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Subtemas

e Alineaciéon de RRHH con los objetivos de negocio
e Creacioény gestion de comunidades de practica
e Conocimiento tacito y explicito
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Definicion de “Gestion Estratégica de Recursos Humanos”

Es alinear las politicas y practicas de RRHH con los objetivos
generales del negocio.

En lugar de ser solo administracion, RRHH se convierte en un

socio estratégico clave, gestionando a las personas como un (' A X =
activo crucial para lograr una ventaja competitiva. Implica AV
planificar y ejecutar las actividades de RRHH para apoyar =]
directamente la mision, vision y objetivos estratégicos de la = B
organizacion. —
La GERH tiene una visidon a largo plazo, se basa en datos, se if |

T " o

integra con la planificacion estratégica y busca maximizar el
potencial de los empleados para el éxito organizacional.
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RRHH como Socio Estratégico

Tradicionalmente, el departamento de Recursos
Humanos se percibia como una funcidon de
apoyo, encargada principalmente de tareas
administrativas como la ndmina, la contratacion
operativa y la gestion de beneficios. Sin embargo,
en el contexto de la Gestion Estratégica de
Recursos Humanos, este rol evoluciona
significativamente.

En Linea #DesarrollaTuNivelTop
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Implica que el departamento

Participa activamente en la
formulacion de la estrategia

organizacional
En lugar de simplemente implementar las decisiones

Lidera iniciativas de cambio organizacional

La implementacién de nuevas estrategias a menudo requiere
cambios significativos en la estructura, la cultura y los procesos de

la organizacion.

Actiia como un defensor de los
empleados, equilibrando sus
necesidades con los

objetivos organizacionales

Si bien la alineacién con la estrategia es crucial, RRHH
también debe asegurar que las decisiones consideren el
bienestar y el compromiso de los empleados para

fomentar un entorno de trabajo productivo y sostenible. R R H H

Mide el impacto de las
iniciativas de RRHH en los
resultados del negocio

Un socio estratégico demuestra el valor de las
inversiones en capital humano al medir su impacto en
métricas clave del negocio como la productividad, la
rentabilidad, la innovacién y la satisfaccién del cliente.

Contribuye a la toma de decisiones
estratégicas

Al comprender el impacto de las decisiones en los empleados y cdmo las
personas pueden impulsar el éxito estratégico, RRHH puede ofrecer
insights valiosos que influyen en las decisiones de la alta direccién

@ En Linea #DesarrollaTuNivelTop

estratégica.

tomadas por la alta direccién, RRHH aporta su perspectiva y
conocimiento Unico sobre el capital humano a la mesa

Comprende el negocio
en profundidad

Para ser un socio estratégico efectivo, los
profesionales de RRHH deben tener un
conocimiento profundo de la industria, los
competidores, los clientes, los desafios y las
oportunidades del negocio.

Aporta conocimiento
especializado sobre el
capital humano

RRHH posee la experiencia en dreas
cruciales como la adquisicién y retencién de
talento, el desarrollo de liderazgo, la gestion
del desempeiio, el disefio organizacional, la
cultura empresarial y la gestién del
cambio.ecializado sobre el capital humano

Ayuda a identificar y desarrollar las
capacidades organizacionales clave

La estrategia de una empresa a menudo depende de tener las
habilidades y competencias adecuadas dentro de su fuerza

laboral.

6
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Modelos de Gestion Estratégica de RRHH

e El Modelo de Ulrich (EI « Existen otros modelos que también
contribuyen a la comprension de la

Modelo de los Cuatro GERH, aunque quizas con menor

Roles de RRHH|) difusion que los anteriores, como el
e El Modelo de Harvard modelo de Schuler y Jackson, que se
(El Marco de los centra en la alineacion de las practicas
"Stakeholders") de RRHH con las estrategias

competitivas genéricas (liderazgo en
costos, diferenciacion, enfoque)

PDF

MATERIAL
COMPLEMENTARIO
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Entendiendo los Objetivos de Negocio

La misién, vision y valores de una organizacién no
son meras declaraciones decorativas; son la brdjula
gue guia su estrategia y, por ende, deben ser el
faro que ilumina las decisiones del departamento
de Recursos Humanos. Comprender y alinear las
practicas de RRHH con estos elementos
fundamentales asegura que el capital humano de
la empresa esté directamente contribuyendo a su
proposito, aspiraciones y principios rectores.

#DesarrollaTuNivelTop
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Analisis del Entorno (FODA Simplificado) y su Relevancia
para RRHH

El analisis FODA (SWOT en inglés) es una herramienta estratégica que
permite a una organizacidon evaluar sus Fortalezas (Strengths) y
Debilidades (Weaknesses) internas, asi como las Oportunidades
(Opportunities) y Amenazas (Threats) externas. Si bien es una
herramienta de planificacion estratégica general, tiene implicaciones
significativas para la gestidon de recursos humanos.
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analisisFODA

AMENAZAS
Situaciones que pravienen del
entorno atentando cantra la

estabilidad de la organizacion.

— o FORTALEZAS

| PACIZades espacisIes y
ﬁ ( recursos can que cuenta

0_. OPORTUNIDADES
Facores que resultan positivos
y favorables en el entorno

Ejemplos ¢
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Impacto de los Objetivos de Negocio Especificos en las
Decisiones de RRHH

Los objetivos de negocio especificos actuan como directrices claras para
todas las funciones de la organizacion, incluyendo Recursos Humanos. Las
decisiones de RRHH deben estar directamente informadas y alineadas
con estos objetivos para asegurar que el capital humano sea un motor

para su consecucion.

Algunos ejemplos:
Expansion a Nuevos Mercados Geograficos.
Fomentar la Innovacion y el Desarrollo de Nuevos Productos.

Reduccion de Costos Operativos.
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Alineando las Estrategias de RRHH

La identificacion de competencias clave es un
proceso fundamental para asegurar que la fuerza
laboral de una organizacion posea las habilidades,
conocimientos y comportamientos necesarios para
ejecutar su estrategia y alcanzar sus objetivos. Estas
competencias son los pilares sobre los que se
construyen las capacidades organizacionales. El
proceso de identificacion suele involucrar los
siguientes pasos:
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1.Analisis de |la Estrategia Organizacional 5.Analisis de Desempeno
2.Analisis del Trabajo y de los Roles 6.Benchmarking Externo
3.Entrevistas con Lideres y Expertos 7.Modelado de Competencias
4.Grupos Focales 8.Validacion y Comunicacion

Ejemplo de Competencia Clave
(para una empresa con un objetivo estratégico de "excelencia en el servicio al cliente")

sCompetencia: Orientacion al Cliente
*Definicion: Capacidad para comprender y satisfacer las necesidades de los

clientes internos y externos, esforzandose por superar sus expectativas y construir
relaciones a largo plazo.
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Diseno de Politicas y Programas de RRHH Alineados

El siguiente paso crucial es disenar politicas y programas de RRHH que estén

directamente alineados con estas competencias y, con los objetivos estratégicos

de la organizacion.

Ejemplos:

e Atracciony Seleccion Basada en Competencias Estratégicas

e Programas de Desarrollo Enfocados en las Necesidades Futuras

e Sistemas de Gestion del Desempeno que Incentiven el Logro de Objetivos

e Sistemas de Compensacion que Reconozcan y Recompensen las
Competencias y el Desempeno Estratégico

14
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Ejemplos Practicos de Alineaciéon Exitosa de RRHH con
los Objetivos de Negocio

Netflix (Objetivo: Innovacion y Contenido de Alta Calidad):
« Acciones Clave de RRHH:
- Atraccion: Reclutan talento excepcional ofreciendo salarios competitivos y una
cultura de libertad y responsabilidad.
- Desarrollo: Fomentan el aprendizaje continuo y la autonomia, permitiendo a los
empleados tomar riesgos creativos.
- Desempend: Su sistema de gestion del desempeno se centra en la honestidad
radical y la identificacion y retencion de los "guardianes" del talento.

- Cultura: Han cultivado una cultura donde la innovacion y la excelencia son
altamente valoradas y recompensadas.

15
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Ejemplos Practicos de Alineacion Exitosa de RRHH con
los Objetivos de Negocio

Airlines (Objetivo: Liderazgo en Costos y Servicio al Cliente):

« Acciones Clave de RRHH:

@ En Linea

Atraccioén: Contratan personas con una actitud positiva y orientada al servicio,
gue encajen con su cultura unica.

Desarrollo: Invierten en la formacion cruzada de los empleados para que
puedan desempenar multiples roles, lo que aumenta la flexibilidad y reduce los
costos.

Compensaciéon: Su sistema de compensaciéon incluye participacién en las
ganancias, lo que alinea los intereses de los empleados con los de la empresa.
Cultura: Han construido una cultura de camaraderia, humor y compromiso con
el cliente, lo que contribuye a la eficiencia y la lealtad del cliente.
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Introduccion a las Comunidades de Practica

Son grupos de personas gque comparten una preocupacion comun, un
conjunto de problemas o una pasion por un tema, y que profundizan su
conocimiento y experiencia en esta area interactuando de forma 1 regular.
No son simplemente equipos de trabajo o grupos sociales; se distinguen
por su enfoque en el aprendizaje y el desarrollo colectivo a través de la
practica compartida.

A
1

W™
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Caracteristicas principales

1. Dominio Compartido (Shared Domain): Los miembros de una CdP

tienen un interés comun y un compromiso con un area especifica de
conocimiento o practica.

2. Comunidad de Personas (Community of Practitioners): Los miembros

InteractUan regularmente, construyendo relaciones basadas en el
aprendizaje mutuo y la colaboracion.

3. Practica Compartida (Shared Practice): Los miembros desarrollan y

comparten un repertorio de recursos, herramientas, historias, formas de
abordar problemas y soluciones recurrentes.

20
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Beneficios de las CdP para la Organizaciéon y los
Empleados

Beneficios para la Organizacion: Beneficios para los Empleados

Aprendizaje Organizacional - Desarrollo Profesional y Aprendizaje
Colaboracion Interdisciplinaria - Networking y  Construccion de
Innovacion Relaciones

Retencion de Talento - Resoluciéon de Problemas

Mejora de la Eficiencia - Sentido de Pertenencia e Ildentidad
Gestion del Conocimiento Profesional

Mayor Confianza y Competencia
Oportunidades de Liderazgo

En Linea #DesarrollaTuNivelTop
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El Rol de RRHH en la Creacion de CdP

Es fundamental para su surgimiento, desarrollo y éxito dentro de Ia
organizacion. RRHH actua como un catalizador, facilitador y promotor de
estas comunidades, desempefnando las siguientes funciones clave:

e |dentificacion de Necesidades y Oportunidades
e F[acilitacion del Proceso de Formacion
e Promociony Comunicacion

o o 9 @) @toplearningoficial

@ En Linea #DesarrollaTuNivelTop



TOP LEARNING academy

RECURSOS HUMANOS

Gestion y Sostenibilidad de las CdP

Comprension 1. Planeacion 2. Ejecucion 3. Resultados
¢Qué talento se ¢Cémo lograr la estrategia con el
Una vez creadas, necesita para talento disponible?
ejecutar la
es fundamental Sralear A
. Preguntarse como:
geStlona 'y apoyar
las CdP Para Ubicar el talento
= | Comunicar la estrategia
<
asegurar su iCual es la estrate- & | Generar conocimientos, capacidades
sostenibilidad \ gia de sostenibilidad Talento de calidad % );hablhdades ambientales Impactos
. . y sus componentes? 7 | Promover la participacion individual
MaXimizar su | y grupal en actividades ambientales
va |O r Medir las contribuciones de los
empleados Reportar los
ICuil es el talento Motivar a los empleados resultados y
disponible? Y establecer planes de
mejora
» Practicas de raum
Ajuste horizontal

@ En Linea #DesarrollaTuNivelTop O O © etopleamingoficial



TOP LEARNING academy RECURSOS HUMANOS

Gestion y Sostenibilidad de las CdP

*Establecer participacion y colaboraciéon: Fomentando actividades
diversas, rotacion de liderazgo y canales de comunicacion claros.
sFomentar confianza e intercambio: Creando un ambiente seguro,
promoviendo la escucha activa, facilitando conexiones entre miembros y
reconociendo logros.

Medir impacto y valor: Definiendo métricas, recopilando feedback,
realizando evaluaciones y documentando éxitos.

Mantener vitalidad y compromiso: Asegurando relevancia, fomentando
nuevos miembros, apoyando eventos, conectando con estrategias
organizacionales y evaluando peridédicamente la CdP.

@ En Linea #DesarrollaTuNivelTop O O © etopleamingoficial



O = <>
. ToP LEARNING

.academy O

Gestion del
Conocimiento Tacito y
Explicito



TOP LEARNING academy RECURSOS HUMANOS

@

Diferenciacion entre Conocimiento Tacito y Explicito

Mientras que el conocimiento explicito es el conocimiento formal y
documentado, el conocimiento tacito es el conocimiento practico,
intuitivo y personal que se adquiere con la experiencia y es dificil de
expresar formalmente. Ambos tipos de conocimiento son valiosos
para una organizacion, y la gestion del conocimiento busca facilitar la
conversion entre ellos para mejorar el aprendizaje y la innovacion.

o O 9 "73) @toplearningoficial
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Estrategias para la Captura y Formalizacion del
Conocimiento Explicito

-Creacion y gestion de bases de datos de conocimiento.
-Documentacion de procesos y mejores practicas.

Implementacion de sistemas de gestion del conocimiento
(Knowledge Management Systems - KMS).

-Uso de herramientas tecnoldgicas para la organizacion y el
acceso al conocimiento.

@ En Linea #DesarrollaTuNivelTop
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cQué estrategias utilizan
actualmente en sus
organizaciones para gestionar el
conocimiento?
»

| PARTICIPACION
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Caso Real: La Implementacion Exitosa de CdP en
Siemens

Contexto: Siemens, una empresa global de tecnologia, se enfrentaba al desafio de
compartir conocimiento especializado y mejores practicas entre sus ingenieros
dispersos geograficamente en diferentes unidades de negocio. La empresa reconocio
gue el conocimiento valioso a menudo permanecia aislado, limitando la innovacién y la
eficiencia.

Objetivos de las CdP:
Siemens buscd implementar Comunidades de Practica
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Creacion de un Plan de Accién
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