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PRESENTACION

Fl constante cambio caracteristico de nuestros dias trasciende
en la forma-de Administracion de Recursos Humanos, manifestandose
en el cambio de funciones del Departamento de Personal.
Surgiendo dentro de este contexto el estudio titulado: “Tendencias
Actuales en Administraciéon de Recursos Humanos y Su Influencia
en el Rol del Psicologo Industrial dentro de las Empresas Consultoras
en Recursos Humanos v los Departamentos de Recursos Humanos de
ia Industria Farmacéutica”, en donde inicialmente se dan a conocer
los elementos de la fundamentacion teérica de la investigacion, asi
como unha resefia historica sobre el surgimiento y desarrollo de la
Psicologia Industrial hasta nuestros dias, poniendo al descubierto lo
gue son las Empresas Consultoras.

Posterior a ello pasamos a CONOCET nuestras hipotesis de trabajo
y la muestra con la que trabajamos, asi como el procedimiento
seguido v el nstrumento utilizado en la recoleccion de datos, para
finalmente dar a conocer el producto final de la investigacion ¢omo
lo es el Analisis e Interpretacion de Resultados, Conclusiones y
Recomendaciones.




INTRODUCCION

Dada la introducciéon de nuevas corrientes de administracion,
las empresas han tendido a hacer un mejor aprovechamiento de sus
recursos, y cOmo consecuencia, en muchos de los casos se ha dado la
reduccion del tamafio de los departamentos, a causa de las
reorganizaciones que se realizan dentro de los mismos. No
quedando excento de ello el Departamento de Recursos Humanos. El
cual esta sufriendo cambios derivados de la relacién costo-beneficio
que ha representado la subcontratacion, por lo que no se considera
necesario contar con personal contratado permanentemente para el
desempefio de sus funciones, recurriéndose entonces a las empresas
consultoras que prestan el servicio, cada vez que se requiere la
aplicacion de las mismas.

Fl problema investigado sobre ‘Tendencias Actuales en
Administracion de Recursos Humanos y su Influencia en el Rol del
Psicologo Industrial dentro de las Empresas Consultoras en Recursos
Humanos vy los Departamentos de Recursos Humanos de la Industria
Farmacéutica” aborda la inclinacion de los Departamentos de
Personal en delegar funciones a Consultoras, lo cual trae consigo el
cambio del papel que juega el profesional que se desenvuelve dentro

de ellos.

El problema lo podemos enmarcar en el campo de la
Psicologia, especificamente, de la Psicologia Laboral, vya que el
problema investigado es una tendencia actual de la Administracion de
Recursos Humanos que repercute en el cambio de funciones del
Psicologo Industrial del departamento encargado de esta drea puesto
que varias funciones son delegadas a las Empresas Consultoras.




El tema investigado tiene relacion directa con el proceso de
Administracion de Recursos Humanos:

- Reclutamiento y Seleccion de Personal

- Induccion, Capacitacion y Desarrollo

- Compensacion y Motivacion

- Administracion v Evaluacion de Carrera
- Ambiente de la Administracion

Procesos que pueden ser desempeiiados por el Departamento de
Recursos Humanos o bien por las Empresas Consultoras.

Se identificaron como principales variables de la investigacion:

“Tendencias Actuales Fn La Administracion De Recursos
Humanos” vy “El Rol Del Psicélogo Industrial”.

La primera se refiere a la inclinacion que la Direccion de
Recursos Humanos estd adquiriendo v la segunda al papel que juega
el profesional encargado del Recurso Humano de la Empresa.

Con este estudio se pretende incrementar los conocimientos
respecto al area de Administracion de Recursos Humanos, dandose a
conocer las funciones que en la actualidad realiza el Psicélogo
Industrial. Ademés mostrar la rentabilidad de la tendencia actual a la
contratacion de servicios externos, Empresas Consultoras, de parte
del Departamento de Recursos Humanos, es decir, reduccion de
costos del Departamento v un aumento o mantenimiento de la
eficiencia del mismo.



Dar a conocer de una manera objetiva las funciones que
jesempefian  los Departamento de Recursos Humanos y las
mpresas Consultoras.  Asi como demostrar ta complementariedad
sntre ambos y la conveniencia o no del uso de los servicios extermos.

Aportar criterios de adecuacion curricular en la formacion del
sstudiante y profesional de la Escuela de Ciencias Psicologicas del
irea de Psicologia Industrial, basado en el conocimiento objetivo de
as tendencias Actuales en la Administracion de Recursos Humanos.

Para lo cual se efectué el trabajo de campo en 13
Departamentos de Recursos Humanos de la Industria Farmacéutica y
:n 13 Empresas Consultoras en Recursos Humanos, —empresas
Nacionales y Transnacionales. Eleborandose un Cuestionario para
sada tipo de empresa, el cual se aplico contactandose directamente al

Jerente del drea.




CAPITULO 1

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL

La Psicologia Industrial surge como tal en el afo de 1,912
impulsada por la Administracién Cientifica, que surgio a finales del
siglo XIX, siendo Frederick Taylor el principal exponente, que basé
sus estudios en tiempos y movimientos, partiendo de tres principios
hasicos:

1. Seleccionar fos mejores hombres para el trabajo.

2. Instruirios en los métodos mas eficientes y los movimientos

mas econémicos, gue debian aplicar a su trabajo.

3. Conceder incentivos en forma de salarios mas altos para los

mejores trabajadores.

Pretendiendo con ello lograr su objetivo principal que era
sustituir tas reglas practicas por la ciencia y lograr una produccion
maxima en lugar de una produccion restringida, a través de la
cooperacion y desarrollo de los trabajadores.  Estos estudios
motivaron a Hugoe Mimsterberg fa aplicacion de la Psicologia a la
Industria, considerandosele como el Padre de la Psicologia
Industrial” sus principales objetivos fueron establecer:

“1. Cémo encontrar personas cuyas cualidades mentales las
hagan mads idoneas para el trabajo que van a hacer.

2. En qué condiciones psicoldgicas puede obtenerse la
produccion mas alta y mas satisfactoria de trabajo de cada
persona. .

3. Cémo puede un negocio influir en los trabajadores para
lograr los mejores resuitados posibles a éstos.™

' Koontz, Harold y Heinz, Weihrich, p. 38




Como podemos ver su interés primordial lo constituian
los trabajadores a quienes pretendia reducir el tiempo laboral y
aumentar los sueldos, como también elevar el nivel de vida, Los
estudios de Hugo Munterberg se vieron complementados por Lillian
Gilbreth quien en 1,914 intenté aplicar los conceptos psicologicos a
la practica de la Administracién Cientifica.

El interés de la Psicologia en involucrarse en la Industria fue
mas alla de la Administracién de Personal, ya que Walter Dill Scott
por estas mismas fechas aplica los conceptos psicologicos tanto a la
seleccion adecuada de personal como a' la publicidad v a la
mercadotecnia.  El desarrollo de la Psicologia Industrial se ve
beneficiada durante la Primera y Segunda Guerra Mundial en donde
tuvo la ocasion de demostrar su utilidad en ta prictica de seleccion de
nuevos reclutas y de perfeccionar las pruebas utilizadas.  Surge
durante ¢ste periodo una aplicacion mas de la Psicologia Industrial
que se le denomina: Ergonomia que se refiere al disefto del equipo y
preparacién  del ambiente de trabajo, teniendo en cuenta las
capacidades y limitaciones de las personas.

Otro de los estudios que contribuyeron al desarrollo de la
Psicologia Industrial fueron los realizados por Elton Mayo en la
Planta Hawthome de la Western Electric Company durante el periodo
de 1927-1932, en donde descubrio que existen factores adicionales
que influyen en la productividad, independientes a las instalaciones
fisicas de la empresa. Estos otros factores los constituian la moral,
las interrelaciones insatisfactorias entre miembros de grupos
laborales, v la administracion eficaz, Considerando la
administracién eficaz como “fa administracion que comprendiera la
conducta humana, especialmente la conducta de grupo y la mejora
mediante  habililidades  interpersonales como la  motivacion,
asesoramiento, direccién y comunicacion.™

2 hid, 1
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Elton Mayo logré conceptualizar al hombre como un ser
humano cuya caracteristica principal es la sociabilidad, permitiendo
de este modo dejar de ver la Administracion del Recurso Humano
desde el punto de vista mecdnico y metédico y enfocar la atencion
hacia la ampliacién de los aspectos sociales y conductuales de la
administracion.

Estamos en una época cambiante en donde la Industria,
Sociedad y Tecnologia no son clementos invariables, sino que van
surgiendo cambios en ellos dia a dia, cambios que interactuan entre
si, e influyen en los resultados de nuevos estudios que afectan no
solamente el desarrollo de la Psicologia Industrial sino el desarrollo
de todas la ciencias.

ANTECEDENTES DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL
EN GUATEMALA

A finales del siglo XIX empiezan a surgir timidamente las tres
primeras industrias en Guatemala, las mas antiguas fundadas en 1,883
una de ellas dedicada a la fabricacion textil y la otra a la industria
fosforera, surgiendo en el afio de | 896 la tercera dedicada a la
industria de la cerveza, surgen ademas por estas fechas el primer
banco privado nacional. Estas cuatro empresas que aparecen
durante este periodo han sabido sobresalir a través del tiempo,
rmanteniendo su existencia hasta la fecha.

A principio del presente siglo Guatemala inicia la exportacion
del café y el banano, luego que su producto principal en el mercado,
la grana, cayera por la industrializacion de otros paises gue
empezaban a producir afiilinas. Durante este periode se
inicia la construccion de la linea del ferrocarril, la construccién de
varios puertos y de carreteras, que vendrian a facilitar el proceso de
industrializacion que més adelante tuviera su auge.




En la mitad de nuestro siglo Ia mayor parte de los
establecimientos productivos eran pequefios, siendo estos de tipo
tamiliar, existiendo un reducido nimero de empresas medianas y
grandes, que se dedicaban principalmente a la produccion de cemento
e industria textil.

Considerandose, a Guatemala, hacia el afio de 1944, por la
Comision Nacional de Fomento Interamericano, como un pais
predominantemente agricola debido a sus condiciones geogréficas y
la idiosincracia de sus habitantes. :

“En 1946 se promulgo la primera ley de Fomento Industrial, lo
que revelaba un cambio de mentalidad en consonancia con los nuevos
intereses econdmicos que comenzaban a perfilarse.

En la década de los afios sesenta cobré impulso la
industrializacion en Guatemala, al igual que la de los restantes paises
de Centro América cuando se establecid el Mercado Comun
Centroamericano.  Algunas industrias ya existentes ampliaron su
planta y la mayor parte inicio sus actividades en estos afios” .

Con la imntroduccion de la industrializacion  se produce,
entonces, la necesidad del departamento de Recursos Humanos, que
si bien en sus inicios no fue manejado por psicologos industriales,
s1no por otros profesionales: abogados, ingenieros, administradores de
empresa, es un puesto que en la actualidad se ha convertido en una
area de interés para el Psicélogo Industrial.

* Alvarado, Victor Hugo, p.S, 1990,



PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Comprendemos por Psicologia Industrial la aplicacion de los
conocimientos de la psique, sus condiciones y manifestactones a
situaciones y problemas del 4mbito laboral. Ayudandonos en “la
organizacion del esfuerzo humano de la empresa... aportando a las
funciones de mando (linea) las recomendaciones, los consejos y los
servicios necesarios para adquirir, mantener v desarrollar los recursos
humanos de la manera mas eficaz posible.™ La aphicacion de
la Psicologia Industrial tiende por ende a la Humanizacion del
Trabajo, va que toma al hombre como un colaborador, el elemento
mas preciado, en la consecucién de los objetivos de la empresa,
ocupandose de sus caracteristicas, mtelectuales, emocionales vy
motivacionales. '

La humanizacion del trabajo es uno de los retos al cual
debe enfrentarse el Psicologo Industrial. Ya que debera “enriquecer y
ampliar los puestos y darle oportunidad al personal para que realice
sus capacidades humanas, y a tal efecto debe apoyar el
enriquecimiento del trabajo, un liderazgo mdés democratico y una
participacion mas plena en la toma de decisiones.™
Lograndolo a través del desarrollo de las diversas funciones a su
cargo,

* Lucien, Albert, y otros, p.13
: Shuftz, Duane, p. 282




FUNCIONES DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Las funciones que desempefia el Departamento de Recursos
Humanos ha venido evolucionando ya que “En un principio, las
funciones de la administracién de personal, que por lo general estaban
limitadas literalmente a contratar, despedir y tomar tiempo, eran
manejadas por cada supervisor como parte de su trabajo como “jefe”.

A medida que se volvieron mas complicados los métodos de
produccion y aumentaba la carga de trabajo del supervisor, su
responsabilidad con relacion a tomar el tiempo y la elaboracion de la
némina de pago solia ser asignada a un empleado que en realidad era
uno de los primeros ‘especialistas en personal”. Estas funciones de
oficina iniciales eran ampliadas en algunos casos para inclur las
responsabilidades de contratacion y, finalmente, para incluir otras que
tueron asignadas al departamento de personal ...”°

Durante el siglo XIX se creo ¢l puesto de “Secretario de
Bienestar” que cumplia la funcion de proporcionar ayuda cultural,
educativa, facilidades recreativas, financiera, médica, de alojamiento
y otros, surgiendo como producto del movimiento de bienestar que
centraba su atencién en la forma que eran obligados a vivir varios
empleados y sus familias.  Se constituy6 finalmente en 1912 como
Departamento de Personal, en la actualidad sus funciones se han
vuelto mucho mas complejas, debido al desarrollo constante que va
tentendo la tecnologia, sociedad e industria,

Asi las  funciones que realiza actualmente el Psicélogo
Industrial las podemos dividir en cinco grandes ramas:

® Chruden, Herbert 1. y otros, p. 300, 1987,



Reclutamiento y Seleccion:
Proceso cuyo fin altimo consiste en captar al personal necesario, a
través de técnicas objetivas, para el puesto que se encuentra  vacante.

Induccion, Capacitacion y Desarrollo:

Que consiste en brindar tanto al nuevo empleado como a los
antiguos los conocimientos necesarios para que realicen el trabajo
que tienen asignado actualmente como el que puedan llegar a
desempefiar posteriormente (a través de los ascensos), de una forma
efectiva.

Compensacion y Motivacion:

Funcion que consiste en estudiar el salario que deberd pagarse a los
empleados, a través de diversas técnicas vy herramientas.
Estudiandose ademas la forma de mantener motivada a la gente, hacia
un eficiente desempefio laboral, de acuerdo a la corriente
motivacional que se persiga y objetivos de la empresa.

Administraciéon y Evaluacion de Carrera:

En donde se evalua el desempefio alcanzado por el trabajador de
acuerdo al desempefio descado. Y en donde ademas se hace un
estudio de los intereses profesionales del trabajador con el fin de
poder promocionarselo y ubicario en ¢l drea que  se desenvolvera y
obtendra un mejor rendimietiv.

Ambiente de la Administracion:

El Psicologo Industrial deberd interceder para que en las relaciones
laborales se cumpla dentro de la legislacion laboral vigente, tanto
mterna como externa. Mantener la higiene laboral, asi como
mantener una cultura organizacional acorde a los intereses y objetivos
de fa empresa,

Estas funciones son desémpefiadas por el Psicologo Industrial
tanto dentro de un departamento de Recursos Humanos que pertenece
a la empresa en si, como también en las instituciones de servicios de
asesoria externa, Cuyos servicios se les conoce como outsourcing.
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EMPRESAS CONSULTORAS Y OUTSOURCING

Podemos definir el Outsourcing como la utilizacién de fuentes
externas, o subcontratacion, de parte de las Empresas, siendo estas
fuentes externas las Empresas Consultoras o Consultoras
Independientes.

El Outsourcing surge como consecuencia de la Revolucion
Industrial en el Siglo XVIII en donde debido a los distintos cambios
que se dan en los procesos de produccion dentro de las empresas por
el movimiento industrial, surgen nuevas necesidades, en cuanto a la
Administracion de las mismas, funciones que por su incipiente
naturaleza  no eran manejadas, surgiendo empresas que se
especializaban en el manejo de estas nuevas funciones.

A traves del tiempo las empresas  fueron creando los
Departamentos necesarios para la ejecucion de las funciones para las
cuales necesitaba la subcontratacion de los servicios.  Teniendo
entonces la empresa el control de todas sus funciones, no implicando
ello la desaparicion de las Empresas Consultoras que siempre
permanecieron, aunque no con mayor auge. Posterior a esto entre los
aflos 60" vy 707 se hace un analisis de los Resultados obtenidos por los
Departamentos y las Empresas Consultoras, concluyendo que era
mucho mas rentabie la Subcontratacion.

Puesto que si las empresas delegaban sus funciones a Empresas
Especializadas en la materia habia una mayor garantia de que el
trabajo estuviera bien hecho y daria la oportunidad a la empresa de:

“- Invertir en lo que realmente necesita invertir

- Lograr la excelencia

- Dar un mejor servicio al cliente

- Dedicar mas tiempo a la Investigacion y Desarrotlo™’

" Ascensio, Julio Rail. 1996
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Es decir, que con la subcontratacion, Qutsourcing, las empresas
han de contar con mucho mas tiempo disponible para la elaboracion
de nuevos proyectos, que no fueran posible desarrollar st dedicara el
tiempo a otro tipo de funciones que pueden ser llevadas a cabo por
otras personas fuera de la empresa, a la vez que ello disminuye los
costos puesto que las empresas no deberan dedicar tiempo y dinero
para la especializacion del personal inteme, pudiendo invertir
entonces en nuevos proyectos.

En la aplicacion del Outsourcing podemos considerar Razones
Tacticas y Razones Estratégicas.

Entre las primeras podemos mencionar:
“ Reduccion y control de costos operativos
- Utilizacion de los fondos de capital
- Flujo de efectivo
- Logro de resultados no obtenidos internamente
- Funciones dificiles fuera de control o especializado

Y entre las Razones Estratégicas’

- Mejorar el enfoque administrativo
- Acceso a capacidad y especiahizacion de cahdad
- Beneficios acelerados al efectuar una reingenieria
- Riesgo compartido
- Recursos disponibles para otros propositos

Pudiendo resumir las metas del Outsourcing en:

~ Lograr ventajas competitivas

- Desarrollo sostenido a largo plazo

- Mejorar la imagen de la empresa

- Creciemiento sostenido a costos razonables
- Acceso a mercados sofisticados




- Mejoramiento y acceso a sistemas de mformacion
- Tiempo para investigacion y desarrollo

- Establecer retroalimentacion adecuada de reclamos
- Expansién hacia la capacidad de Ia empresa”™®

El Outsourcing es una Herramienta de cambio que nos ayuda a
disminuir  los Costos de la IEmpresa, brinddandonos nuevas
oportunidades en el desarrollo competitivo ya que el Outsourcing nos
permite “obtener fuera de las empresas una fuente de SEIVICIOs que
por su mayor especializacién y menor costo, resulta mas conveniente
que utilizar recursos propios.”” '

LAS EMPRESAS CONSULTORAS EN GUATEMALA

Alrededor de fa tercera década del presente siglo se establecen
en Guatemala las primeras Empresas Consultoras representantes de
firmas internacionales v nacionales que prestaban los servicios en la
rama de Auditoria especialmente, con el paso de los aftos el campo
de accion de éstas empresas se ha ido amphando a otros tipos de
servicios, los cuales han sido definidos por las empresas clientes, es
decir por la demanda del mercado. Los servicios se¢ han amptiado
tanto hacia el drea Contable, Impuestos, como hacia el Area de
Recursos Humanos -que es el area de nuestro intergs-,

Los primeros servicios en el area de Recursos Humanos, que
prestan las Empresas Consultoras inician mas o menos en los afios
60" en el area de Seleccion de Personal a todo nivel. En la
actualidad los servicios en fa rama de Recursos Humanos va mas alla

* Ibid, 3
? Prensa Libre, p 103, 1996.
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de la Seleccion de personal. puesto que los servicios y numero de
empresas Consultoras en Recursos Humanos, especificamente, se
han ido ampliando en los Gltimos anos en una forma acelerada,
debido a las distintas tendencias de Administracién que han ido
surgiendo como Reingenieria y Outsourcing.

Dentro de la gran gama de servicios que prestan las Empresas
Consultoras podemos mencionar: Seleccion de Personal a Todo Nivel,
Induccién, Capacitacion, Motivacion, Clima Organizacional,
Encuesta Salarial, Evaluacion del Desempefio v otros.

PREMISAS

. Dado los cambios gué experimenta la Administracion de
Empresas, y especiticamente en el drea de Recursos Humanos, se
hace necesario conocer cuales son estos con el fin de conocer sus
repercusiones en la aplicacion de dicha administracion, y aprender a
manejarias.

- Los cambios que experimenta la Administracion de Recursos
Humanos. tiene sus efectos tanto en la eficiencia como en los costos
que ello implica, siendo necesario conocer ambos elementos con el
fin de determinar lo procedente de la aplicacion o no aplicacion de
dichos cambios,

- Las nuevas tendencias en Administracion de Recursos
Humanos traen come consuecuencia el cambio de funciones del
Psicologo Industrial, los cuales debe conocer y manejar con el
proposito de mantener y mejorar su eficiencia, al ritmo del cambio.




HIPOTESIS DE TRABAJO

l. Varias de las funciones del Psicologo Industrial dentro de las
industria  farmacéuticas han sido delegadas a FEmpresas
Consultoras.

2. La contratacion de los servicios de las Empresas Consultoras hace
mas rentable la funcionalidad de los Departamentos de Recursos
Humanos, en la Industria Farmacéutica.

VARIABLES

VARIABLE

H.T  Funciones del Psicélogo Industrial de la Industria Farmacéutica
que son  delegadas a Empresas Consultoras.

Varias actividades que realiza el Profesional de Recursos
Humanos de las empresas que se dedican a la elaboracion de
medicamentos son confiados a los servicios externos.

Encontrindose actualmente la Administracion de Recursos
Humanos en una fase de transicién en donde Departamentos de
Recursos Humanos vy Servicios Externos se complementan entre si.



VARIABLE INDEPENDIENTE

H.2 Contratacion de los Servicios de las Empresas Consultoras.
Establecer relaciones laborales con los servicios externos con el

fin de conceder funciones que anteriormente desarrollaba el
Departamento de Recursos Humanos,

VARIABLE DEPENDIENTE

.2 Rentabilidad de la contratacion de los SErVICios.

Obtencidn de benefictos a través del establecimiento de
relaciones laborales con los servicios externos.

INDICADORES
INDICADORES VARIABLE

H.1 - Funciones desempeifiadas antes de la contratacion
- Funciones desempefiadas después de la contratacion
- Funciones delegadas a empresas consultoras
- Frecuencia de la delegacion de funciones.




INDICADORES VARIABLE INDEPENDIENTE

H2 - Servictos contratados
- Frecuencia de contratacion

INDICADORES VARIABLE DEPENDIENTE

H.2 - Disminucion de Costos.
- Aumento de ia eficiencia del departamento.
- Nuevas funciones del departamento,



CAPITULO I

TECNICAS E INSTRUMENTOS

El estudio se realizd con una muestra mtencional, en base al
sigutente criterio; Empresas Consuitoras en Recursos Humanos tanto
nacionales como transnacionales que prestan tres 0 mas servicios,
fueran estos: Seleccidén, Induccion, Capacitacion, Evaluacion de
Clima Organizacional, Encuesta Salarial u otros servicios referentes al
area de Recursos Humanos, siendo el numero de empresas
participantes 9 v 4 el namero de empresas que se abstubieron de
participar y que se tenian contempladas dentro de fa muestra.

Otra parte de la muestra la  constituyeron  Industrias
Farmacéuticas, que por su presencia en el mercado pueden
considerarse industrias grandes, de las cuales participaron 11, una
no participe y  una se elimind debido a que no llenaba las
caracteristicas de la muestra

Con el fin de recabar los datos de la investigacion se elabord un
Cuestionario para cada una de las partes de la muestra. Los
cuestionarios fueron  elaborados en su mayoria con Preguntas
Abiertas v en una minima parte con Preguntas Cerradas (ver anexos).

Con fa Industnia Farmacéutica se pretendio conocer qué
servicios, de las Empresas Consultoras, utilizan los Departamentos de
Recursos Humanos, con qué frecuencia, en qué medida disminuye o
se incrementan los costos y eficiencia del departamento.
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Dentro de las Empresas Consultoras se pretendio conocer cudles
son los servicios que ellas prestan y si han pensado ampliar el
numero de servicios, asi como el criterio  sobre el incremento,
mantenimiento o disminucion de costos y eficiencia del departamento
de Recursos Humanos con la contratacion de sus servicios.

Los cuestionarios se aplicaron, en cada muestra, contactando
intcialmente a las personas encargadas del Departamento o Area de
Recursos Humanos con el fin de darles a conocer en qué consistia el
proyecto y 1o que se perseguia con él, esto con el fin que la
mformacion fuera proporcionada con la mayor veracidad posible.  El
proceso se dio asi:

-Dejar el Cuestionario en la Empresa y dejar cierto Hmite
de tiempo para que el Encargado de Recursos Humanos
lo contestara y recogerlo dias después.

-Ir a la empresa y llenarlo en ese momento con el Encargado de
Recursos Humanos.

Estas formas de aplicacion fueron definidas por el tiempo
disponible del Encargado de Recursos Humanos para poder atender a
la persona encargada de la investigacion de campo.
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CAPITULO 11

PRESENTACION, ANALISIS E
INTERPRETACION DE RESULTADOS

Los resultados obtenidos en el trabajo de campo realizado en el
periodo de Octubre - Noviembre de 1996, en la Industria
Farmacéutica fueron los siguientes.

Se pudo constatar que un 73% (ver Grafica No. 1) de los
Departamentos de Recursos Humanos de la Industria Farmacéutica
hacen uso de las Empresas  Consultoras teniendo ¢l 50% de los
Gerentes de estos departamentos como principal criterio  de uso: el
ahorro de tiempo. Otros criterios se refieren a que son servicios
especializados.  que proporcionan informacion actualizada, que el
trabajo que realizan es objetivo ¢ tparcial, v a que constituyen un
apoyo para la Gerencia de Recursos Humanos.

El  otro 27% (ver Grafica No. 1) de los Departamentos de
Recursos Humanos No hace uso de las Empresas Consultoras,
teniendo como principal y unica razon, el 100% de los Gerentes. que
toda la labor de Recursos Humanos es realizada dentro del
Departamento.
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GRAFICA No.t

UTILIZACION DE EMPRESAS CONSULTORAS EN RECURSOS
HUMANOS DE PARTE DE LOS DEPARTAMENTOS DE RECURSOS
HUMANOS

NO UTILIZAN
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CONSULYORAS
A&

UTILEZAN EMPRESAS
CONSULTORAS
15

En la Grafica No. 2, podemos observar que los servicios mas
utilizados son Encuesta Salarial, Reclutamiento vy Seleccion,
siguiéndole a éstos la Capacitacion, Qutplacement (preparaciéon para
el retiro), Consultorfa y Contratacion Temporal con una menor
utthizacion. La frecuencia con que se utilizan los servicios
depende de las necesidades de los Departamentos de Recursos
Humanos, o bien del contrato que se establezca con la empresa
Consuitora,
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GRAFICA No. 2

SERVICIOS EXTERNOS FRECUENTEMENTE UTRLIZADOS POR LOS DEPARTAMENTOS DE RECURSOS
HUMANOS

o

I3
4
2




24

El numero de Empresas Consultoras con las que requieren
trabajar los Departamentos de Recursos Humanos es de una a cinco
empresas, como lo muestra la grafica siguiente:

GRAFICA No. 3

NUMERO DE CONSULTORAS EN RECURSOS HUMANGS CON LAS
QUE REQUIEREN TRABAJAR LOS DEPARTAMENTOS EN
RECURSO0S HUMANGS -

CiNCO
CONSULTORAS
13%

CUATRO
CONSULTORAS
13%

UNA
CONSULTORA
3%

DOoS
CONSULTORAS
2%

El namero de Consultoras con las que requiere trabajar el
Departamento de Recursos Humanos varia ya que el 50% de los
Gerentes en Recursos Humanos considera que cada una tiene un
campo diferente de especializacién, y en menor porcentaje, 12.5%,
consideran la pérdida de seguimiento de los procesos  y los costos
que se contraen al contratar varias Consultoras en Recursos Humanos.
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Los resultados hasta aqui analizados nos permiten inferir que
algunas de las funciones del Psicélogo Industrial de la Industria
Farmacéutica son delegadas a las Empresas Consultoras.

El costo de los Departamentos de Recursos Humanos se ve
afectado con la contratacion de los servicios externos (ver Grafica
No. 4), considerando el 50% de los Gerentes del drea que éste se
mantiene, debido a que su uso se encuentra contemplado dentro del
presupuesto y que el desembolso es compensado con la calidad y ¢l
ahorro de tiempo en las funciones-del departamento.

GRAFICA No. 4

COSTOS DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS CON LA
CONTRATACION DE LAS EMPRESAS CONSULTORAS

AUMENTO OE
CO57T0S
50%

IGUAL COSTO
H0%
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El otro 50% de los Gerentes de Recursos Humanos
considera que los costos del Departamento  aumentan ya que son
servicios adicionales que no se tienen presupuestados. Estimando
que el aumento va de un 2% a un 5%.

Con lo que podemos constatar que la contratacion de servicios
extenos no afecta considerablemente los costos del departamento de
Recursos Humanos, ya que si bien éstos no disminuyen, se mantienen
y el incremento que sufre es minimo, siendo importante considerar
en este resultado que el 50% de los Gerentes no toman en
consideracion {a relacion costo-beneficio, sino solamente ven los
costos en st

En la Grafica No. 5 podemos observar que el 50% de los
Gerentes de Recursos Humanos consideran que la contratacion de los ,
servicios de las Empresas Consultoras  aumenta la eficiencia del
Departamento, estimando  que el mismo va de un 20% a un 40%.
debido a que su uso implica ahorro de tiempo, lo cual avuda a la
reorientacton  de  actividades  que  competen al  departamento,
permintiendo una atencién personalizada al cliente interno v externo,
y porque ademas brinda parametros cientificos para la toma de
decisiones ayudando en la resolucion de problemas.

Mientras que el 50% restante de los Gerentes piensan que la
elficiencia se mantiene, principalmente porque se les requiere
unicamente en cuestiones muy puntuales.

Ademas del aumento de la eficiencia que se obtiene con la
contratacion de los servicios el Departamento de Recursos Humanos
adquiere otros beneficios, como lo son  El ahorro de tiempo que trae
con sigo la descarga de actividades, segun lo consideran el 50% de los
Gerentes; profesionalismo en el desarrollo de actividades, 25%, vy
otros como confidencialidad de la informaciéon, obtencién de
informacion poco accesible, mas contactos y brindar una atencion
personalizada al trabajador.



GRAFICA No. 5

EFICIENCIA DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS CON
LA CONTRATACION DE LAS EMPRESAS CONSULTORAS

AUMENTO DE LA
EFICIENCIA
0%

IGUAL EFICIENCIA
6%

De acuerdo a estos resultados podemos damos cuenta que
fa eficiencia del Departamento de Recursos Humanos se ve afectada
positivamente logrando incrementarse. segin lo manifestaron el 50%
de los Gerentes del area, muentras que el otro 50 % considera que se
mantiene. no existiendo algun porcentaje de disminucion

Con la uulizacion de las Empresas Consultoras las funciones
del Departamento de Recursos Humanos han venido cambiando, por
lo que en la Grafica No. 6 se hace una presentacién comparativa de
las funciones que realizaba el Departamento antes de la utilizacion de
las Empresas Consultoras y las que realiza actualmente.
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En la grafica anterior podemos observar que con la contratacion
de las Empresas Consultoras se ha incrementando el porcentaje de
Departamentos de Recursos Humanos que realizan las funciones de
Reclutamiento y Seleccion, Capacitacion y Administracion  de
Sueldos y Salarios, funciones que son desempefiadas con el apoyo de
dichas empresas.

Podemos notar también que los Departamentos realizan después
de la contratacion de las Empresas Consultoras, nuevas funciones,
tales como: Motivacion, Clima Organizacional v Aspectos Sociales,
de Culturay Deporte. Lo cual nos viene a confirmar que la
contratacion de las Empresas Consultoras reorienta las actividades del
Departamento, tal como lo afirman algunos gerentes del area.

Con la contratacién de las Empresas Consultoras el 50% de los
Gerentes de Recursos Humanos consideran tener un igual control del
Departamento, el 38% considera que el control es mayor vy el 13% no
respondié (ver Grafica No.7).




B

GRAFICA Neo.7
CONTRGH. DEL DEPARTAMENTO DESPUES DE LA CONTRATACION
DE LAS EMPRESAS CONSULTORAS

MAYOR CONTROL. ?:l;l‘f}
8%

IGUAL CONTROL
5%

La utilizacion de los servicios que prestan las Empresas Consultoras,
afecta positivamente a la consecucion de los objetivos de la empresa,
manifestandolo asi el 100% de los Gerentes, puesto que se emplea
mejor el tiempo en el logro de los objetivos y porque brindan calidad
profesional, optimizando el desempefio.
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Los resultados obtenidos en la aplicacion del Cuestionario en
las Empresas Consultoras de Recursos [lumanos fueron los
siguientes:

El mayor nimero de Empresas Consultoras, 56%, surge en ¢l
periodo de 1,992 a 1,994, mientras que un 44% ha venido surgiendo
de 1,926 a 1,986 (ver Grafica No 8), lo cual muestra que e auge de
las empresas consultoras se ha alcanzado en la actual década.

GRAFICA No. 8

ANOS DE SURGIMIENTO DE LAS EMPRESAS CONSULTORAS

DECADA 60 DECADA 20
1% 11%

DECADA TO"
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DECADA 807
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56%




Los servicios que en su origen prestaban las Empresas
Consultoras de Recursos Humanos han venido mcrementandose, tal
como lo muestra la Grafica No. 9. Debido a la constante demanda
del mercado, To cual ha obligado a las empresas ampliar la gama de
servicios. Esta constante demanda también se manifiesta en que ¢l
55% de tas Empresas Consultoras tengan proyectado une ampliacion
de los servicios.

El 100% de las Empresas Consultoras consideran que con Ja
contratacion de los servicios que ellas prestan ¢l Departamento de
Recursos Humanos se ve beneficiado ya que la eficiencia del mismo
aumenta debido a que existe un ahorro de tiempo v esfuerzo con Ia
contratacion de los servicios, sin descuidar las funciones y personal a
su cargo, ademas de brindar criterios rapidos y puntuales en la toma
de decisiones, asi como proporcionar un servicio profesicnal vy
especializado.  Considerando el aumento de la eficiencia de un
40% a 80%.

Debemos de considerar aqui, el 100% de las Fmpresas
Consultoras que considera que la eficiencia del Departamento de
Recursos Humanos s¢ ve aumentada, contra el 50% de
Departamentos de Recursos Humanos que considera que aumenta su
eficiencia con la contratacién de las Empresas Consultoras (ver
Gréfica No.5). Ya que son dos criterios vistos desde distinta
perspectiva y validos a la vez, por lo que podemos decir que existe
realmente un aumento de la eficiencia del Departamento de Recursos
Humanos con la contratacién de las Empresas Consultoras.



GRAFICA No. 8

SERVICIOS QUE PRESTABAN INICIALMENTE Y PRESTAN AHORA LAS EMPRESAS CONSULTORAS
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E. Evaluacion del Desempeiio J. Contratacion Temporal nados con Rec. Humanos
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En cuanto a los costos del Departamento de Recursos Humanos
(ver Grafica No.10) el criterio es variante ya que el 55% considera
que los costos disminuyen con la contratacién de los SEIVicios,
debido a 1a relacion Costo-Beneficio, existiendo un ahorro de tiempo
en los procesos, lo cual hace que se optimice el recursos humano y
material, logrando un incremento en la eficiencia ¥ porque no se
acumula pasivo laboral. Un 23% considera que los costos
se icrementan, ya que la adquisicién de servicios tiene un costo,
El 11% considera que se mantienen, debido a un ahorro
de tiempo en las funciones. Y un 11% su respuesta fue nula,

GRAFICA No. 10

COSYO DEL DEPARTAMENTO DE RECURS0S HUMANOS CON LA
CONTRATACION DE LAS EMPRESAS CONSULTORAS

KIGUALDAD DE
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23%
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1%



35

Los gerentes de las Empresas Consultoras que consideran que
los costos aumentan o disminuyen dicen no poder establecer a través
de porcentajes este aumento o disminucion, ya que depende de la
empresas que los contrata que haga efectiva su inversién o bien
depende del servicio que contraten. En este aspecto también
debemos tomar en cuenta el punto de vista de los Departamentos de
Recursos Humanos en donde un 50% considera que el costo se
mantiene y el otro 50% (ver Grafica No. 4) considera que se
incrementa, y en donde no se toma en consideracion la disminucion
de costos del Departamento, '

Segun las Empresas Consultoras existen otros beneficios que
adquiere el Departamento de Recursos Humanos con su contratacion
va que ellas brindan una atencién personalizada con ética
profesional, dan una garantia de servicio, brindan una visién global
de la empresa, acceso de benchmarking (criterio de compra),
eliminacion de papeleo y resolucion cientifica de los problemas.

En cuanto al control del Departamento de Recursos Humanos
que se adquiere con la contratacion de las Empresas Consultoras, el
67% de Consultoras consideran que el conirol que se adquiere es
mayor, puesto que se disminuye la carga del Departamento y ellas
aportan criterios puntuales en la resolucion de problemas. Un  23%
considera que el control se mantiene puesto que las empresas
consultoras funcionan como auxiliares, del departamento, mientras
que 11% no contesto a la pregunta (ver Grafica No.11).  Si
tormamos en consideracion los datos de la Grafica No.7 que nos
revela que un 38% de Gerentes de Recursos Humanos considera que
el control del departamento es mayor, un 50% considera que se
mantiene, podemos pensar que existe una propension a mayor control
del Departamento de Recursos Humanos con la contratacién de los
Servicios externos.
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GRAFICA No. 11

CONTROL. DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS CON
LA CONTRATACION DE LAS EMPRESAS CONSULTORAS

IGUAL CONTROL NULA
2% 1%

MAYOR CONTROL
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El 100% de los Gerentes de Empresas Consultoras consideran
que la contratacion de sus servicios afecta positivamente a la
consecucion de los objetivos de la empresa que los contrata, ya que
ellas constituyen un apoyo en la consecucién de los mismos debido a
que se trabaja de acuerdo a necesidades de la empresas que los
contrata. Este 100% de las Empresas Consultoras coincide
con el 100% de los Departamentos de Recursos Humanos que
considera que el uso de las Empresas Consultoras ayuda a la
consecucion de los objetivos de la empresa. Resultados que nos
indican que realmente existe una complementariedad entre
departamentos de Recursos Humanos y Empresas Consultoras.



En la mvestigacion realizada  tambicn se pudo conocer que
profesionales ocupan puestos gerenciales y - puestos auxilares en of
Area de Recursos Humanos. tanto denuo de las bEmpresas
Consultoras como de los Departamentos de Recursos Humanos
resultados que se muestran en las Graficas Ne 12y 13

GRAFICA No. 12
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GRAFICA No. 13

PROFESIONALES, EN PUESTOS AUXILIARES DE RECURSOS
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Podemos observar en estos resultados que el mayor porceniaje
de puestos gerenciales y otros puestos auxiliares de Recursos
Humanos estan desempefiadas por Psicélogos, mientras que el resto
de porcentaje esta distiibuido enire distintas profesiones Lo
que nos mdice que ! Psicélogo se esta abriendo campo en el area de
Administracion de Recurses Humanaos, va que estos puesios en sus
micios  fueron desempeilados  por otros  profesionales  como
Administradores de Empresa, Abogades o Ingenieros Industriales.
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Y come dltimo punto de analisis en el estudio nos pudimos
percatar como la mujer se ha ido abriendo campo en el mercado
laboral, va que el 70% de los puestos Gerenciales en Recursos
Humanos estan ocupados por mujeres y el 30% por hombres (ver
Grafica No. 14), estos resultados son globales entre Industrias
Farmacéutica y Empresas Consultoras.

GRAFICA No. 14

HOMBRES Y MUJERES EN PUESTOS GERENCIALES
DE RECURSOS HUMANOS
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70%
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

e Las hipotesis planteadas al inicid de la investigacion fueron
accptadas, ya que los resultados obtenidos nos indican que:
Actualmente existe una tendencia a delegar funciones, por parte
de los Departamentos de Recursos Humanos a Empresas
Consultoras de esta drea y que dicha practica hace més rentable la
funcionalidad de los Departamentos.

e El uso de las Empresas Consultoras trae consigo la reortentacion
de funciones del Departamento de Recursos Humanos, lo cual hace
que el nimero de funciones se incrementen.

e Debido a la constante demanda del mercade el ntmero de
Empresas Consultoras ha aumentado especialmente en la dltima
década, asi como también el nimero de servicios que prestan.

» La contratacion de los servicios externos de parte de los
Departamentos de Recursos Humanos aumenta la eficiencia de
éste, puesto que permite un ahorro de tiempo en las funciones que
se delegan, sin descuidar otras funciones y personal a su cargo.
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El costo de los Departamentos de Recursos Humanos se mantiene
con la contratacién de los servicios externos, dado a la relacion

Costo-Beneficio. '

El hecho que los Departamentos de Recursos Humanos deleguen
algunas funciones a las Empresas ‘Consultoras, no implica la
sustitucion de los Departamentos ya que estos los consideran como
auxiliares en el desempefio de sus funciones.

De acuerdo a lo menciotiado en los parrafos anteriores podemos
decir que existe una tendencia a la complementariedad entre
Departamentos de Recursos Humanos y Empresas Consultoras.

A pesar del incipiente surgimiento de la Psicologia Industrial en
Guatemala, ésta se ha abierto campo rapidamente dentro de las
empresas. Manitestandose eri la existencia de Departamentos
de Recursos Humanos y Consultoras, que han tenido un
crecimiento acelerado en la altima década. Lo cual nos permite
inferir que el empresario guatemalteco, se interesa cada vez mas en
la humanizacion del trabajo, que es el fin ltimo de la Psicologia
Industrial.

Actualmente el mayor porcentaje de puestos gerenciales y otros
puestos de Recursos Humanos, tanto en Empresas Consultoras
como en Departamentos de Recursos Humanos €stan  siendo
desempefiados por Psicilogas y Psicélogos, desplazando otros
profesionales, lo cual implica que el Psicélogo (a) se esta abriendo
campo dentro de esta 4rea. -
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RECOMENDACIONES

» Es conveniente la contratacién de los servicios de las Empresas
Consultoras en Recursos Humanos, especialmente en cuanto a
Reclutamiento y Seleccion, Capacitacién, Evaluacion de Clima
Organizacional, Administracion de Sueldos y  Salarios,
Contratacion Temporal, con el fin de brindar un mejor servicio al
cliente interno y externo.

Y lograr el fin dltimo de la Psicologia Industrial que es la
humanizacion del trabajo.

» Lograr ver la relacion costo-beneficio de una manera objetiva, con
el fin de evaluar certeramente los resultados que se obtienen de la
contratacion de las Empresas Consultoras.  Particularmente en
cuanto a costo y eficiencia del departamento.

» Los Departamentos de Recursos Humanos deben informarse
inicialmente de las ventajas y desventajas de los servicios que
presta cada Empresa, para poder hacer la mejor eleccién y un
buen uso del servicio contratado.

* Las Empresas Consultoras deben realizar un estudio constante
sobre las necesidades reales de los Departamentos de Recursos
Humanos con el fin de cumplicr siempre el papel de
complementartedad del Departamento.
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¢ Las Empresas Consultoras deben cumplir con su papel de
complementariedad del Departamento de Recursos Humanos sin
tlegar a sustituirlo, dado a que existen funciones que no pueden ser
dingidas desde afuera.
Siendo conveniente que el Departamento prevalezca como un
asesor intemo.

» A la Escuela de Ciencias Psicologicas se le sugiere continuar y
ampliar la formacion académica dirigida al area de la Psicologia
Industrial, logrando a través de ello fa especializacion para que el
Psicologo (a) sea competitivo en esta area en el mercado laboral.
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CUESTIONARIO DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS INDUSTRIAS FARMACEUTICAS

Cargo Qcupado: Profesion:
Personal del Departamento! No.
Psicolégos B

Administradores de Empresa

Otros (especifique)

1. Hace Usted uso de las Empresas Consultoras en Recursos Humanos?

) D NO D Por qué?

2 Desde cuando  utiliza  los  Servictos

Consultoras?

de

las

Empresas

3. Qué servicios utihiza?




. Con qué frecuencia wutiliza cada uno de los servicios y por

qué? B

. Con qué namero de FEmpresas Consultoras requiere Usted

trabajar? Por qué?

. Ha necesitado en determinado momento de algin servicio que las

Empresas Consultoras no prestan? SI []  NO L]

. Si surespuesta es “SI7 que servicios ha requerido?

. La subcontratacion de los servicios ha: disminuido [ ] mantenido] ] o

aumentado L] la eficiencia del departamento? Por qué?




9. Si su respuesta anterior es “disminuido o aumentado” en qué porcentaje
ha disminuido ¢ aumentado la eficiencia del departamento después de la

subcontratacion de servicios?

10.El uso de las empresas consuitoras ha: disminaido [] mantenido (1o

aumentado D l0s costos del departamento? Por qué?

11.8i su respuesta anterior es “disminuido o aumentado”, en qué porcentaje
ha disminside o aumentade los costos del departamento con la

subcontratacion de servicios?

12.Qué  owros  beneficios ha obtenido de la  subcontratacion  de

servicios?

13.Qué funciones realizabd antes de la subcontratacion de servicios?




14 Qué funciones realiza ahora?

15.La utilizacion de fuentes externas le ha permitido:  un menor  |_J

mayor [Jo 1ggual [ ] controt det departamento.  Por qué?

16.La persecucion de los objetivos de la empresa se ve afectada por la

subcontratacién de servicios? SI L] NO [] Por qué?

F.y Sello

Gerente de Recursos Humanos



CUESTIONARIO EMPRESAS CONSULTORAS
RECURSOS HUMANOS

Cargo Ocupado: Profesion:
Personal del Departamento: No.
Pstcoldgos S

Administradores de Empresa

Otros (especifique)

1. En qué afio surge la empresa?__

P

(Qué servicios prestaba inicialmente”?

3. Qué servicios presta ahora?

4. Han pensado ampliar los servicios gue prestan? sif 1 Nd] Por

que? S




5. Qué servicios han pensado implantar?

6. Considera que la subcontratacion de los servicios, que ustedes prestan,
disminuye D mantiene D O aumenta [] Ia eficiencia del

departamento de Recursos Humanos de las empresas? Por qué?

7. Si su respuesta anterior es “disminuye o aumenta”, en qué porcentaje
disminuye o aumenta la eficiencia del departamento después de la

- subcontratacion de servicios?

8. Considera que el uso de empresas consultoras: disminuye [ | mantiene [ ]
oaumenta [ ] fos costos del departamento de Recursos Humanos que

los contrata? Por qué?




9. Si su respuesta anterior ¢s “disminuye o aumenta”, en qué porcentaje
disminuye o aumenta los costos del departamenty con la subcontratacion

de servicios?

10.Qué otros beneficios oftrece la contratacion de los servicios, que ustedes

prestan?

11.Considera que la utlizacion de fuentes externas, de parte del
Departamento de Recursos Humanos permite: un menor E:] 1gual D

0 mayorD control del mismo. Por qug?

12. Afecta la subcontratacion de servicios la persecucion de los objetivos de

la empresa, que los contrata?  SI1 1 no O porquer

F.y Sello

Gerente de Recursos Humanos
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