, también se evidencié que la participacion en la mejora de
procesos depende mas de la iniciativa individual que de mecanismos institucionales.
Este aspecto representa una oportunidad para implementar estructuras de mejora
continua donde las ideas del equipo sean sistematicamente recogidas, evaluadas vy,
en su caso, aplicadas.

El analisis permitié reconocer fortalezas clave en el capital humano de “BM”,
como la experiencia acumulada, el conocimiento del sector publico y el compromiso
de los equipos con los objetivos institucionales. No obstante, también se observaron
areas criticas que requieren atencion, como la falta de especializacion legal en
licitaciones y la escasa integracion tecnolégica para gestionar documentacion vy
cronogramas. Esto afecta tanto la productividad como la precisién de las propuestas

presentadas.

Con base en las encuestas y las entrevistas, se puede afirmar que “BM” ha
comenzado a fortalecer su capacidad institucional, pero el avance aun no es

homogéneo en todos los niveles de la organizacion. Los esfuerzos son reconocidos
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por el personal, pero persisten vacios que deben ser atendidos con mayor
planificacion estratégica. Para mejorar su posicionamiento como proveedor en
compras consolidadas, la empresa necesita consolidar una vision integral de
gestion del talento que abarque desde la seleccion de personal hasta su

profesionalizacién constante.

El uso de herramientas tecnoldgicas y administrativas fue calificado como
adecuado por la mayoria de los entrevistados, aunque no Optimo. Existen
oportunidades claras para incorporar plataformas mas avanzadas que permitan
automatizar procesos, mejorar la trazabilidad documental y facilitar la colaboracion
entre areas. Esto permitiria a “BM” no solo responder mejor a los requerimientos del
gobierno, sino también elevar su estandar de calidad interna y su capacidad de

reaccion ante convocatorias imprevistas.

En cuanto a propuestas de mejora, los propios colaboradores sugieren la
creacion de manuales operativos, la formalizacion de los procedimientos y la
implementacion de programas de actualizacion en temas normativos. También
consideran importante generar incentivos que reconozcan el esfuerzo en procesos
de alta exigencia como las licitaciones publicas. Estas recomendaciones, recogidas
desde la practica cotidiana, ofrecen una base realista para trazar lineas de accion
concretas en la gestion del capital humano.

El estudio confirma que la gestion del capital humano en “BM” es un factor
determinante para su desempefio en el ambito de las compras gubernamentales. Si
bien se han dado pasos importantes, se requiere una estrategia mas sélida y
transversal que articule talento, tecnologia y procesos. Cumplir con este desafio

permitira no solo mejorar los resultados inmediatos en licitaciones, sino también
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consolidar una cultura organizacional orientada al aprendizaje continuo, la

competitividad y la excelencia institucional.

Propuestas

Una de las propuestas mas urgentes es el disefio e implementacion de un
programa integral de capacitacion continua para el equipo que participa en
licitaciones publicas. Este programa debe abordar aspectos técnicos como el uso
de plataformas gubernamentales, interpretacién de requisitos legales y elaboracion
de propuestas econdmicas. Ademas, debe contemplar talleres practicos y
simulacros para fortalecer habilidades en situaciones reales. La capacitacion debe
actualizarse periédicamente y adaptarse a las necesidades especificas de cada
perfil.

Para reforzar la eficiencia en los procesos, se recomienda documentar y
estandarizar los procedimientos internos relacionados con las licitaciones. Esto
implica la elaboracién de manuales operativos claros, flujpgramas y cronogramas
base, que estén disponibles para todo el equipo. Al estandarizar se evitaran errores
repetitivos, se reducira el retrabajo y se facilitara la incorporacion de nuevo personal.
Esta accidn debe ir acompafada de una politica interna de mejora continua vy
actualizacion periodica de dichos documentos.

En cuanto a la coordinacién interdepartamental, se sugiere crear un comité
de enlace entre areas (legal, logistica, compras, direccion vy licitaciones), que se
reuna semanal o quincenalmente para revisar avances, resolver bloqueos y alinear
prioridades. Este espacio favorecera una comunicacion mas estructurada, la
trazabilidad de decisiones y la prevencién de retrasos. También puede incluir una

bitacora compartida donde cada area registre su avance y necesidades especificas.
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Para fortalecer el uso de la tecnologia, se propone la adopcién de una
plataforma digital especializada en gestion de licitaciones. Esta herramienta debe
permitir la administracion de documentos, control de versiones, alertas de fechas
clave y comunicacion entre usuarios. La digitalizacién del proceso permitira ganar
tiempo, evitar pérdidas de informacion y tener mayor control sobre cada etapa. Su
implementacion debe ir acompafiada de capacitacion para garantizar su

aprovechamiento.

Con el fin de mejorar la motivacion y compromiso del equipo, se recomienda
establecer un sistema formal de reconocimiento e incentivos, tanto individuales
como grupales, enfocado en los logros obtenidos en licitaciones exitosas. Esto
puede incluir bonos, reconocimientos simbdlicos o espacios de difusion interna.
Reconocer el esfuerzo incrementara el sentido de pertenencia y fomentara una

cultura laboral positiva orientada a resultados.

Una estrategia clave es la incorporaciéon de perfiles especializados,
particularmente en areas legales y técnicas, que fortalezcan la calidad de las
propuestas. Se puede considerar contratar consultores externos o formar alianzas
con expertos en normatividad del sector salud. Esto permitira reducir errores criticos
en la interpretacion de bases y mejorar el enfoque técnico de las licitaciones,

aumentando la competitividad de la empresa en el sector publico.

Para fomentar la participacién del equipo en la mejora organizacional, se
recomienda implementar un sistema de retroalimentacion estructurado, como un
buzdén de sugerencias digital o una mesa de innovacién interna. Este mecanismo
debe garantizar que cada propuesta sea evaluada, respondida y, en su caso,

implementada con seguimiento. La formalizacién de este espacio contribuira a la

96



mejora continua y a la creacién de un ambiente donde la voz de cada colaborador

tenga impacto real.

Es recomendable promover la integracién interdepartamental mediante
dinamicas colaborativas, como talleres, reuniones de trabajo cruzadas vy
capacitaciones conjuntas. Este tipo de actividades no solo mejoran el conocimiento
mutuo entre areas, sino que también fortalecen la confianza y la empatia entre
equipos. Un entorno mas integrado reduce los conflictos, mejora la fluidez de
procesos y permite responder con mayor rapidez a los requerimientos de una

licitacion.

Con el objetivo de mejorar la planificacion y el seguimiento, se sugiere
establecer un tablero de control de licitaciones, donde se visualicen en tiempo real
las etapas, responsables y fechas limite de cada proceso activo. Esta herramienta
debe ser de acceso comun y revisarse en reuniones semanales. Contribuira a
mantener a todo el equipo alineado, prever cuellos de botella y asignar recursos con

mayor eficiencia segun la carga de trabajo.

Para que “BM”logre posicionarse como un competidor sélido en las compras
consolidadas del Gobierno, se debe disefiar un plan estratégico de gestion del
talento humano enfocado en los procesos publicos. Este plan debe incluir metas
especificas, presupuesto para capacitacién, indicadores de desempefio, y acciones
a corto y largo plazo. Apostar por el desarrollo integral del capital humano es clave
no solo para mejorar resultados inmediatos, sino también para asegurar un

crecimiento sostenido y competitivo en el mercado institucional.
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Reflexiones

La gestion del capital humano en procesos altamente regulados y
competitivos, como las licitaciones publicas, representa un factor determinante para
el éxito institucional. En el caso de “BM”, ha quedado claro que los colaboradores
son conscientes del impacto que tiene su desempeiio individual y colectivo en la
obtencidn de contratos gubernamentales. Las entrevistas revelan una fuerte
disposicion al aprendizaje, al trabajo colaborativo y al compromiso con los objetivos
de la empresa, lo que constituye una base sélida para implementar mejoras que

potencien estas fortalezas.

También se evidencian retos estructurales que requieren atencion
estratégica. La capacitacion limitada, la falta de procedimientos estandarizados y la
escasa especializacion en ciertas areas técnicas son elementos que, si no se
abordan a tiempo, pueden debilitar la competitividad de la empresa frente a otros
proveedores del sector salud. Este tipo de procesos no solo demandan precision
técnica, sino también agilidad, coordinacion y cumplimiento normativo, lo que obliga

a repensar la forma en que se organiza y lidera al equipo humano.

Otro aspecto relevante que emerge de este estudio es la importancia de la
cultura organizacional como catalizador del desempefio. Si bien en “BM” se observa
un entorno laboral abierto y colaborativo, aun hay espacio para fortalecer la escucha
activa, la participacion en la mejora continua y la integracion entre areas. La
creacion de mecanismos formales para canalizar ideas, reconocer esfuerzos y
construir soluciones conjuntas puede marcar la diferencia entre una gestion

operativa y una verdaderamente estratégica del talento humano.
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Resulta necesario asumir que competir en compras consolidadas del
Gobierno no solo implica cumplir con requisitos administrativos, sino también
posicionarse como una organizacion confiable, profesional y proactiva. Esto exige
una visidon de largo plazo, en la que el capital humano no sea visto como un recurso
mas, sino como el eje central sobre el cual se construye la calidad, la eficiencia y la
reputacién institucional. En ese sentido, cada inversion en formacion, tecnologia o
bienestar laboral se convierte en una apuesta directa por la sostenibilidad y el

crecimiento de la empresa.

Esta experiencia de investigacion nos invita a reflexionar sobre el valor del
enfoque cualitativo para comprender la realidad organizacional. Escuchar las voces
del equipo permite no solo identificar debilidades, sino también reconocer
oportunidades ocultas, talentos emergentes y dinamicas que no siempre son
visibles en indicadores numéricos. “BM” tiene el potencial de posicionarse
firmemente en el mercado publico, siempre y cuando convierta las reflexiones y
hallazgos en acciones concretas y sostenidas, centradas en el fortalecimiento de su

capital humano.

Teniendo como propdsito el obtener un analisis cualitativo derivado de las
entrevistas presentadas, podemos sugerir que para investigaciones futuras se
utilicen herramientas especializadas como Atlas (software avanzado en el analisis
cualitativo de datos, facilitando la codificacién, organizacién y visualizacion

sistematica de informacion textual y multimedia).

Su uso permite identificar patrones, categorias y relaciones emergentes con
mayor exactitud y precisién. La adopcion de estas tecnologias podra potenciar la

calidad metodoldgica del estudio, brindando mayor profundidad y solidez al
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entendimiento de la gestidn del capital humano en organizaciones complejas como
“BM”.

Temas para futuras investigaciones

El presente estudio cualitativo ha permitido explorar con profundidad las
experiencias y percepciones del equipo de “BM” en torno a la gestidon del capital
humano en procesos de licitacién publica. Sin embargo, los hallazgos obtenidos
abren nuevas posibilidades para continuar el analisis desde otras perspectivas
complementarias. A fin de fortalecer el posicionamiento de la empresa y generar
conocimiento util para otras organizaciones que participan en compras
gubernamentales, es pertinente plantear temas clave que podrian abordarse en

futuras investigaciones.

Una primera linea de estudio podria centrarse en la medicién del impacto de
la capacitacion en el desempefio en licitaciones, incorporando indicadores
cuantitativos de resultados, como el numero de propuestas exitosas, el
cumplimiento de requisitos y la eficiencia en tiempos de entrega. Este enfoque
permitiria evaluar con mayor precision cémo la formacion técnica y normativa incide
directamente en los logros operativos de la empresa, y ayudaria a construir modelos

de formacion mas efectivos y alineados con las necesidades reales del equipo.

Otro tema relevante para investigar es el analisis comparativo de estrategias
de gestion del talento humano en empresas que compiten en licitaciones publicas,
a nivel nacional o regional. Este estudio permitiria identificar buenas practicas,
modelos exitosos y factores diferenciadores entre organizaciones que logran un
desempeno destacado. Con base en esa informacién, “BM” podria adaptar e innovar
en sus propios procesos internos, con miras a consolidar una gestion del capital

humano mas competitiva, eficiente y sostenible.
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Una tercera linea de investigacion que resultaria valiosa es el estudio del
clima organizacional y su relacion con la motivacion y retencion del personal en
areas de alta exigencia como las licitaciones publicas. Analizar como influyen
factores como la carga laboral, el reconocimiento, el liderazgo y la comunicacion
interna en el bienestar y la permanencia del equipo permitiria desarrollar estrategias
mas humanas y sostenibles de gestion. Este enfoque ayudaria a prevenir la rotacion
de talento especializado, garantizar la continuidad operativa y promover una cultura

organizacional centrada en el desarrollo integral de las personas.
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