PERCEPCION DE LOS GERENTES DE
RECURSOS HUMANOS SOBRE HABILIDADES
DE LOS CONSULTORES:

Resumen

Esta investigacion tuvo como propdsito
identificar la percepcién de los gerentes de
Recursos Humanos sobre las habilidades de
los consultores organizacionales que brindan
SuUs servicios a empresas de un contexto mexi-
cano. Se desarrollé una investigacion correla-
cional y explicativa, con un disefio transversal
y la aplicacion de una encuesta electronica a
gerentes de Recursos Humanos en la Ciudad
de Puebla, México. Los resultados evidencia-
ron que los sectores empresariales consideran
que el consultor debe mejorar en la definicién
que da el cliente acerca del problema y que
la mayor parte de los consultores no tienen
alguin tipo de certificacién. Ademas, las geren-
tes de Recursos Humanos consideran que el
consultor tiene que desarrollar mejor la habili-
dad de la valoracion de éste sobre el diagnos-
tico de la empresa. Y los gerentes Senior son
mas criticos sobre las habilidades generales
de los consultores, sobre el sentido y diagnds-
tico y sobre la negociacion de las restricciones
y negociaciones del cliente.

Palabras Clave: Gerentes de Recursos Humanos,
habilidades de consultorfa y Consultor.

CONTEXTO MEXICANO

VELASCO LOPEZ XOCHITL
Universidad Popular Auténoma del Estado de Puebla, México
xochitlvelasco@upaep.mx

CAVAZOS ARROYO JUDITH
Universidad Popular Auténoma del Estado de Puebla, México
judith.cavazos@upaep.mx

Abstract

This research identifies the perception of HR
managers about the skills of organizational
consultants who offer their services to companies
in a Mexican context. A correlational and
explanatory research, with a crossectional design
was developed. An electronic survey was applied
to HR managers in the city of Puebla, Mexico.
The results showed that the business sectors
considered that consultants should improve
the problem definitions they give to clients, and
that most consultants do not have any sort of
certification. In addition, female HR managers
believe that consultants need to improve their
skills when evaluating the diagnosis of the
company. Senior managers are more critical
about the general skills of consultants, about the
meaning of the diagnosis and about negotiations
of restrictions and customers.

Keywords: Human  Resources  Managers,
Consulting Skills, Consultan.
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INTRODUCCION

La consultorfa en Recursos Humanos en estos ul-
timos tiempos, se relaciona con la necesidad de
respuesta inmediata ante cambios vertiginosos,
sin dejar de lado la identidad de la organizacion
ante fendmenos complejos como pueden ser,
una fusion, un cambio de cultura organizacional,
entre otros. Todo esto, requiere que el consultor
cuente con habilidades desde la psicologia or-
ganizacional que van alineadas con las compe-
tencias profesionales, que exigen un agente que
sea capaz de identificar los sustentos tedricos de
investigaciones y sus efectos en la consultorfa
psicolégica dentro de empresas y; de esta forma,
entender las influencias mutuas de los diferentes
actores que la integran. De acuerdo a Audirac
(2013) la consultorfa exige gestionar magistral-
mente aspectos humanos como satisfaccion, ac-
titudes o resistencia al cambio que son propios
del desarrollo y la adaptacion que se ven refleja-
dos en mejores practicas de diferentes sectores
(Casartelli, 2010).

En México las Pequenas y Medianas Empresas
(PYMES) ocupan el 78.5% de la fuerza de trabajo,
pero son afectadas por el rezago socioeconémi-
o, asi como por la cultura empresarial mexicana
que tiende a una vision de corto plazo, rechazo
a delegar autoridad y responsabilidad y un in-
dividualismo que dificulta el trabajo en equipo
(Saavedra y Blanca, 2012). Sin embargo, ésta es
un drea de oportunidad para los consultores
ya que permite generar propuestas oportunas
e incidir en este sector. La Cdmara Nacional de
Consultorfa (CNC) y la Confederacion de Camaras
Industriales de los Estados Unidos Mexicanos
(CONCAMIN) concibe a la industria consultora
como un medio eficiente y efectivo que puede
favorecer la economia mexicana incluyendo a la
administracion publica (Casartelli, 2010).

De manera mas particular, en el estado de Puebla
se han desarrollado investigaciones como la
de Ramos (2001), quien desde la Consultoria
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Psicologica Organizacional propuso la deteccion
de necesidades latentes en 20 pequefas empre-
sas de diferentes giros afiliadas a la Confederacion
Patronal de la Republica Mexicana (COPARMEX)
para dar respuesta desde un proceso psicodiag-
nostico a la capacitacion, eventos recreativos, re-
clutamiento y seleccion, motivacion de personal,
analisis de puestos, comunicacion organizacional,
administracion del tiempo libre, organizacion y
creacion del departamento de talento humanoy
solucion a problemas como rotacion y ausentis-
mo, entre otros. Por ello, esta investigacion tiene
como propdsito identificar la percepcién de los
gerentes de Recursos Humanos sobre las habi-
lidades de los consultores organizacionales que
brindan sus servicios a empresas de la entidad.

REVISION DE LA LITERATURA

Aunque la economia mundial no ha tenido un
dindmico crecimiento durante los primeros afos
de la seqgunda década del siglo XXI, la industria
de la gestion del talento se ha mantenido en cre-
cimiento y gran parte de ello proviene tanto de
la necesidad de desarrollo organizacional, como
de la capacitacion (Kaiser y Curphy, 2013). Los
consultores organizacionales suelen describirse
como especialistas y expertos en la “gestion del
cambio”, ayudando a las organizaciones a apren-
der, facilitar el cambio organizacional y que éstas
contintien con su desarrollo cuando ellos se van
(Berry y Oakley, 1994; Smith, 2002).

Las firmas de consultorfa afaden valor a las or-
ganizaciones a través de la experiencia, los con-
sejos, las habilidades y la posicion externa del
consultor, presentando una vision desapasiona-
da de la situacion respecto de quienes integran
la firma. En este sentido, la percepcidén que se
obtenga tanto de la firma consultora como del
consultor son relevantes para la contratacion, ju-
gando un rol activo tanto los aspectos profesio-
nales como personales (Berry y Oakley, 1994). Las
relaciones consultor-cliente no necesariamente



estan libres de tensiones, sin embargo, se han
identificado aspectos criticos que pueden con-
tribuir a fortalecer la relacién cliente-consultor
(Smith, 2002): 1) alineacion de las actividades de
consultorfa con los objetivos del cliente a través
de pardmetros claramente comprendidos por
ambas partes, 2) la organizacion cliente involucra
stakeholders (publicos interesados en ella), mas
alld de quienes patrocinan o contratan los servi-
cios del consultor, 3) buena comunicacion entre
consultor-cliente, 4) producir e implementar las
estructuras, tecnologia, staff y sistemas necesa-
rios para el cambio organizacional, lo que lleva a
coordinar y administrar los recursos que apoyan
el proceso, 5) la valoracion del desempeno del
consultor requiere un entendimiento de cémo
los stakeholders, visualizan el desempeno del
consultor frente a las expectativas sobre el es-
fuerzo del cambio.

Las habilidades del consultor van encaminadas
esencialmente a la relacion que se tiene cliente —
consultor, asi como a la capacidad que tenga el
consultor en su manejo de comunicacion en en-
tornos profesionales, la habilidad de percepcién
socio-emocional que se da en la interaccién con
el cliente, el fomento de relaciones a largo plazo
arraigadas en la confianza mutua y un adecuado
manejo de los recursos (econdmicos, materia-
les, informacién entre otros) (Plenge, Erickson y
Roloff, 2007).

También las habilidades del consultor van enca-
minadas a cambiar el paradigma que se tiene
sobre este servicio, tomando en cuenta que ha
sido visto como un servicio que va con la moda,
el prejuicio de que el consultor quiere quedarse
permanente en la empresa para seguir perci-
biendo ingresos, la falta de honestidad en el pro-
ceso por parte del consultor en donde reconoce
sus alcances dentro de la empresa, el consultor
se convierte en un instrumento de las politicas
organizacionales con tal de satisfacer las necesi-
dades del cliente para incorporarse a una nue-
va venta, asi entre otras ideas que es necesario

Revista Nacional de Administracion RNA

modificar en las creencias del cliente hacia la
consultorfa organizacional (Russell, 2001).

Algunas necesidades que se plantean las empre-
sas consultoras pueden ser vistas desde diferen-
tes enfoques, uno de ellos es el de las PYMES que
tienden a la ausencia de diversidad de diagndés-
tico e intervencion organizacional, pero cuando
requieren los servicios de consultoria propicia
una oportunidad para que ésta se actualice en
las necesidades y requerimientos de este tipo de
clientes, hasta lograr que estos sean indepen-
dientes (Cohen, 2003).

La consultorfa tiene la necesidad de aportar co-
nocimiento, desarrollar técnicas, herramientas
y estrategias adecuadas centrandose en las ne-
cesidades de cada organizacion para generar
y desarrollar calidad, mas que imponer su pro-
pia metodologia (Marimon, Casadesus y Heras,
2006). También la consultorfa tiene que generar
aspectos eficientes que la ayuden a posicionar-
se a través de (Pérez, Barcelo, Navarro y Pompa,
2010; Palomo, 2005): precio competitivo, calidad,
cobertura de la fuerza de venta y aspectos de
publicidad y promocién del producto; a su vez,
debe considerar si la capacitacion responde a
necesidades reales; si existe una cultura de in-
novacién y desarrollo tecnolégico y; finalmente,
medir el impacto de la gestion en el desarrollo
organizacional.

Por otro lado, las unidades de Recursos Humanos
han tenido diferentes cambios pasando de un
enfoque alineado a lo administrativo, hasta co-
vertirse en un eje estratégico para la organiza-
cion (Lopez, Sepulveda y Arenas, 2010). Esto ha
generado que el gerente de Recursos Humanos
sea mas cuidadoso ante la llegada de un con-
sultor, sobretodo en PYMES ya que no cuentan
con especialistas a diferencia de las empresas
grandes y sus recursos tienden a ser mas esca-
s0s. La consultoria también es vista por el geren-
te de Recursos Humanos como una alternativa
para conocer sobre cémo se encuentran otras
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empresas, identificar una perspectiva objetiva
sobre la situacion de la compafiia, una oportuni-
dad de mejorar y resolver problemas (Marciano,
Mafra y Benetti, 2009).

En una encuesta realizada a 350 gerentes en
Recursos Humanos muestra la importancia de
que el capital humano, sea un eje estratégico
para incidir en la consultoria y la gestion al cam-
bio organizacional, esto puede tener un mejor
resultado si se toman en cuenta seis competen-
cias a las cuales el gerente de Recursos Humanos
tiene que encaminarse, las cuales son: diseha-
dor del talento organizacional, cultura y cambio,
arquitecto de la estrategia, albacea operativo,
aliado de negocios vy activista creible (Younger,
Youngery Thompson, 2011).

La consultoria efectiva implica el desarrollo de di-
versas competencias funcionales. Newell, Newell
y Looser (2013) consideran cuatro de ellas rele-
vantes: a) la identificacion del rol mas adecuado
a asumir por parte del consultor para una deter-
minada situacion, b) la seleccion de herramientas
y procedimientos de evaluacién adecuados para
abordar el problema, ¢) proporcionar retroali-
mentacion y recomendaciones efectivas y, d) el
uso de la literatura de investigacion para la prac-
tica de la consultoria.

METODOLOGIA

Se desarrolld una investigacion correlacional y
explicativa, con un disefo transversal simple y
la aplicacion de una encuesta electronica a 22
gerentes de Recursos Humanos en la Ciudad de
Puebla, México.

INSTRUMENTO

Se aplicd una adaptacion del “Inventario sobre
habilidades de Consultoria” (IHC) (Peralta, 2009).
El cuestionario incluyé datos sociodemograficos
y cuatro apartados: 1) Habilidades generales (HG),
que son los requerimientos esenciales a cubrir
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por un consultor (13 reactivos), 2) Sentido y diag-
nostico (SD), que incluyen los ejes para diagnos-
ticar (10 reactivos), 3) Contratacion — Negociacion
(N) incluyéndose 12 reactivos sobre la capacidad
de negociacion vy, 4) Metodologia (M), que eva-
lia el proceso de consultorfa con 15 reactivos.
La consistencia interna demostré un alfa de
Cronbach de 0.710

RESULTADOS

CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS

De los 22 gerentes de Recursos Humanos, 36,4%
(8) laboran en el sector servicios, 13,6% (3) en la
industria automotriz, 91% (2) en el sector edu-
cativo y el 409% (9) en otros diversos giros. La
mitad de los encuestados fueron del sexo feme-
nino. La mayor parte de los participantes tenian
entre 25y 30 anos (40,9%) seguido por 41 y 50
anos (22,7%), 51 y 60 anos (13,6%), 31 y 35 anos
(13,6%) y entre 36 y 40 anos (9,1%). £l 50% de los
entrevistados contaba con nivel licenciatura, el
40.9 % con maestria, sequido por una especia-
lidad (4,5%) y doctorado (4,5%). Finalmente en
relacion a los anos de experiencia laboral 63,6%
tiene entre 1y 5 anos, 273% entre 6y 10 anos y el
91% entre 11y 15 afos (Tabla 1).

ANALISIS POR SECTOR EMPRESARIAL

A través de Anova de un factor (ANOVA) se exa-
minaron las diferencias de los sectores donde
laboran los gerentes de Recursos Humanos (RH)
(X = automotriz, X, = educativo, X ,=servicios,
X , = otros) respecto de las medias de las percep-
ciones de cada uno de tres de los cuatro aparta-
dos de las habilidades de los consultores (habili-
dades generales, sentido y diagnostico, contrata-
cion y negociacion). Asimismo, para la dimension
“metodologia’, medida en escalas categdricas, se
realizd un andlisis de tabulacion cruzada. Los re-
sultados evidencian que:
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CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS DE LOS GERENTES DE RECURSOS HUMANOS

Sector Frecuencia %
Servicios 8 364
Automotriz 3 13.6

Educativo 2 91
Otros 9 409

n 22 100

Edad Frecuencia %
25-30 9 409
3135 3 13.6

36-40 2 91
41-50 5 2.7
51-60 3 13.6

n 22

Afios de experiencia Frecuencia %
1-5 afios 14 63.6
6-10 aflos 6 273

11-15 afos 2 91
n 22 100

Fuente: Elaboracién propia.

Habilidades generales. Ninguna de las habilidades
generales presenta diferencias significativas en-
tre las percepciones de los gerentes de RH segun
los sectores atendidos.

Sentido y diagndstico. Solamente la percepcion
de que la empresa valorard que el consultor
acepta la definicién que da el cliente acerca del
problema resulté marginalmente significativa
(p =0.057) resultando mas positiva en el sector
educativo ( X_= 1.50), seguido del sector auto-
motriz ( X = 1.33), otros giros ( X, = .78) y por
dltimo el sector servicios ( X .= .25). Lo anterior
implica que el sector educativo considera que el
consultor debe aceptar menos la definicién que
da el cliente acerca del problema, el sector au-
tomotriz y otros giros perciben que el consultor

Sexo Frecuencia %
Femenino 11 50
Masculino 1 50

n
Escolaridad Frecuencia %
Licenciatura 11 50
Maestria 9 409
Especialidad 1 45
Doctorado 1 45
n 22

necesita desempefarse mas en la definicién que
da el cliente del problema y finalmente el sector
servicios consideran que se hace correctamente.

Contratando y negociando. Ninguna de las varia-
bles presenta diferencias significativas entre las
percepciones sobre el consultor respecto a los
diferentes sectores.

Metodologia. Los resultados evidenciaron que
ninguna de las variables de este rubro se asocia
con respecto de los giros incluidos en el estudio.
La mayor parte de los giros sostienen que el con-
sultor no tiene algun tipo de certificacién, que
el consultor para incursionar en el dmbito de la
consultorfa debe conocer principalmente sobre
RH y después sobre aspectos administrativos.
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ANALISIS POR GENERO

Se realizd una prueba T para muestras indepen-
dientes por género, respecto de las medias de las
percepciones de habilidades generales, sentido y
diagndstico y contrataciéon — negociacion. Para la
dimension de metodologia se utilizd un andlisis de
tabulacién cruzada. Los resultados reflejan que:

Habilidades generales. Se encontré una diferen-
cia significativa respecto a la percepcién entre
hombres (1) y mujeres (2) en relacion a la valo-
racion del consultor sobre lo que tiene la em-
presa (p=.003). Los resultados evidencian que las
gerentes de RH consideran que su consultor ne-
cesita desempenarse mejor en relacion a esta ha-
bilidad, en cambio los gerentes hombres de RH
valoran positivamente esta habilidad en el con-
sultor considerando que se hace correctamente
(X =27 X =119

Sentido y diagnéstico. No se encontraron diferen-
cias significativas respecto a las percepciones
entre hombres (1) y mujeres (2) en relacion a las
nueve variables de esta dimension. La variable
mejor evaluada se relaciona con la habilidad del
consultor para hacer preguntas directas, pero
ambos sexos consideran que se debe desempe-
far mas que la empresa valore que el consultor
espere a que los clientes utilicen las soluciones.

Contratacion — negociacion. No se identificaron
diferencias significativas respecto a las percep-
ciones entre gerentes hombres (1) y gerentes
mujeres (2) en relacion a las variables de esta
dimension. Lo que se percibe que se hace mas
correctamente por parte de los consultores des-
de el punto de vista de los gerentes de RH es la
negociacion sobre los honorarios y la que nece-
sita desempenarse mas es la adaptacion del con-
sultor para aceptar las restricciones y limitaciones
del cliente.
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Metodologia: Los resultados no evidencian aso-
ciacion entre género y los aspectos metodo-
l6gicos del consultor respecto de las variables
analizadas.

ANALISIS POR EDAD

A través de un Anova de un factor se examinaron
las diferencias entre cinco grupos de edad iden-
tificados (1=25 a 30 afhos, 2=31 a 35 afos, 3=36 a
40 anos, 4=41 a 50 anos, 5=51 a 60 anos) respec-
to a las distintas habilidades generales, el sentido
y diagndstico, contratacién y negociacion y me-
todologfa utilizada.

Habilidades generales. Los gerentes de RH pien-
san que la empresa valorard la habilidad del
consultor para ser breve y conciso (p= .037). La
prueba pos hoc HSD de Tukey evidencia que las
diferencias se perciben entre los gerentes mas
jévenes, quienes piensan que esta habilidad la
desempena correctamente el consultor, y los ge-
rentes entre 31y 35 anos quienes piensan que el
consultor de su organizacion necesita desempe-
har mas esta habilidad.

Sentido y diagndstico. El andlisis evidencia sola-
mente una diferencia significativa respecto a la
percepcion de que la empresa valorard que el
consultorayude a los clientes a descubrir sus pro-
pios problemas (p=.032). La prueba pos hoc HSD
de Tukey evidencia que el grupo de edad entre
36 y 40 anos consideran que se desempena co-
rrectamente esta tarea mientras que los gerentes
entre 31y 35 piensan que se debe desempenar
mas el consultor en esta tarea.

Contratacién — negociacién. Una variable fue sig-
nificativa (p=.021), la cual implica que los geren-
tes mas jovenes perciben que el consultor se
desempenfa bien aceptando las restricciones y
limitaciones del cliente. Sin embargo los geren-
tes entre 41 y 50 afos son los mas criticos sos-
teniendo que debe desempenarse mejor esta
competencia.



Metodologfa: Se identificé una asociacién entre
edad y labor de consultorfa independiente del
trabajo por parte de los gerentes de RH (p=.043).
Los resultados muestran que los gerentes entre
31 y 50 anos son los que mas se dedican sola-
mente a su desempeno dentro de la empresa
pero, los gerentes mas jovenes (25 — 30) y los ge-
rentes con mas experiencia (51 - 60) manifiestan
realizar labores de consultorfa de forma adicional
a su desempeno dentro de la organizacion don-
de laboran.

DISCUSION

Los resultados evidenciaron que los gerentes de
recursos humanos perciben que es necesario
que el consultor valore mas lo que la empresa
tiene. Dos elementos clave de interaccion en el
proceso de consultorfa se encuentran en la for-
mulacién del problema y la identificaciéon de
oportunidades, ya que las percepcionesy sesgos
sobre estos aspectos incidiran en la toma de de-
cisiones durante el proceso de cambio (Thomas
y Schwenk, 1983; Kumar, Simon y Kimberley,
2000). Los colaboradores tienen percepciones y
conexiones respecto a la organizacion en la que
laboran y éstas pueden diferir de las del consul-
tor, por tanto una forma de generar mayor va-
lor en el proceso de consultoria es a través de la
Creacion y gestion del conocimiento existente,
tanto explicito como tacito, éste Ultimo en poder
y uso de los colaboradores de la organizacion (Lu
y Sexton, 2006). Dentro de los activos organiza-
cionales mas valiosos se encuentra el capital hu-
mano, el cual contribuye desde sus capacidades,
habilidades y gestion en la creacion de valor, in-
cluso como consultor interno puede reconocer
de forma maés precisa y profunda la situacion y
contexto de un problema organizacional (Simon,
2007).

Ninguno de los gerentes de Recursos Humanos
de los sectores productivos estudiados percibid
diferencias respecto a las habilidades generales
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de los consultores. El agente de cambio es va-
lorado en las organizaciones por su capacidad
de promover acciones innovadoras que permi-
tan anticiparse a las nuevas situaciones de las
organizaciones. Ademas es un gestor de la cul-
tura organizativa, cuya tarea implica no solo el
diagnosticar y conocer la cultura existente en la
organizacion, sino el diseminarla a través de las
orientaciones dadas a las practicas de gestion de
los recursos humanos (Simon, 2007).

Por otro lado, los gerentes de Recursos Humanos
sostienen que los consultores no tienen algun
tipo de certificacién. La Cdmara Nacional de
Empresas de Consultoria (2009) sostiene que
ademds de que el consultor debe ser un profe-
sional calificado, actualizado en su especialidad
0 especialidades, debe contar con la experiencia
necesaria para insertarse en este ambito, ya que
su imagen puede ser respaldada mediante una
certificaciéon. La obtencién de una certificacién
es un factor clave para la generacion de una ven-
taja competitiva respaldando los servicios y habi-
lidades del consultor (Valencia, 2008).

Se encontrd que las percepciones respecto a las
habilidades generales de los consultores difieren
entre gerentes masculinos y femeninos, especifi-
camente en relacion a la capacidad del consultor
para valorar la empresa. Cohn (2000) menciona
que las gerentes mujeres presentan visibilidad
aumentada en las organizaciones, por lo que
tienen mas presion para llevar a cabo tareas y
proyectos con éxito. Por su parte Watts (2009),
sostiene que las mujeres gerentes tienen que
legitimar mas su estilo de gestion y se encuen-
tran bajo mas escrutinio organizacional por tan-
to, deben demostrar mas eficientemente su rol
como gestoras. Por ejemplo, Brush y Bird (1996)
argumentan que las gerentes son menos depen-
dientes de estrategias formalizadas a largo plazo
y buscan mas la innovacién vy la flexibilidad, es
mas probable que las mujeres busquen la parti-
cipacion, estén mas orientadas a la consulta y la
comunicacion (Dainty et al, 2006; Carli y Eagly,
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2007). Por lo anterior, es posible afirmar que las
directoras de Recursos Humanos requieran que
el consultor perfeccione su habilidad sobre los
mecanismos y herramientas para valorar la em-
presa. Las mujeres tienden a preocuparse por
objetivos mas amplios vinculando el éxito global
de la empresa a su propio éxito profesional y vi-
ceversa (Debeljuh y Las Heras, 2013).

Los resultados por rango de edad muestran que
en general los gerentes de Recursos Humanos
con mas experiencia valoran que el consultor
sea breve, conciso y negocie asertivamente las
restricciones y limitaciones del cliente. Estos re-
sultados coinciden con los de Pellegrinelli (2002),
quien sostiene que habilidades como éstas se
ven influidas también por la relacién que se ha
construido entre cliente y consultor. Por su parte
Ramirez (2009), considera que el consultor debe
ser asertivo al analizar los riesgos potenciales y
los beneficios asociados con los cursos de ac-
cion. Los consultores junior tienden a aceptar
mas las restricciones vy limitaciones de los clien-
tes, en cambio los consultores senior son visua-
lizados como més eficaces y eficientes al realizar
las negociaciones, agregando valor al proceso de
consultoria (Gonzélez, Rodriguez y Duarte, 2011).

CONCLUSIONES

Esta investigacién identificéd las percepciones
que los gerentes de Recursos Humanos tienen
sobre las habilidades de los consultores organi-
zacionales que brindan sus servicios a empresas
de la entidad estudiada. Los consultores pue-
den ser evaluados por los gerentes de Recursos
Humanos desde diferentes dimensiones. En esta
investigacion se incluyeron cuatro: habilidades
generales, sentido y diagndstico, contratacion-
negociacion y metodologia del consultor. Estos
aspectos fueron analizados a través de tres carac-
terfsticas demograficas, sector empresarial, sexo
y edad de los gerentes.
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Respecto a los sectores empresariales estudia-
dos, destacan dos percepciones encontradas
respecto al sentido y diagndstico del consultor al
intervenir en la organizacién, ya que se encontro
que el sector educativo considera que el con-
sultor debe indagar mas sobre las causas de la
problematica de la institucion, mas que guiarse
solamente por lo que el cliente exprese. Mientras
que los gerentes de la industria automotriz pun-
tualizan la necesidad de que el consultor otorgue
mas prioridad a las solicitudes del cliente. Por
otro lado, los giros concuerdan en que la mayor
parte de los consultores no tienen algun tipo de
certificacién, un aspecto que puede convertirse
en un valor agregado para la consultoria y que
merece atencion para futuras investigaciones.

Por otro lado, la percepcion segun el sexo de
los(as) gerentes de Recursos Humanos mostro
que las gerentes son mas criticas al evaluar las
habilidades de consultoria organizacional, ya que
consideran de acuerdo a su experiencia de inter-
venciones anteriores, que el consultor tiene que
desarrollar mejor la habilidad de la valoracion so-
bre el diagnoéstico de la empresa, mientras que
los hombres califican mejor dicha habilidad. Una
posible explicacion de esta diferencia puede sus-
tentarse en que las mujeres gerentes sienten que
deben demostrar su eficiencia en la gestién, por
lo que podrian exigir mas respecto de la calidad
de los servicios que contratan y estan bajo su
responsabilidad.

Finalmente, respecto ala edad los gerentes Senior
son mas criticos sobre las habilidades generales
de los consultores, sobre el sentido y diagndstico
y sobre la negociacién de las restricciones y del
cliente. La experiencia de intervenciones anterio-
res, la madurez de una relacién cliente-consultor
y otros aspectos psico-sociales pueden incidir
en la adquisiciéon de un enfoque sistémico que
permite tanto al gerente como al consultor ob-
tener una vision holistica de las fortalezas y areas
de oportunidad de la organizaciéon ante un pro-
ceso de cambio. Los resultados de este estudio



contribuyen a la comprension de los servicios de
consultorfa organizacional en México, un cam-
po aun poco explorado en el pais. No obstante,
las limitaciones del estudio involucran que un
numero relativamente reducido de gerentes de
Recursos Humanos participaron en la investiga-
cion y el alcance espacial solamente comprende
al estado de Puebla, por lo que estudios futuros
pueden ser aplicados en otros contextos del pais
y Latinoamérica, utilizdndose muestras mas am-
plias. Consideramos que el consultor debe en-
caminarse a construir una relacion asertiva con
el departamento de Recursos Humanos para
generar valor agregado a sus servicios profe-
sionales. Algunas herramientas evidenciadas en
esta investigacién implican la certificacion de sus
habilidades, buscando la co-participacion para
un mejor diagnostico y solucion de problemas
asi como, la mejora de la comunicaciéon con los
directores de este departamento.
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