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Modelos de Gestion Estratégica de RRHH

Existen varios modelos tedricos que buscan explicar y guiar la Gestién Estratégica
de Recursos Humanos. Estos modelos proporcionan marcos conceptuales para
entender cdmo las practicas de RRHH pueden alinearse con la estrategia
organizacional. Dos de los modelos mas 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
funcién de RRHH debe desempefiar cuatro roles distintos para agregar valor a la
organizacion:

e 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 formulaciéon e implementacion de la
estrategia.

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

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

e Defensor de los Empleados (Employee Champion): Actua como la voz
de los empleados dentro de la organizacion, 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 interaccion entre las decisiones de gestion de
RRHH y los diversos grupos de interés de la organizacion (accionistas,
direccion, empleados, sindicatos, comunidad).

El modelo sugiere que la politica de RRHH se forma a partir de la influencia de
estos stakeholders y las situaciones especificas de la organizacién (factores del
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entorno, estrategia empresarial, tecnologia, caracteristicas de la fuerza laboral,
filosofia de la direccion).

Las decisiones de gestion de RRHH en este modelo se analizan a través de cuatro
areas de politica:

e Influencia de los empleados: Grado en que los empleados pueden influir
en las decisiones de gestion.

e Flujo de recursos humanos: Decisiones relacionadas con la entrada, el
movimiento a través y la salida de los empleados de la organizacion
(planificacién, reclutamiento, seleccién, desarrollo, etc.).

e Sistemas de recompensa: Politicas y practicas relacionadas con la
compensacion, los beneficios y el reconocimiento de los empleados.

e Sistemas de trabajo: Disefio de puestos de trabajo, estructuras
organizacionales y gestién del desempefio.

El modelo de Harvard sugiere que una gestion eficaz de RRHH debe considerar
las consecuencias de las decisiones en estas cuatro areas 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 mas "blanda” o humana en la gestién de
recursos humanos.

Otros Modelos (Mencién Breve):

Existen otros modelos que también contribuyen a la comprension de la GERH,
aunque quizas con menor difusion que los anteriores, como el modelo de Schuler
y Jackson, que se centra en la alineacion de las practicas de RRHH con las
estrategias competitivas genéricas (liderazgo en costos, diferenciacion, enfoque).

En conclusiéon, estos modelos teéricos proporcionan marcos valiosos para
entender la complejidad de la Gestion Estratégica de Recursos Humanos y
céomo la funciéon de RRHH puede contribuir de manera significativa al éxito
de la organizaciéon. Al comprender estos modelos, los profesionales de RRHH
pueden desarrollar enfoques mas informados y estratégicos para la gestion del
talento.

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 que el conocimiento valioso a menudo permanecia aislado,
limitando la innovacion y la eficiencia.

©Top Learning Online, S.C., 2025. Todos los derechos reservados.
Prohibida su reproduccién, difusion o uso sin autorizacién escrita.



©

Zapopan, Jal. a 24 de Agosto de 2025.

LEARMING

Objetivos de las CdP: Siemens buscé implementar Comunidades de Practica con
los siguientes objetivos principales:

Facilitar el intercambio de conocimiento técnico y experiencia entre
ingenieros.

Acelerar la resolucidén de problemas al conectar a expertos con desafios
especificos.

Fomentar la innovacién a través de la colaboracion y la generacién de
nuevas ideas.

Mejorar la eficiencia al estandarizar las mejores practicas y reducir la
duplicacién de esfuerzos.

Desarrollar una cultura de aprendizaje continuo y colaboracion.

Acciones Clave Tomadas:

Identificacion de Dominios de Practica: Siemens identifico areas clave
de especializacidon dentro de la ingenieria donde el intercambio de
conocimiento era mas critico (ej. disefio de turbinas, sistemas de control,
software industrial).

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

Nombramiento de Facilitadores: Se identificaron ingenieros senior vy
respetados en cada dominio para actuar como facilitadores de las CdP.
Estos facilitadores recibieron capacitacion en técnicas de moderacion y
gestiéon de comunidades.

Plataforma Tecnolégica: Se implementé una plataforma en linea (una
combinacién de foros de discusién, wikis y herramientas de colaboracion)
para facilitar la comunicacién y el intercambio de recursos entre los
miembros, independientemente de su ubicacién geografica.

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

Apoyo de la Direccion y RRHH: La alta direccion de Siemens comunico
su apoyo a la iniciativa de CdP. El departamento de RRHH proporciond
recursos, capacitacion para los facilitadores y ayudé a promover las CdP
dentro de la organizacion.

Reconocimiento y Recompensa: Se reconocié la participacion 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:

e Mejora en la Resolucion de Problemas: Los ingenieros pudieron
encontrar soluciones a problemas complejos mas rapidamente al
conectarse con colegas que habian enfrentado desafios similares en otras
partes de la empresa. Se documentaron y compartieron soluciones en las
plataformas de las CdP.

e Aceleraciéon de la Innovacion: La colaboracion dentro de las CdP gener6
nuevas ideas y enfoques para el desarrollo de productos y la mejora de
procesos. Se registraron varios casos de innovacidon que surgieron
directamente de las discusiones en las CdP.

e Aumento de la Eficiencia: La estandarizacion de mejores practicas y el
acceso facil al conocimiento experto redujeron la duplicacion de esfuerzos y
los errores en los proyectos de ingenieria.

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

e Retenciéon de Talento: Los ingenieros valoraron la oportunidad de
aprender de sus pares y construir una red profesional dentro de la empresa,
lo que contribuyd a una mayor retencion de talento clave.

Claves del Exito:

Apoyo de la alta direccién.

Identificacion de facilitadores apasionados y competentes.
Implementacion de una plataforma tecnolégica robusta y facil de usar.
Integracién 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.

Desafios Enfrentados:

e Resistencia inicial al cambio y la percepcion de que era "trabajo
adicional".

e Mantener la participacion activa a largo plazo, especialmente en
entornos geograficamente dispersos.

e Medir el retorno de la inversion (ROI) directo de las CdP, aunque se
documentaron beneficios cualitativos y algunos cuantitativos (ej. tiempo de
resolucion de problemas).

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