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Modelos de Gestión Estratégica de RRHH 

Existen varios modelos teóricos que buscan explicar y guiar la Gestión Estratégica 
de Recursos Humanos. Estos modelos proporcionan marcos conceptuales para 
entender cómo las prácticas de RRHH pueden alinearse con la estrategia 
organizacional. Dos de los modelos más influyentes: 

1. El Modelo de Ulrich (El Modelo de los Cuatro Roles de RRHH): 

Desarrollado por Dave Ulrich en la década de 1990, este modelo propone que la 
función de RRHH debe desempeñar cuatro roles distintos para agregar valor a la 
organización: 

●​ Socio Estratégico (Strategic Partner): Se enfoca en alinear las 
estrategias de RRHH con la estrategia general del negocio. Implica 
comprender el negocio y contribuir a la formulación e implementación de la 
estrategia. 

●​ Agente de Cambio (Change Agent): Lidera y facilita los procesos de 
cambio organizacional, ayudando a la empresa a adaptarse a los desafíos y 
oportunidades del entorno. 

●​ Experto Administrativo (Administrative Expert): Se encarga de la 
eficiencia operativa de las funciones tradicionales de RRHH (nómina, 
beneficios, cumplimiento normativo, etc.), buscando la excelencia en la 
entrega de estos servicios. 

●​ Defensor de los Empleados (Employee Champion): Actúa como la voz 
de los empleados dentro de la organización, asegurando que sus 
necesidades sean consideradas y fomentando un ambiente de trabajo 
positivo y productivo. 

El modelo de Ulrich enfatiza que para que RRHH sea verdaderamente 
estratégico, debe equilibrar estos cuatro roles y no centrarse exclusivamente 
en las tareas administrativas. 

2. El Modelo de Harvard (El Marco de los "Stakeholders"): 

Propuesto por Beer y colaboradores en la Universidad de Harvard, este modelo 
pone un fuerte énfasis en la interacción entre las decisiones de gestión de 
RRHH y los diversos grupos de interés de la organización (accionistas, 
dirección, empleados, sindicatos, comunidad). 

El modelo sugiere que la política de RRHH se forma a partir de la influencia de 
estos stakeholders y las situaciones específicas de la organización (factores del 
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entorno, estrategia empresarial, tecnología, características de la fuerza laboral, 
filosofía de la dirección). 

Las decisiones de gestión de RRHH en este modelo se analizan a través de cuatro 
áreas de política: 

●​ Influencia de los empleados: Grado en que los empleados pueden influir 
en las decisiones de gestión. 

●​ Flujo de recursos humanos: Decisiones relacionadas con la entrada, el 
movimiento a través y la salida de los empleados de la organización 
(planificación, reclutamiento, selección, desarrollo, etc.). 

●​ Sistemas de recompensa: Políticas y prácticas relacionadas con la 
compensación, los beneficios y el reconocimiento de los empleados. 

●​ Sistemas de trabajo: Diseño de puestos de trabajo, estructuras 
organizacionales y gestión del desempeño. 

El modelo de Harvard sugiere que una gestión eficaz de RRHH debe considerar 
las consecuencias de las decisiones en estas cuatro áreas y su impacto en los 
resultados organizacionales (compromiso de los empleados, competencia, 
rentabilidad) y en el bienestar de los stakeholders. Este modelo destaca la 
importancia de una perspectiva más "blanda" o humana en la gestión de 
recursos humanos. 

Otros Modelos (Mención Breve): 

Existen otros modelos que también contribuyen a la comprensión de la GERH, 
aunque quizás con menor difusión que los anteriores, como el modelo de Schuler 
y Jackson, que se centra en la alineación de las prácticas de RRHH con las 
estrategias competitivas genéricas (liderazgo en costos, diferenciación, enfoque). 

En conclusión, estos modelos teóricos proporcionan marcos valiosos para 
entender la complejidad de la Gestión Estratégica de Recursos Humanos y 
cómo la función de RRHH puede contribuir de manera significativa al éxito 
de la organización. Al comprender estos modelos, los profesionales de RRHH 
pueden desarrollar enfoques más informados y estratégicos para la gestión del 
talento. 

Caso Real: La Implementación Exitosa de CdP en Siemens 

Contexto: Siemens, una empresa global de tecnología, se enfrentaba al desafío 
de compartir conocimiento especializado y mejores prácticas entre sus 
ingenieros dispersos geográficamente en diferentes unidades de negocio. La 
empresa reconoció que el conocimiento valioso a menudo permanecía aislado, 
limitando la innovación y la eficiencia. 
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Objetivos de las CdP: Siemens buscó implementar Comunidades de Práctica con 
los siguientes objetivos principales: 

●​ Facilitar el intercambio de conocimiento técnico y experiencia entre 
ingenieros. 

●​ Acelerar la resolución de problemas al conectar a expertos con desafíos 
específicos. 

●​ Fomentar la innovación a través de la colaboración y la generación de 
nuevas ideas. 

●​ Mejorar la eficiencia al estandarizar las mejores prácticas y reducir la 
duplicación de esfuerzos. 

●​ Desarrollar una cultura de aprendizaje continuo y colaboración. 

Acciones Clave Tomadas: 

●​ Identificación de Dominios de Práctica: Siemens identificó áreas clave 
de especialización dentro de la ingeniería donde el intercambio de 
conocimiento era más crítico (ej. diseño de turbinas, sistemas de control, 
software industrial). 

●​ Lanzamiento Piloto: Se iniciaron CdP piloto en algunas áreas para probar 
el concepto y aprender de la experiencia antes de una implementación a 
mayor escala. 

●​ Nombramiento de Facilitadores: Se identificaron ingenieros senior y 
respetados en cada dominio para actuar como facilitadores de las CdP. 
Estos facilitadores recibieron capacitación en técnicas de moderación y 
gestión de comunidades. 

●​ Plataforma Tecnológica: Se implementó una plataforma en línea (una 
combinación de foros de discusión, wikis y herramientas de colaboración) 
para facilitar la comunicación y el intercambio de recursos entre los 
miembros, independientemente de su ubicación geográfica. 

●​ Reuniones Regulares: Se fomentaron tanto las reuniones virtuales 
periódicas como los encuentros presenciales ocasionales (cuando era 
posible) para profundizar las relaciones y el intercambio de conocimiento 
tácito. 

●​ Apoyo de la Dirección y RRHH: La alta dirección de Siemens comunicó 
su apoyo a la iniciativa de CdP. El departamento de RRHH proporcionó 
recursos, capacitación para los facilitadores y ayudó a promover las CdP 
dentro de la organización. 

●​ Reconocimiento y Recompensa: Se reconoció la participación activa y las 
contribuciones significativas a las CdP a través de mecanismos informales y 
formales (ej. menciones en comunicaciones internas, oportunidades de 
desarrollo). 
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Resultados Obtenidos: 

●​ Mejora en la Resolución de Problemas: Los ingenieros pudieron 
encontrar soluciones a problemas complejos más rápidamente al 
conectarse con colegas que habían enfrentado desafíos similares en otras 
partes de la empresa. Se documentaron y compartieron soluciones en las 
plataformas de las CdP. 

●​ Aceleración de la Innovación: La colaboración dentro de las CdP generó 
nuevas ideas y enfoques para el desarrollo de productos y la mejora de 
procesos. Se registraron varios casos de innovación que surgieron 
directamente de las discusiones en las CdP. 

●​ Aumento de la Eficiencia: La estandarización de mejores prácticas y el 
acceso fácil al conocimiento experto redujeron la duplicación de esfuerzos y 
los errores en los proyectos de ingeniería. 

●​ Fortalecimiento de la Cultura de Aprendizaje: Las CdP fomentaron una 
cultura de colaboración y aprendizaje continuo entre los ingenieros, 
mejorando su compromiso y desarrollo profesional. 

●​ Retención de Talento: Los ingenieros valoraron la oportunidad de 
aprender de sus pares y construir una red profesional dentro de la empresa, 
lo que contribuyó a una mayor retención de talento clave. 

Claves del Éxito: 

●​ Apoyo de la alta dirección. 
●​ Identificación de facilitadores apasionados y competentes. 
●​ Implementación de una plataforma tecnológica robusta y fácil de usar. 
●​ Integración de las CdP en la cultura de la empresa. 
●​ Reconocimiento de las contribuciones de los miembros. 
●​ Enfoque en las necesidades reales del negocio y los ingenieros. 

Desafíos Enfrentados: 

●​ Resistencia inicial al cambio y la percepción de que era "trabajo 
adicional". 

●​ Mantener la participación activa a largo plazo, especialmente en 
entornos geográficamente dispersos. 

●​ Medir el retorno de la inversión (ROI) directo de las CdP, aunque se 
documentaron beneficios cualitativos y algunos cuantitativos (ej. tiempo de 
resolución de problemas). 

Este caso de Siemens ilustra cómo una empresa global puede implementar con 
éxito Comunidades de Práctica para fomentar el intercambio de conocimiento, la 
innovación y la eficiencia, contribuyendo a sus objetivos estratégico. 
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