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ACTA No. 03-2012

En el salón ñúmero 2 del Edificio S.l1 de la Escue¡a de Estudios de Postgrado de la Facultad de Cerclas Económicas de la
Un¡versidad de Sañ Carlos de Guatemala, nos reun¡mos los infrascritos mler¡bros delJur¿do Bcm¡nador, el 11de iul¡o de
2012, a las 18!!lQ horas para pt-acticar el EXAI'IE GE ERAL DE TESIS de la Ucenciada Cáml yvette Cord¡llo
EeItr¡!ülgz. c¡mé No. ¡O@:!Z!E! estudiante de la Ma€stría en Admin¡stración de Recursos Hum¡nos de la Escuela de
Eludios de Postgrado, coño requjsito para optar al gr¿do de Maesüo en Ciencias en Adm¡nistración de Recursos Humanos. El

examen se reallzó de acuerdo con el normativo de Te6¡s, aprobado por la lunta Dire€tjva de la Facultad de Ciencias
Económicas en el numeral 6.1. Punto SAffO del Acta 15-2009 de ta sesión celebrada el 14 de julio de 2009
Cada examinador evaluó de maner¿ oral los elementos tecrico-fomales y d€ contenido c¡entíffco pfofesional del infome final
presentado por el sl.istentante. denom¡nado 'LAS €O SULfORÍAS El{ RECURSOS ¡iUMANOS, CO O
OPORTUI{IDADES PARA QUE LA E|,IPRESA GENERE VEf{rAtAS COT4PETITWAS HACIA SUS CI'JENTES", dejando
constancia de lo actuado en las hojas de fuctores de evaluación proporc¡onadas por la Escueta. El examen fue AEBQSADIO
con una nota promedio de -Zl puntos, obtenida de l¿s cal¡ficaciones as¡gnadas por cada integrante del jut-ado examinador, EI

Tribunal hace Ias siguientes recomendaciones: Oue el tustentante realice las enmiendas señaladas en el tr¿baJo de
investioación, dentro del plazo estipulado en el nomatÍvo corr€soond¡ente.

En fe de lo cual firmamos la pr€6ente acli eñ Ia Cudad de Guatemala, a lo5 once días del mes de julio de¡ año dos m¡l doce.

Ivlsc. Claudia Elizabeth Aquino carcía
Vocal I
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RESUMEN

Los serv¡c¡os de consultoría hán s¡do y son ütil¡zados por d¡ferentes empresas en d¡st¡ntos

momentos que los rcquiéran- Algunas esperan hasta tener serias dificultades en su gestión,

mientras otras, previendo algunos problemas, se adelantan a los aco.tecimientos y contratan este

t¡po de serv¡cios para odentar, diseñar e implementar estrateg¡as específicas, esto dependiendo de

los términos de referencias para lo cual fueron contratadas, con el fin dé mejorar la situación de la

orga¡¡zación, creando oportunidades para generar ventajas mmpetitivas, a fin de ofrecer a sus

clientes servicios y productos daferentes de la competencia.

El obietivo general, planteado y alcanzado eñ la presente investigac¡ón fue demostrar que las

consultorfas en recursos humanos, ya sean o¡ientativas o de ejecución, son un medio efectivo de

apoyo a las empresas para gene€r vent4as compet¡tivas hacia sus clientes. Los objetivos

específicos se detalian en el capítulo de metodo¡ogía.

Ai concluir la iñvéstigac¡ón se logro comprobar la siguiente hipótesis: Las consultorías en recu.sos

humanos, orientativas o de ejécución, son opoatunidades para que las empresas generen ventajas

competit¡vas hacia sus c'¡entes.

Derivádo de lo anter¡or se realizó la presente ¡nvestigac¡ón de t¡po causal-comparativa, e¡ diseño

de la investigación es no exper¡mental transversal, debido a que solamente se exploraron las

relaciones entre las variables: consultorías de recursos humanos y ventaja competit¡va,

pemitiendo realizar prédicc¡ones y elaboÉr explicáciones téntativas de causálidad entre d¡chas

vaf¡ables. Se seleccionó una muestra representat¡va de 5 empresas pdvadas, las cuales

representan a las organizaciones dél univelso que han util¡zado o utilizan serv¡cios de consultoría

dé rccu6os humanos.

La informac¡ón se rec¡bió a través de la realización de entÉvistas estructuradas, di gidas a Jefes

de Recursos Humanos, en las cuales se obtuvieron datos para el análisis de la relación existente

entre las variables y térm¡nos fundamentales de esta tes¡s, que son: Consultorías de recúrsos

humanos y ventda compet¡tiva, las cuales se describen en la lnkodr¡cción y se amplían en el

Marco Teórico.

El trabajo de tesis fue realizado en las empresas privadas: 1) Multitubo, S.A.; 2) Grupo Un¡pharm;

3) Unisuper, S.A-; 4) Empresa de comida rápida y 5) Empresa de alimentos (las cuales sol¡citaron

quedar en anonimato, por respeto a su información)-



El estudio se inició revisando bibliografía que permitió recopilar infoamación teórica sobre el téma

central: "Las consultorías de fecursos humanos, como opodun¡dades para que las empresas

genereñ vent4as compet¡¡¡vas hacia sus clientes"- Dentro de las conclusiones y recornendaciones

más ¡mportantes, cábe destacar el aporte fundamental: las consultorias en rccursos hurnános,

sean estas orientativas o de eiecución, cuando se aplican adecuadamente, sí son opoftunidades

par¿¡ que las empresas generen ventaias compet¡tivas hacia sus clientes Por lo cual, es ne@sario

cumpli como mínimo con las siguientes condiciones: 1. Apl¡car acc¡oñes de següimiento,

2- Establecer claaamente y cumplir los términos de referenc¡a para que las compañlas o personas

consultoras los lleven a cabo, 3. ldentificar los objet¡vos que se qu¡eren alcá zat,4 Seleccionar

consultorcs espec¡alizados y experimentados en el árca de aplicación, y 5. Establecer

profeslonalmente, los mecanismos de control de las empresas y consultores contratados, que

garanticen las oportunidades de generar ventajas competitivas hac¡a los consumidores dé las

ent¡dades que contratan estos servicios.



INTRODUCCÉN

Los tiempos modemos hacen que la función de recursos humanos deba enfrentarse a nuevos y

numelosos desafíos, que se derivan de las demandas y necesidades de las empresas en su afan

de lograr resultados satisfactor¡os y crear ventajas competitivas hac¡a sus clientes, mediante la

optimización del trabaio de sus colaboradorcs, en un contefo social, cada día más complejo. La

contribución de act¡vidades en el área de rccursos humanos, determina en gran medida la r¡aner€l

en que se admin¡stra y gestiona al peÉonal, asl como el nivel de especialidad que posee cada uno

de ellos, para contribuiral alcance de los objetivos organizac¡onales propuestos

Según Franklin, E. (2004) las consultorías de lecuasos humanos, son definidas como el servicio

que br¡nda un profes¡onal ¡ndepend¡ente a una pérsona flsica o moral paÉ ayudarla a percibir,

coñprender y resolvet problemas prácticos relacionados con s! forma de operal y su entorno Sin

embargo, para fines de esta investigación, es necesario résaltar, que las consultorfas en recursos

humanos, no solamente pueden l¡mitarse a un fin orientativo, sino pueden ser contmtadas para

ejecutar los planes y programas propuestos, lo cual dependerá dé los términos de refercnc¡a pala

lo cual fueron contratadas.

Por otro lado, para comprender mejor el término de ventaja compet¡tiva, Porter, M. (2004) lo defne

como el aspécto esenc¡al del desempeño en los mercados competitivos, el cual prcviene

fundamentalmente del valor que una empresa logaa crear para sus clientes. En otras palabaas, se

compfende este térm¡no como las estrategias diferenciadoras que offecerá una organización a sus

propios clientes.

A¡ aelacionar los dos conceptos anteriores, fundamentales en la presente investigac¡ón, es

necesario recalcar la rclac¡ón existenté éntrc las empresas que contratan los selvicios de

consultorías en récuasos humanos, con el propós¡to de crear estrategias diferentes a las que

ofrecen sus compet¡dores, para Wder gene.ar vent4as coftpetit¡vas. Por lo que el aporte

consultivo o de éjecuc¡ón, es manifiesto en los resultados del desempeño de la organización hacia

los clientes de esta úitima, en elación con la mejora de procesos ya sean productivos o de

seNic¡o al consumidor f¡ná1.

El principal problema que sé investigó, se encuentra en que las compañías fracasan en obtener

oportunidades de geneE¡r ventajas competitivas a través de la implementación de consultorías en

recufsos humanos porque no feconocen los beneficios que pueden obtener, no saben cómo

contratar estos servicios, no los utilizan adecuadamente o ¡nvierten descuidadamente los recursos



financieros en estas contratacionés, sin considerar los elementos fuñdamentales para su éxito.

Entrc las principales razones que just¡frcan ¡a realización de la presente investigación, se derivan

del hecho de que no se han real¿ado estud¡os s¡milares anteri¡ermente, solamente se han l¡mitado

a las respuestas o al entomo de una sola empresa, lim¡tando el alcánce de comparac¡ón.

El tema céntral de la consultoria en general, ha tomado auge por reducir los costos fijos y contar

con personal espec¡al¡zado, con capacidad de anál¡s¡s y de generación o ejecuc¡ón de prcpuestas,

sin embargo, no todas las otganizaciones se han percatado que el verdadero aporte de estos

sefvicios es la oportunidad de generar ventajas competitivas que pueden ofrecer a sus clientes, si

se implemeñian de ia forma en que los profesionales proponen o ejecutan. En este sentido, las

consultorías en recursos humanos se han venido incGmentando en su demanda, deb¡do a que se

está reconociendo que el recurso humano es el más valioso que puéde tenea cualqu¡er

organización, como io afirman Pfeffer, J. (1997) y Chiavenato, I- (2002). Esto últ¡mo se debe a que,

okas estrategias diferenc¡adoras podrán ser imitadas e incluso mejoÉdas por la competencia,

excepto el recurso humano, dado que no existen dos personas con igualdad de capacidades y

expeiencias que aporten una diferenciac¡ón en eldesarollo de la empresa.

En las organizac¡ones privadas se busca ser compeütivo, para captar al mayor número de clientes,

mantenerlos y desarrollados con el f¡n de generar mejores utiiidádes, resumiendo lo expuesto por

Koontz, H. y We¡hrich, H. (20M). Cada dla se presentan ev¡dencias rcconociendo qle las

personas que se dedican al servicio del cliente, por ejemplo, su actitud en s! labor y la

esoecialización que ejercen en su trabajo, hacen la diferencia, y se ha demostrado también que,

las empresas que inv¡erten en su personal y el desaÍollo de éste, son más productivas y rentables

que aquellas que no lo hacen. Lo anterior resalta la neces¡dad de prcfundizar, no solo

teóricamente, sino llevarel análisis dé la presente investigación a las empresas privadas.

Algunos de 
'os 

beneficirs que se obfuvieron al realiza( la presente invest¡gación, res¡den en la

búsqueda de ¡¡formación, dar respuesta a cuestioñamiéntos especif¡cos y tener un acercamiento

real con organizac¡ones claves en el sector privado guatemalteco. Para quienes padiciparcn en el

estudio, podrán coñparar sus respuestas con los otros sujetos, a través de los resultados y las

conclusiones presentados- Conociendo algunos casos a¡slados de ¡nvestigaciones anteriorcs, en

esta investigación se comp¡la la ¡nformación disponible y se realiza un anál¡sis objetivo que

identifica la rcalidad empresa al del pals, asf como su perspectiva en relación al tema de las

consultorías en recursos humanos.



Con esta tesis se conoce el punto de vista de las organizaciones privadas en Guatemala, en

relación a las consultorías de recursos hum¿ños, sugif¡endo recomendaciones hacia los

consu,tores, académicos, Gerencias de Recu¡sos Humanos, empresas clientes de servic¡os de

consultorías e incluso como generación de nuevas hipótesis o temas pa€ futu€s invest¡gaciones

de estudiantes de PosgÉdo de la Maestría dé Recursos Humanos.

Después de leer y analizar la información de estudios anteriores, se plantearon los siguientes

objetivos, los cuales se alcanzaron én el desarrollo de la prcsente ¡nvestigación. El objetivo

geneaal fue demosttar que las consulto as en recursos humanos, ya sean orientativas o de

ejecución, son un medio efectivo de apoyo a las empresas pa€ generar ventaias competitÚas

hac¡a sus clientés.

Para poder alcanzar el objetivo general, se describieron y alcanzaron obietivos especlfcos que

ayudaron a guiar paso a paso la investjgación y estos fuercn:

Analizar las oportunidades de generar ventajas compet¡t¡vas por la implementación de

consultorias en recu6os humanos, durante elaño 2011, en empresas guatemaltecás-

ldentificar los beneiic¡os que obtuvieron ias organizaciones privadas, al contratar los servicios

profesionales de las coflsultoaias de recursos humanos durante el año 2011.

ldentificar los servicios de consultoía más solicitados, durante el año 2011, en las entidades

guatemaltecas-

ldentificar los elementos que intervin¡eron para lograr que las consultorías en recursos

humanos, implementadas durante el áño 2011 por las compañías guatemaltecas, generaran

ventajas competitivas hac¡a sus clientes.

Al concluir la ¡nvestigación se logró comprobar la siguiente hipótesis: Las consultorías en recuFos

humanos, son oportunidades para que las empresas generen ventajas competrtivas hacia sus

El lnforme Final comprende cuatro capltulos que se encuentran estructurados de la siguiente

manera: Capítulo '1, en él se descr¡ben los Antecedentes y el Estado de la Cuestión. El Capitulo 2,

corresponde ál f\¡arco Teórico en el cual se detallan las teorías y conceptos rclacionádos con el

tema pd¡cipal de la investigación, que proviene de la aevisión de la literatura acerca de temas

como: consultoría, consultor¡as en recursos humanos, ventaja competitiva, entae otros temas

relacionados con la descripción del problema, en función de la h¡pótesis y objetivos delestudio.



En el Capítulo 3, se describe cómo se efectuó el estud¡o. Para resolvea el problema de la

invest¡gación se aplicó e! método científico en todas sus etapas; se efectuó un estud¡o de t¡po

causalcompatativo, no experimenbl PaG reatp¡la. informac¡ón se d¡señó un ¡nstrumento, d¡rjgido

a Jefes de Recuasos Humanos, el cual fue validado con expertos previo a su aplicac¡ón. Se aplicó

el ¡nstrumento a empresas guatemaltecas- Además, aparece detalladamente el procedimiento

efectuado en la presente investigación.

En el Capitulo 4, aparecen los resultados obtenidos del instrumento aplicado, Presentándose la

¡nformación a través de gráficas que describen en foma clara los datos rccolectados con su

añá¡isis correspondiente. Seguidamente aparecen las coñclus¡one6, las recomendaciones y las

referencias b¡bliográfi cas consultadas.



1. ANTECEDENTES Y ESTADO DE LA CUESTIÓN

Una de las est€tegias, que pueden ser utilizadas mmo apoyo a la administrációñ de recursos

humanos es la consultoda, lá cual propone o ejecuta soluciones y respuestas práct¡cas a confictos

que atraviesan las organizaciones en algunos momentos, según los términos de referencia para

los cuales fueron conhatadas- Estas intervenc¡ones de profesionales especializados, aportan su

exper¡encia y conocimientos en la mejora contjnua de los pbcesos de la institución- Cada vez, es

mayor el número de académ¡cos y profes¡onales que ocupan su profesión, para ded¡carse a las

consultorías, val¡éndose de las experiencias y el aprend¡zaje continuo que poseen- So¡ pocas las

investigaciones que se han rcalizado específ¡camente pala las consultofías eñ tecuBos humaños

que profundicen sobre su ¡ncidencia paÉ que la empresa tenga oportunidades de generar

ventajas competitivas.

l.l Antecedentes

Algunos estudios nacionales, relacionados con la consultoría de recursos humanos y la ventaja

competitiva, se mencionan a continuación para establece¡ un antecedente, partir de lo investigado

por otros autores, y logÉt el apoie prcpuesto en el ob.¡etivo general de ¡a presente invest¡gac¡ón

detallado en el capítulo de Melodología. Los autores y sus conclus¡ones se presentan en orden

crcnológico del más reciente al más antiguo.

Para ¡niciar con los estudios realizados a nive! nacional, Qu¡ntana, A. f2006) investigó sobre la

consultoria coñsistente en el paoceso de auditorla de recursos humanos, como herramienta para

crear ventajá competitiva en céntros educátivos p vados- El trabajo de investigación fue de tipo

descriptivo, el cual se realizó a tfavés de un censo, con un cuestionario de once preguntas. El

objetivo general de esa investigac¡ón fue establecer el aporte que Ia consultoríá del proceso de

auditoría de recursos humanos ofrece a los cenhos educativos privados para crear una ventaja

competit¡va a través de su personal, para proporc¡onar una educacióñ con calidad que se convierta

en el factor de cambio necesano para la sociedad guatemalteca. Los sujetos de estudio fueron 48

personas, conformados por docentes y personal administrativo. Su estudio concluye que para

realizar exitosamente una consultoría del proceso de la aud¡toia de recursos humanos, se

requiere de estándares que perm¡tan hacer una comparación ea el moftento de ¡a rev¡sión, esto

ofrece establecer la becha existente entre lo que es y lo que debe ser, con lo cual se presume se

busca ofrecer una diferencia a los clientes de los centros educativos, generando ventajas

competit¡vas.



Adicionalmente, Nufio, E. (2000) realizó un trabajo de invest¡gación con el que demueska la

complejidad del mercado de los serv¡cios de consultoría, así como el diseño y la sisiemat¡zación,

de un método a s€u¡r, paa rcalizat el mercadeo de la empresa consultora, con la cual trabajó.

Entre las principales conclusiones a las que llegó, resume que el punto clave o fundamental en el

mercado de servicios profesiona¡es, es la elabo¡ación dé la oferta, pala que el cl¡ente pueda

ident¡ficar claramente cuál es la solución que esta comprando- fambién determinó que no hay dos

servicios iguales, razón por la cuat es clave detectar las necesidades de cada cliente, asf como

saber ajustarse a cada una de ellas. Dicho en otras palabras, espécifcar los términos de

referencia bajo los cuales se contaatará la consultoría.

Por su lado, Sandoval, C. ( 1997) desarrolló una investigación sobre la aplicación de la Consultoda

Gerencial en el desarrollo de estrategias para un laboratorio de productos veterinarios Su objetivo

general fue, mencbnar las estrateg¡as que permiten que una empresa sea más eficiente que otra,

y señalar las pr¡ncipáles deficiencias admiñistrat¡vas. En su trabajo de invest¡gación, muestra el

pañorama de un laboratorio dedicado a la manufactura de productos vete nar¡os, donde a pesar

de que sus altos ejecutivos consideran impodante la plan¡ficación, la anticipación a la

competencia, el estudio de factores, tales como el entorno de la émprcsa, sus competidores y el

mercrdo que tendÉn que satisfacer; ao han estructurado los pasos necesarios para la

consecución de sus fines, poa lo que las consultorias gerenciales pueden resolver estos vacios y

cubrir las necesidades para que !n laboratorio de prcductos veterinarios genere ventajas

mmpetitivas hacia sus clientes.

Marroquín, A. (1994) realizó un estudio sobre la aplicación adm¡nistrat¡va en la realización de

trabajos de consultoria gerencial. El propósito de la tesis fue proporcionar a las ¡nstituciones de

consultorías, los elementos administrativos que deberán tomarse en cuenta al prestar los servicios

de consultoria El objetivo de su trabajo de investigación fue identificar y defini los élementos

administÉiivos que un profesional, persona interesada o una empresa ded¡cada a la consultoria

gerencial, debe tomar en cuenta al desarollar el trabajo para sus clientes. La metodologia

utilizada por Marroquín, en su trabajo de investigación, fue documental, a través de la recopilación

de material bibliogÉfico, y otras docümentaciones de su época, relacionadas con el tema, así

como la apl¡cación de expe¡¡encias personales y de profesionales, que desarrollaban esa

act¡vidad. F¡nalmente, Maa.oquín concl{./ye que, pot la complejtdad, y el ambiente cambiante en el

que opefan las organizacaones, se ven en la necesidad de reque f los servicios extemos de

expertos a través de consultorias, que les ayuden a encontrar las mejoÉs soluciones a sus

problemas.



En otros países, la consultorfa también ha sido tema de estud¡o, sin embargo, solo se identificó un

estudio que es valioso y aporta conocimiento a Ia presente iñvestigación, el cual se prcsen¡a a

cont¡nuación:

Baraho¡a, D- (2007) reatizó un estudio para la creación de una Consuitora de Recursos Humanos

y Desarrollo Orcan¡zac¡onal para las ONG del Distrito l\,letropolitano de Quito, Ecuador, en el cual

concluye que, existe una fact¡bilidad de mercado, técnica, organizacional y financiera, para

¡mplementación del proyecto, que se rcsume en la generación de utilidades y recuperación de la

invers¡ón, como ventajas competitivas. De acuerdo a la investjgación de mercado, un 100% de los

encuestados estuv¡ercn de acuerdo con adquirir los servicios de consultoaía/asesor¡a en recursos

humanos y desarrollo organ¡zacional, porque han observado que crea diferencias significativas

ante las eskategias de la competencia empresarial.

Después de a¡alizar los antecedentes nacionales e intemacionales, escdtos anter¡ormente, se

puede resumir que, los procesos de recursos humanos en general, ut¡lizan las consultorías paÉ

crear una diferencaa ante la competencia, o la mejora continua de sus servicios y paoductos,

siendo oportun¡dades para generar fuentes de vedtajas compet¡tivas que pueden ofrecer a sus

cl'entes-

Sin embargo, la mayoría de estas investigaciones se real¡zarcn én organizaciones especlficas,

considerando solamente un sector económico o un solo tipo de consultoría- La gÉn variedad de

t¡pos de consultorías, tarnb¡én diversifican los estud¡os real¡zados, y no se puede concluia con

general¡dades en un contexto guatemalteco o incluso a nivel iñtemacional. F¡nalmente, se puéde

observar el interés que generan, en cuanto a invest¡gación, los temas relacionados mn la

consultoría y espec¡ficamente en el área de recursos humanos.

1.2 Estado dé Ia Cuestión

Derivado que autores como Chiavenato, l. (2002) y Pfeffer, J. (1997) afirman que el recurso

humano, es el recurso más valioso de una organización, parte el interés en cont¡nuar

profundizando en el tema de la administración de rccuÉos humanos y el verdadéro aporte que

pueden llegar a otorgar a las organ¡zac¡ones- lnvestigaciones como las de Quintana, A. (2006),

Nufio, E. (2002), Sandoval, C. ('1997) y Marroqufn, A. (1994) insp¡ra.on la presente investigación

debido a que rcconocen que ias consultorías de rccursos humanos pueden resolver prcblemas

administrat¡vos en relació¡ al recurso humano, cubriendo las necesidades de planificación,

antic¡pac¡ón a la competencia, estud¡o de entorno de la empresa, sus compet¡dores y el mercádo



qúe tendrán que sat¡sfacer. Aunque estos estud¡os no señalan específcamente cuáles son las

ventajas competitivas que se pueden gene€r a través de la ¡mplementación de consultoaias en

reculsos humanos.

Algunos autores como Porter, lvt- (2004) y Esponda, A. (2001) sostienen que las ventajas

compet¡tivas a través de las personas buscan ofrecer algo adiciona¡ o d¡ferente de la competencia,

logrando la diferenciac¡ón en el servicio, para que los cl¡entes p¡efieran sus servicios o productos,

durante uñ perlodo más largo ql¡e con otras eskategias que se puedan implementar. Sin embargo,

permanecen las interrogantes sobre cómo adecuar dichas ventajas competitivas hac¡a el contexto

guatemalteco y si las consultoías en recursos humanos son una Solución confiable pa€ podel

alcanzaa estos objetivos.

La presente investigación se basó en las vadables "consultorías en recurcos humanos" y "ventajas

competitivas", logrando responder a la pregunta pendiente de contestar ea estudios anteriores:

¿las consultorías eñ rccursos humanos, son oportunidades para que la empresa genele ventajas

competitivas hac¡a sus clientes?

En los siguientes capítulos se rcspond¡ó a esta interrogante y se demostró que las consultorías en

recursos humanos son oportunidades para que las empÉsas generen ventajas competitivas hacia

sus clientes.



2. MARCO TEÓRICO

Para cumplir con los objetivos planteados, se rcvisó la literatura relacionada con las consultorfas

en recursos humanos y la ventaja competitiva en las organizaciones, logÉndo construir un marco

referencial, que permita generar conocimiento nuevo, tomando como base lo escr¡to previamente

en estudios antecedentes, libros, revistas científcas, ensayos, tesis, foros, páginas en lnternet,

material audiovisual y testimonios de expertos.

Adicionalñente, se complementan las defin¡ciones y los conceptos explicados por escritoes, por

la propia autora de esta investigación, según el anál¡sis de la lectura y las propias experiencias,

aportando así el razonamiento propio a lo detallado, sobae todo en escritos internacionales para

lograr contextualizarlos al entorno guatemalteco.

2.1 Conccpto Generalde consultoÍa

Según carzón, lvl. (2005) la consultoría es un servicio prestado por una persona, o personas

independientes y califlcadas, en la ¡dentifcación e investigación de problemas rclac¡onados con

políticas, organización, procedimientos y métodos; recomendación de medidas aprop¡adas, y

prestación de asistencia en la ap¡icac¡ón de dichas ecoméndaciones.

Las consultorías son co¡hatadas como servic¡os externos, los cuales se prestan a la organizac¡ón

que lo requiere, paaa completar las func¡ones administrativas, o pam determ¡nadas tareas técnicas

q¡/e la empresa ya no puede realizar de manera ¡nterna, por múlt¡ples razones, que en Ia mayoría

de las veces, según Garzón, M. (2005) son de carácter económico, debido a que se puede contar

con profesionales, sin tener los gastos de pasivo laboral y otros gastos gene€dos al contar con

personal fijo, sin embargo, las emplesas, muchas veces, desconocen el verdadero aporte de la

contratac¡ón de consultorias, y esté es que geñéÉ ventajas competilivas hac¡a sus clientes. Se

diferencia del"outsourcing", tomándo en cuenta lo expuesto por Bernardez, M. (2009) al respecto,

porque no es un se¡vicio técnico, sino más bien un servicio pfofesional, de corto tiempo, con

objet¡vos claramente definidos en los términos de refercñcia, que están detallados en los contratos

de servicios profésionales o de consultorlas.

Uno de los líderes en el estud¡o de la interacción entre la conc¡encia individual y la colectiva,

especialmente éñ las empresas y los negocios, ha sido Senge, P. (2000), quien ha escrito libros

sobre Consultoría de Procesos, Desarrollo de Carre.as y Cultura Organizacional, defniendo los

agentes del cambio en todo el mundo Entre sus ideas principales, Senge, P. (2000) resalta que



los procesos de consultoría suelen ser lentos e ¡nciértos, deb¡do a su complejidad, sobre todo al

tratar de implementar una nueva cultura o adaptar la cultura a todos los miembros de la

otganizacton, pa@ lo cual expertos podrán caea( un camino que guie hacia esa nueva cultura,

siendo las consultorias una solución a esta problemática.

Por su parte, Franklin, E. (2004) define el servicio de consultoría, como el servicio que bdnda un

profesionál independiente a una persona física o moral, para ayudarla a percibir, comprende¡ y

resolver problemas práct¡cos re,acionados con su forma de operar y su entorno. Menc¡ona que las

características fundamentales de las consultorias, son el ser un seryicio consult¡vo; se basa en

hechos concretos: es realizada por personal catificado; constituye una alternativa para manejar el

cambio organizacional; permite una visiÓn imparcial del entomo; facilita la detección y

comprensión de problemas en forma objetiva, y proporciona soluciones viables Sin embargo' en

esta investigación, no solamente se expondrá las consultorías de rccursos humanos en su

caÉcter consultivo, sino también de eiecución.

2.2 concepto de coñsultoría de RecuÉos Humanos

Debido a que administrar personas y competencias humanas representa una cuest¡ón estratégica

para las empresas, ya no es posible que sólo un árca de la empresa logre centralizar la

administración de las competencias y talentos de todas las personas de la organizaciÓn.

Franklin, E. (2004) define la consultoría de rccursos humanos como el serv¡cio que bfinda un

profesional independiente a una persona física o moral para ayudala a percibir, comprender y

resolver problemas práct¡cos relacionados con su forma de operar y su entorno.

Al respecto, Chiavenato, l. (2002) expl¡ca que las compañías se pueden apoyar en los servicios

profesionales y especial¡zados de consultorias en recursos humanos, de forma externa, en las

cuales se instru¡rá o ¡mplementará, según los térm¡nos de referencia, para que sus dec¡s¡ones y

las acciones relacionadas con las personas, sean competencia de los gerentes asesorados por

consultorías externas, y ya no sean exclusividad del área de admin¡stración de recursos humanos,

internamente. Con la consultoría de recursos humanos, se pretende que el tratar a las personas,

deje de ser un problema, y se convierta en una solución paÉ las orga¡¡zaciones, también que deje

de ser un desafío y pase a ser una ventaja competitiva para las organizaciones exitosas-

Koontz, H- y Weihrich, H. (2004) describen que los servicios de consultoría que se cons¡deEn los

más solicitados, y de mayor relevancia en rclac¡ón con el área de recursos humanos, los cuales



apoyan a la función administrativa de integración de pelsonal, como la ocupac¡ón y manten¡miento

de ¡os puestos de la estructuaa organizacional, se resumen en las siguientes funcaones

admin¡strativas, aesaltadas poa dichos autores como jmpodantes y necesar¡as en la gestión

organizacional, tales como diagnóst¡cos del área de lecursos humanos, servicios de reclutamiento

y selección de personal, estudios de análisis y valuac¡ón de puestos, d¡seño de sistemas de

remuneraciones, diseño de manuales de recursos humanos y evaluación de clima organ¡zacional.

Sin émbargo, existen otaos servicios de consultoía e¡ recursos humanos que pueden ser

contratados y solicitados por las organizaciones y esto dependerá de lás necesidades y

estrateg¡as que cada una de ellas pretenda cubrir.

Por su pade, como Consultora, A¡les, M. (2005) resalta que existen cinco procesos de la

administración de recursos humanos que son claves, los cuales son: Anális¡s y descripc¡ón de

puesto6, formación y selecc¡ón, compensaóiones, desempeño y canera, y pueden ser apoyados

por servicios de consultorías debido a que permiten obtener resultados, al inñovar sobre sistemas

y procedimientos, y contribuyen a resolver problemas.

2.3 Ventaja Compelit¡va

Uno de los conceptos más estructurados y claros desaffollados por Porter, M. (2004), acerca de la

vent4a compétitiva, resalta que esta surge de las cualidades internas de cada organización, con el

fin qle el cliente perciba la d¡ferencia, y logre una satisfacción con el seN¡cio que la empresa le

brinda- Poder explica que, la venlaja competitiva, nace de muchas actividades que se ejecutan al

diseñar, fabdcat comercializar, enkegar y apoyar su producto, contribuyendo a la pos¡c¡ón rclat¡va

en costos, sentando las bases de la diferenciación.

En la misma línea de ideas, Porter propone analizar los sistemas y cadenas de valor de cada

organización, con el prcpósito de identif¡car las fue¡tes de la ventaja compet¡tiva y las actividades,

qire cada s¡stema o(ganizaaional qecuta, pa.a diferenc¡arse de la competencia. Los resu'tados

obtenidos de este análisis y su respectiva propuesta, son la ¡nfluenc¡a en la ventaja competitiva,

para ampliar los alcances y la rentabil¡dad en una empresa privada.

En resumen, la ve¡rtaja competitiva consiste en ofrecerle al cliente algo que no le brinda la

competencia, y que éste podrá obtener al momeñto de ádquidr un producto o servicio de la

compañ¡a.



Dentro de las ventajas competitÚas que pueden generarse por la contratación de una consultorfa

en recursos humanos se pueden enunciar la mejora delservicio, del producto finat, satisfacc¡ón y

retorno de los consum¡dores.

Al momento en que una organización rcconoce, que es de suma importancia diferenciar su

producto o servicio de !a competencia, tendrá la gran oportun¡dad de destacar ante los

compaadores, y a su vez podrá ampliaa su margen de ganancia, por el simple hecho de ofrecer

algo más, que el sewicio tradicional. En Ia enciclopedia Mañual de la Mercadotecnia, desáÍolláda

por Kotler, (1995), comenta que, la véntaja competitiva, o va¡or agregado para el cliente, es la

diferencia que existe, entre el valor total y el prec¡o total- Ante esta evaluación que hace el cliente,

la empresa que ofrece el servic¡o, t¡ene varias opc¡ones para mejorar su ofeÉa, entre ellas están:

aumentar las ventajas que ofrece el producto, meiorando los servic¡os, el personal y la imagen.

Debido a que la consultoría, según Quijano, S. (2006) es un tipo de relación de ayuda o eiecución,

según los té¡minos de refercncia, establec¡dos entre ta consultoía y la olganizaciÓn, basada por

un lado sobre los conocimientos, las habilidades, y las acciones de las consultor¡as, y por ofo

sobre el oonoc¡ménto, k colaboración y la necesidad de ¡a empresa-cliente, este autor expl¡ca que

la rélación de inversión en consultorías, qeneran beneficios, como Io expone Esponda, A. (2001),

el principal beneficio de las consultoías éxternas es eltiempo, y eltiempo es dinero. Por lo que se

puede resumir que al contratar los servicios de consultorías en recurcos humanos, la relación

inversión-beneficio que generan las consultorías, pr¡ncipalmente, es la disminución del tiempo

efectivo en que se implementan los cambios que generen ventajas competitivas en las

organizac¡ones, acelerando los procesos de diagnóstico, asesoría y ejecución, dependiendo de los

términos de referencia para lo cual fueron contratadas.

Una de las formas más eficientes para ident¡ficar las fuentes posibles de valor de la empresa, es el

uso y estud¡o de la "Cadena de Valol'. Éste instrumento divide las actividades de la organización,

en nueve actividades estratégicas, a fin de comprende¡ el comportamiento de Ios costos, en

determinado negoc¡o o industria, y las fuentes dé diferenciac¡ón presentes y futuras. Las nueve

actividádes de valor, constan de cinco Actividades Paimaias y cuatro Activ¡dades de Apoyo; las

Act¡v¡dades Primarias representan la secuenc¡a en que los materiales se llevan a la empresa, se

elaboran, se d¡stribuyen y reciben elselvicio, estas actividades se real¡zan conjuntamente con las

Actividades de Apoyo.



En la qráfica 1 se prcsenta el Esquema de Cadena

señalan las Actividades Primariss y Ias Actividades

util¡dades en cualqu;er o rganización.

Genérica de Valor de Porter, en la cual

de Sopode que conllevan a un margen
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%ADMII{ISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

DESARROLLO TECNOLOG¡CO

COMPRAS O ADQUiSICIOI!ES

Fuente: Esquema elaborado y presentado en confereñcia por l\,4sc. [{elgaa, A. (2011)

Las organiz¿ciones están en búsqueda constanle de modelos y prácticas administrativas de

reculsos humanos, que propicien y favorczcan el mejoramiento continuo, pata alcanzar

estándares de calid¿d, que les pem¡tan ser compeiit¡vas en los mercados que participan. Una de

las estmlegias uiilizadas por las organizaciones es la diferenciación def pelsonal.

Todas las emprcsas tienen enormes venlajas si conlratan perconal más califcado, y a su vez, si lo

capacitsn continuamente. El personal bien capacitado, posee calacterísticas como: competencia,

cortesía, credibil¡dad, responsabilidad, sirnpatía y ¿¡uena comunicación. Para rcfoea( lo anlenot,

Pfeffer, J. ('1997) en su libro "Ventaja competitiva a través de la genle", hace la rcfercncia que la

gente, y la forma como se administra, se está haciendo cada vez más impodante, debido a que

muchas de las oiras fuentes de éxito compeiitivo, son menos podercsas de lo que e€n antes.



La base para la ventaja compet¡tiva ha camb¡ado, ahora se le da más impoúancia a la cu¡tura y a

las capacidades organ;zacionales, de la administración de la gente. Es ahí donde se genera una

fuente de ventaia competit¡va a través de las personas, al cont arrestar los problemas de hab¡lidad

en ta fueza de trabajo, y promover todas las habilidades, capacidades y competencias del recurso

humano de la organización-

Para que una o¡ganizac¡ón tenga la oportunidad de generar ventajas competitivas a través de las

personas, deberá aplicar la mayoria de las prácticas para la adñinistración propuestas por Pfefer,

J. (1997).

a) La seguridad del empleo, la cual ¡nd¡ca un comprcm¡so duradero por parle de la organización

con su fuerza laboral; b) la selectividad en el reclutamiento permite atraer a la gente idónea, pues

si alg!¡en pasa a través de un rigoroso proceso de se'ección, esa persona s¡ente que se está

u¡iendo a una organización muy exclusiva; c) los salarios altos tienden a atraer más solic¡tantes, lo

cual le permite a la organización ser más selectiva en su reclutamiento; d) el pago de inceñtivos,

debido a que a las perconas se les motiva con algo más que eldinero, como el reconoc¡miento, la

seguridad y el tlato justo; e) la propiedad del empleado tiene efectos positivos, en d¡veÉas

dimens¡ones del desempeño de las empresas; 0 contar con la inforñación necesaria para que

pueda hacer lo rcquerido pata alánzat el éxito institucional; 9) la paáctica de participac¡Ón y

delegación de autoridad permite estimular la descentralización de la toma de decisioñes y uña

mayor participac¡ón y autoridad de los tÉbaiadores pala controlar su propio proceso de taabajo;

h) los equipos y el rediseño de trabajo son aprovechados por las organ¡zaciones, porque brindan

resultados excelentes; i) habilidades, capacitación, y desanollo de esas habilidades, son una parte

muy ¡mportante, prácticamente en todos los programas de mejora de la calidad, j) la variedad del

empleo permite un cambio en el ritmo, en la actividad y potencialmente incluso, e¡ la gente;

k) contar con múltiples habilidades tamb¡én es una ayuda útil a las polit¡cas que prometen

segur¡dad de empleo, esto para dar lugar a la ulilización cruzada y capacitac¡ón ctúzada; l) el

igualitarismo s¡mbólico es otra práctica que crea ventaja competitiva a havés de las pe6onas;

m) la comprcsión del salario, debido a que puede conducir a obteñér ganancias en eficiencia al

reduci la competencia interpersonál y aumentar la cooperación; n) el ascenso desde adentro es

una ayuda útila muchas de las prácticas que sé han desc to, porque estimula la capacitación y él

desarrollo de habilidades, poque la disponibilidad de oportunidades de ascenso, dentrc de la

empresa, une a los trabajadores con los empleadores y v¡ceversa

Uno de los benef¡c¡os sobre lograr ventaja compet¡tiva a través de la fueea laboaal, es que tiene

mayor duración y es más dificil de imitar. Es necesario realizar una medición de los esfuezos,

'10



como un elemento cÍtico del proceso global. Finalmente, la última Práct¡ca propuesta, es tener

una filosofia fundamental o visión general de la administraciÓn. Esta filosofía proporciona la fo¡ma

de rekó¡onár las d¡stintas prácticas ind¡v¡duales en !n conjunto coherente y tambén permite al

pefsonal de una o€anizac¡Ón perseveEr.

una de las fuentes de generación de ventaja competitiva, se establece en las estrateg¡as

genéricas y estructuÉ organ¡zacional, éxplicada por Porter, lvl. (2004), en la cual expone que cada

estrateg¡a genér¡ca, .equ¡ere hab¡l¡dades y exigeñcras espec¡ales para alcanzar el éx¡to, las cuales

se traducen, casi siempre, en diferencias de ia estructura y de la cultura organizacional El

concepto de estrategias genéricas, incide asimismo en la función que la cultura cumple en el éxito

comPetitivo-

El nexo entle la estrategia genérica y la o€anización, tiene consecuencias para la compañía

divers¡ficada. Este tipo de empresas, tienden a aplicar Ia misma estrategia genérica eñ muchas de

sus unidades de negocios, porque se adquieren habilidades y confianza para adoptar alguna

forma de la ventaja competitiva.

2.4 Consultorfa en recursos huÍtanos enfocada a las áleas que generan ventajas

compcl¡t¡vas

El tercer milénio apunta a cambios cada vez más acelerados e intensos en el ambiente, en las

organizaciones y en la6 personas, como lo muestra Chiavenato, l. (2002). El mundo moderno se

caracleriza po. ¿endenc¡as que incluyen globalizacón, tecnologia, ¡nformacrón, conoc¡m¡ento,

servicios, énfasis en el cliente, calidad, productividad y competitiv¡dád. Todas estas tendencias,

afectan, y continuarán afectando, la manera como las organizaciones utilizan a las personas, para

lo cual solicitan apoyo externo en las consultorías en recursos humanos, buscando crear

diferencia en servic¡os y productos ofrecidos por la competencia.

Para lográr esta ventaja competitiva, es imperativo que se deje de ser Administrador de Recursos

Humanos para transformarse en Gestoa del Talento Humano, según la expl¡cación de Chiavenato,

l. (2002) este cambio decisivo consiste principalmente en coñside€r a las personas como socros

de la organizac¡ón que toman decisiones respecto a sus act¡vidades, cump¡en metas y alcanzan

resultados negociados con anticipación y sirven al cliente para sat¡sfacer sus neces¡dades y

expectativas- Para lo anterior, elárea cerrada, hermética, monopolista y centralista en el pasado,

la moderña admin¡strac¡ón del recurso humano está conv¡rtiéndose en un área abierta y agradable,

que comparte y descentraliza. Las funciones asumidas por los profes¡onales de rccuÉos h¡lmanos

11



son múltiples, puesto que deben desempeñar papeles operacionales y, con simultaneidad,

estratégicos. En consecuencia, necesitan ser vig¡lantes y socios al mismo tiempo

Para crear valor y obtener resultados, se debe focalizar las metas y los resultados, pa.a establecer

los papeles y las actividades de los socios de la organización (refiriéndose a los empleados). Al

respecto, Chiavenato, l. (2002), def¡né las cuaho funciones princ¡pales de recursos humanos, en

las cuáles la correcta ejecución y planteamiento de las consultorías de recursos humanos pueden

generar ventájas compet¡tivas, como: 1) Administración de estrategias de recursos humanos;

2) Admin¡stración de la infraestructura de la empresa; 3) Administráción de la contribución de los

empleados y 4) Administración de la transformación y del cambio. La intervenc¡ón y alcances de la

consultoria, en estas cuatrc funciones principales, dependerá de los términos de refrerencia de la

contratación de estos servicios.

12



3. METODOLOGíA DE LA INVESTIGACIÓN

3.1 Objetivo general

Demostrar que las consultorías en recursos humanos, ya sean orientativas o de ejecución, son un

medio efectivo de apoyo a las empresas para geneaar ventajas competitivas hacia sus clientes

3-2 Ob¡et¡vos específ ¡cos

Para poder alcanzar el objet¡vo general, se lograron los objetivos específicos que ayudaron a guiar

paso a paso la investigaciÓn y estos fuefon:

. Analizaa las oportunidades de geneÉr ventajas competitivas por la implementación de

consultorias en recursos humanos, durante el año 2011, en empresas guatemaltecas

. ldentificar los benefcios que obtuvieron las organizac¡ones p vadas, al contratar los seNicios

profes¡onales de las consultorias de recursos humanos durante el año 2011.

. ldentif¡car Jos servicios de consujtoria más soiic¡tados, du¡anlé el año 2011, en las entidades

guatemaltecas.

. ldentificar los elementos que intervinieron para lograr que las consultorías en recursos

humanos, implementádas durante el año 20'11 por las compañfas guatemaltecas, generaE¡n

ventaias competitivas hacia sus cirentes.

3.3 H¡pótesis

Derivado de los antecedentes, el estado de la cuestión y los objetivos de la investigación, se

pla¡teó y cumplió c¡n la s¡guiente hipótesis de trabajo:

Las consultor¡as en recursos humanos, o entativas o de ejecución, son oportunidades para que

las empresas generen ventajas competitivas hacia sus cl¡entes.

En la hipótesis anteriormente planteada, se identifica la variable independiente y la variable

dependiente, siendo las siguientes:

Va able lndepend¡ente: Consultorias de Recursos Humanos.

Variable Dependiente: Ventaja competitiva
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3.3.1 Definic¡ores conceph¡ales de las variables

3.3.1.1 Co¡rsu¡torías de tocutsos humenos

Frankl¡n, E. (2004) defne la consultofa de recursos humanos como el servic¡o que brinda un

profesionál independiente a una persona fisica o moral para ayudar¡a a percibú comprender y

resolver problemas prácticos rclacionados con su forma de opeÉr y su entomo

3.3. 1.2 Venta¡a cor¡Pet¡tiva

Porter, M. (2004) def¡ne ventaja competitiva como el aspecto esencial del desempeño en los

mercados competitivos, el cuat proviene fundamentalmente delvalor que una empresa logra crear

para sus clientes.

3.3.2 Defin¡ciones operacionales de las var¡ables

3.3.2.t Consultorías de recuasos humanos

fomando lo expuesto por Franklin, E. (2004) y Chiavenato, l. (2002) la autora de esta

investigación define que las @nsultorías de recursos humanos son intervenciones técnicas y

profesionales a empresas privadas e instit¡lciones públicas en el contexto guatemalteco

3.3.2.2 Ventaja compet¡t¡va

Tomando lo explicádo por Porter, M. (2004) y Gahan, J. (2005), la autora de Ia pGsente

¡nvestigación define que vent4a competitiva es la respuesb de d¡ferenc¡acón a través del

desarrollo del reo¡rso humano, cumpliendo con los fines para los cuales fueron creadas las

organizaciones guatemaltecas que participan en la investigación.

3.4 Tipo de investigación

La investigac¡ón que se realizó fue de tipo causal-comparativa, porque se explorarcn las

relaciones entre las variables: consultorÍas de recursos humanos y ventaja competitiva,

permitiendo realizar predico¡ones y elaborar explicaciones tentativas de causalidad entre dichas

variables. Se realizó una investigación en base al método científco.

3.5 Diseño de la invest¡gación

EI diseño de la investigación fue no experimental transversal, debido a que no se manipularon las

variables, solamente se obsewafon tal y como se dañ en su contexto natural, evaluando a través
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del instrumento diseñado para el efecto, los registros de las oQánizaciones, durante el período de

un año anterior a la fecha del estudio, y posteiomente se anal¡zaroñ y presentaron dichos datos

3.6 Muestra

Se sele@ionó una muestra al azar de 5 empresas privadas, las cuales representaron al univeaso

de organizaciones que han utilizado o utilizan servicios de consultoria de recürsos humanos.

El trabajo de tesis fue realizado en organizaciones guatemaltecas; especifcamente en las

empresas privadas: 'i) Multitubo, S.A.; 2) Grupo Unipharm; 3) Unisuper, S.A.; 4) Empresa de

comida rápida y 5) Emprcsa de alimentos (las cuales solicitaron quedar en anonimato, por respeto

a su información).

La muestra fue autorizáda por la Escuela de Estudios de Postgrado, a t¡avés de ¡a auto zación del

Plan de Tesis, considerando el tema y el tiempo para realiza. la investigación. La cantidad de

organizaciones que participaron se vuelve significativa debido a que abarcan diferentes

organizaciones del secto. empresa¡ial, no se limitan a una sola organización, son empresas

grandes, de prcstig¡o reconocido a nivel nacional e incluso internacional, porque las variables

detalládas en esta investigación estan rclacionadas con el problema de estudio y sé encuentran

prcsentes en las organizaciones seleccionadas para la muestra.

3.7 Técnicas

Se real¿aron entrev¡stas estructuradas

obtuvieron datos para el análisis de ¡as

empresas guatemaltecas.

3.8 Procedimiento

. Elaborac¡óñ del plan de ¡nvestigación.

. Diseño del instrumento paÉ recolectar la información.

. Validación del instrumento para lecoleciar información.

. Selección de la muestra de organizaciones que fueron objeto de estudio

. Áplicación del instrumento.

. Análisis de los datos obtenidos en ei instrumento.

. Eleboración del informe final.

a Jefes de Recursos Humanos, en las cuales

opofunidades para generar vent4as competitivas
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3.9 Liñ¡taciones

Entre las l¡mitacbnes que se presentaron para podet aealizat la paesente invest¡gación se señalan

las siguientes:

. Falta de apertura de algunas organizaciones, de las qúe no se pudo obtener info¡mación,

polque no pefm¡tén aealizar investigác¡ones universitarias.

. Cantidad lim¡tada de organizaciones, suficienlemente grandes y que realicen prccesos de

consultolías en recursos humanos.

. No todas las empresas guatemaltecas contratan servicios de consultoría, por lo que no

cualquier entidad podfa participar en el estudio, pues los resuliados obtenidos crcarfan un

sesgo e 
'nvalidaaian 

los resultados de las que sí lo hacen.

. Tener mayor alcánce en una investigación de este tipo, impi¡caría también, tener

suficientes recuGos económicos, los cuales no se cuentan por el investigador.
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4. ANÁLISIS Y PRESENTACIÓN DE RESULTADOS

En este capílulo, se ptesentan y anafizan

instrumenlo respondido por 6inco Jefes

ui¡lizando el método de enkevista.

fos resultados obtenidos,

de Recuasos Humanos.

a través de la aplicacÍón del

de oiganizaciones privadas,

Para el efecto, se presentan y a¡alizan las gráflcas que demuestran las vent¿jas competitivas que

a cdlerio de los entrevistados se generan prcducio de las consultorías; asimismo otras gráficas

que demuestÉn beneficios adicionales producto de las mismas consultorías. A coniinuación, se

presenta la gráfica PrinciPal.

4.1 Ventajas competitivas

cÉflca 2

Venlajas competitivas generadas por la implementación de consultorías en recursos humanos.

33%

27%

r¿ 1. Mejora delservi.io
2. Mejora del producto

:: 3. Saiisfacción de los clienies
s 4. Retorno de clientes

21%

1. Mejora delservicio

Fuente: Entrevistas realizadas.

2. Mejora delproducto 3. satisfacción de los 4. Retorno de clientes
clientes

Ventalascompetitivas

Como hallazgo paiñcipal, en esta gráfca, se obsetua la importancia de la ventaja compeiit¡va en la

mejora del servicio; de he6ho esta ventaja a la vez está encadenada con la satisfacción del cliente

y como consecuencia el retomo de lo5 mismos. Llama la atención que los entrevistados lo que

menos señalaron como ventaja fue la mejora del producto. Este hallazgo genera la hipótes¡s que

al ciiente le interesa más ¡a foma como el personal de las emprcsas los tratan en el momeato de

requerir el producto.
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4,2 Benefic¡os ad¡c¡onales a las ventajas compet¡t¡vas

Gráfic€ 3

Benef6ios obtenidos al contratar consultotías de rccufsos humanos-

23%
1

xe 1. Adquüir conocim ientos nuevos

2. Cambio en los procesos

:. 3. Técn icas especia lizadas a corde
a la organización

iri' 4. Mejora deldesempeñó de los

colaboradoresy sus

., 5. Reducción de costos

6. Respuesta rápida en la

modificación de conductas

7. Mejora delliempo de
respuesta hacia clientes internos

8. Nineuño

Fuente: Enlrevistes realizadas.

Esios beneficios pueden tr¿ducirse como fuentes de valor intema hacia las orcanizac¡ones que

realizan consultoías en recursos humanos, aunque no son ventajas competitivas en sí, al adquirir

nuevos conocimienlos, cambiar los procesos, mejorar el desempeño de los colaboradores, se

logrará una difercnciación perceptible por el cliente p¿m elegir los p.oduclos y seNicios de la

compañía y no de la compeiencia. (Ver Gráfca 3).
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4.3 Serv¡cios de consultorías de recursos humanos

Gránca 4

Servicios de consultorías en feculsos humanos mayormente contratados.

4.5 37%
1.

Servic¡os de consultoríasde recursos humanos

{ 1. Rec !t¿mientoy Selección de

.2. Ané isisyValuación de Puestos

ir 3. Evalu¿ción de clima

s4. Evalu¿ciónde cultura

r 5. segurid¿d, HigieneLaboraly/o

, 7. Evalu¿ción dél oesempeño

23%

3.

Á¿
o

15 a%

4.
8%
5.

Fuente: Entrevislas realizadas.

En las orgániz€c¡ones privadas son más requeridos los servicios de teclutamiento, selección y

evaluació¡ de clima laboral. Con lo anter¡or se puede interpretar que los procesos de prcvisión de

perconalson claves en las empresas, porque dependerá de Ia inclusión de nuevo personal, c¿paz

de ádecuarse a la cultura oeanizacional y apoyar al cumplimiento de los objetivos institucionales.

caeando vent¿ja ante la competencia, por poseer capjtal humano con mejores conocimientos,

habilidades y destrezas. Las empresas se apoyan en este l¡po de servicios de consultoría, para

que el proceso sea más objetivo. Asimlsmo, otro de los seruicios más contratados es l¿ evaluación

del clima laboral, con lo que las organizáciones buscan mantener un clima estable para que los

colaboradores satisfechos con su trabajo, atiendan de mejor manera al público y a los

consum¡dores. Dependiendo de los lélminos de referencia, las consultorías contratadas

propusiercn, diseñaron y otras incluso ejecularon los planes propuestos. Para f¡nes de esta

¡nvestiqación, se consideraron las que tuvieron un efecto e impacto diferenciador ante la

competencia, es decú, aquellas que fueron opodunidades para generaa ventajas competilivas

hacia sus clientes. (Ver Gráfica 4).
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4.4 Elementos paralelos apoyar a generar ventajas compet¡tivas a través de las consultorías

en necursos humanos

Gráfca 5

Sequimiento a las consultorías de tecursos humanos.

i 1.5í

2. No

2. No

Seguimiento a las consultorías de r€cürsos humanos

Fuente: Enirev¡sias realizadas

E¡ esta gráfica se obse¡va que la mayorí¿ de las organizaciones dan seguimiento a las

consultorí€s conttatadas, analizando este punto, llama la atención que las consultorías no deben

ser de una sola aparición o iniervención, sino que deb¡do al cambio constante al que eslán

expuestas las empresas, tanto por factores internos como exterños, el seguimiento y la

actual¡zación de prccesos debe llevar a una mejora continua. Esto se debe a que la competencia

no es estática, sino d¡námica, por lo que las organizaciones deben estar aledas y dispuestas a

evolucionár para mantener la preferencia de sus clientes, siendo competitivos siempre. De esta

gráflca se genera la hipótesis que el seguimiento a las consultorías de rccursos humanos es un

elemenlo de apoyo para generar ventajas competitivas hacia los clientes.

1Sí 3. Algunas

60%
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Gráf¡c€ 6

Oean¡zaciones que cuentan con un proceso para

la conlralac¡ón de consultorías de recursos humenos.

4.5

4

3.5

gr
'6 2.5

1

0.5

0

e1.Sí

1Sí 2. No

Procesodeterminado para la contratación de consultoríasde re€ursos humanos

Fuente: Entrcvistas re¿lizacf as.

En la gráfica 6, se puede observar que la mayoría de empresas privadas, no cuenian con un

pfoceso detetminado y por escrito, para la conlratación de consultorías de recursos humanos,

disminuyendo la probab¡lidad de éxito en abr¡r oportunidades para gene€r ventajas competitivas.

Al respecto, los sujetos entrev¡stados mencionarcn que, selecc¡onan las consultoías tomando en

cuenta los contactos que tengan, muchas veces recomendados por la Gerencia Geneaal o

referidos por algún colega o am¡go, sin realizar ningún proceso de selección profes¡onal, esto lo

alribuyen a que contratan según el sueimiento de la necesidad.

Llama la atención que establecer un procedimiento para la contratación de este tipo de seNicios

es un elemento dé apoyo par¿ ahlrir oportunidades de generar ventajas competitivas, sin embargo

como hallazgo en esta investigac¡ón, se genera la h¡pótesis que las o€anizaciones privadas no

ssbeñ cómo contaater estos servic¡os
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Gráfica 7

Personas que acompañaron el seguim¡ento de consultorías de recursos humanos.

9

8

7

10

1. Gerente

11aA

4. Jefaturas de 5. P€rsonalde
oiros Asistencia de

departamentos otros
departamentos

:¡ 1. GereñteGeñeralo máxima autoridad

2. cerenteoJefe de Recursos Humanos

!- 3. Personalde Asisten€ia de Recursos Humanos

$ 4- lefaturas de otros depa.tamentos

..5. Personalde Asistencia de otros departamentos.9

Po

5

4

3

2

1

0

Pe¡sonasqueá.ompañaron el sesu¡mientode consultorías de recursos humanos

Fuenie: Entrevistas realizadas.

El hallazgo presentádo en efa gÉfica füe que en la mayoría de casos, el Gerente o Jefe de

Recursos Humanos acompañó el seguimiento de las consultorías de recursos humanos. Como

uno de los elementos de apoyo paÍa generar ventajas compelitivas a través de eslas consultoaíás,

los gerentes o jefes de recursos humanos deben ser los enlaces entre la empresá y la consullotía,

aprovechando los beneficios adicionales qLre se obt¡enen, veñficando el cumplimienlo de objetivos

y términos de refere¡cia, y evaluando los resultados obtenidos. Llama la atención que no

solamente es responsabilidad deljefe o gerente de recursos humanos, sino también otras áreas

como la máx¡ma autoridad, incluso jefaluras de otros deparlamentos, esto se ,nteryreta como la

inclusión de toda la organizac¡ón en los procesos de cambio y mejora continua, todos son

aesponsables directos o jnd¡rectos de apoyar para que esas ventajas competitivas se recompeñse

con la preferencia de los clientes por la empresa-
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CONCLUSIONES

A través de la aplicación del inslrumenlo de investigac¡ón, la presentación y el añálisis de los

result¿dos obtenidos en la muestra que se investigó, se puede Ilegar a las siguientes

conclusiones, consideradas como tendencia a todo el universo:

El aporte lundamental de esta invesligsción, confrmando la hipótesis planteada, es que: las

consultoías en recursos humanos, sean estas orientativas o de ejecución, cuando se aplican

adecuadamenle, sí son oportunidades para que las emplesas generen ventajas competitivas

hacia sus clientes.

2. Los clientes de las empresas privadas dan mayor impoftancia al seryic¡o, como un¿ ventaja de

difercnciación de lo ofrecido por la competencia, rccompensado con la satisfaoción y el rctorno

de los consumidores.

3.

4.

Los principales beneficios adicion€les a las ventajas competitivas, que obtieñe la empresa al

contrat¿r consultoiías de recursos humanos son: Adquisición de conocimientos nuevos y

¿ctualizados, cambio en los procesos realizados y mejora del desempeño de los

colaboradores y sus deparlamentos. Elos benefcios intemos son percibidos por los clienies y

rccompensados con la preferencia del consumo de los servicios y prcductos ofrecidos por la

organización, y no los de la competencia.

Los servicios de consuliotía de recutsos humanos, más solicitados en las organizaciones

privadas guatemaltecas, enfocados a apoyar la generación de venlajas competifivas, son:

Reclulamiento, se¡ección de personal y evaluáción del clima organizacional, siendo

inteNenciones que mejoran el rendimiento organizacional en función de lá atracción y

relención de clientes sátisfechos.

5. Existen elementos paralelos a las consullorias de recursos humanos, consideradas como

intervencioñes positivas para logra. generar y mántener las ventajas compelit'vas por pade de

la empresa haciá los cl¡en1es, y son: El sequimienlo, la deteminac¡ón de los procesos para la

contratación de este tipo de seruicios y el acompañamiento direclo del jefe o gerente de

recrrrsos humanos
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RECOMENDACIONES

A pariir de lss conclusiones de la presente invesligac¡ón, rcalizada en organizaciones públicas y

pfivadas su¡gen lassrgurenle( reLor¡endaciones

3.

4

5.

Se recomienda cumplir corno mínimo con las siguientes condiciones para que se puedan tener

oportunidades de generar ventaj¿s compelitivas a través de las consultorías de reourcos

humanos: 1. Aplicar acc¡ones de seguimiento, 2. Establecer claramente y cumplir los términos

de referencia paÉ que las compañías o personas consulloÉs los lleven a cabo,3. ldentiflcar

los objetivos que se quiercn alcanzar, 4. Seleccionar consuliores especializados y

expedmentados e¡ el área de aplicación, y 5. Establecer profesionalmente, los mecanismos

de control de las empresas y consullores contratados, que gar¿nticen las opoltunidades de

genera. ventajas competitivas hacia los co¡sumidores de las organizaciones que coniratan

estos sefvicios.

Se estimula a poner especial impoftancia al desempeño de los colaboradorcs en la atención a

los clientes, utilizando las consuliorias de reculsos humanos como opodunidades pa¡a

generar ventajas competitivas, consistentes en meiofar los procesos que garanticen el

excelente servicio.

Se exhorta a confirmar que los objetivos de las consulioías en recurcos humanos estén

orientados a obtener beneficios adicionales, como: conocimientos nuevos y aclualizados,

cambiar los paocesos realizados y mejorar el desempeño de los colaboradores y sus

depaatamentos, verilcando que ¡os rcsultados de las mismas, apoyen a generar ventajas

competitivas.

Se insta a implemeniar consultorías de rccursos humanos como recluiamienlo, selección de

peIsonal y evaluación de clima organizacional, para hacer más objetivos los procesos y

mejorar el ambiente laboral, enfocados a crear oportunidades para generar ventajas

competitivas, cerfando las brechas enlre el estado actual y el deseado.

Se alienta a establecer polílicas internas en las áreas de adminislración de rcculsos humanos,

que garanticen el seguimiento de las consullorías ¡ealizadas, deteminen los prccesos de

contrctación de este tipo de seNicios y rcgulen el acompañamie¡to direcio de la autoridad de

dicha área. Esto con el fin de promover el generar y mantener las ventajas competitivas hacia
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