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Modelos organizativos de RRHH

y el papel de la tecnología

29 de noviembre de 2018

Compartiendo 

experiencias sobre 

personas y tecnología
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Contenidos 

2

✓Nuevos retos de negocio

✓El nuevo papel de la gestión de personas

✓¿Cómo organizar el área de RRHH para impulsar su contribución en su nuevo papel?

• Visión organizativa:

➢ Las funciones clásicas

➢ El modelo de Business Partners

• Visión de procesos:

➢ Ciclo de vida del empleado

➢ Procesos “extremo a extremo”

• Enfoque “agile” de políticas de gestión

✓El papel de la tecnología

✓Debate:

• ¿Qué modelo adoptarías?

• ¿Qué ayuda le pides a la tecnología?
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Nuevos retos de negocio

• Globalización

• Rápida capacidad de 

adaptación e 

innovación permanente

• Ecosistema digital

3

Mercado

Plantilla y Organización Mercado Laboral

Tecnología

• Caída demográfica

• Algunos perfiles 

obsolescentes, y otros 

altamente demandados

• Nuevos valores, y 

comportamientos

digitales

• Tecnologías disruptivas que cambian la 

cadena de valor y los modelos de negocio 

• Movilidad e Hiperconectividad

• Agilidad en el análisis de datos

• Flexibilidad en el contenido de los puestos, y en los tipos de 

contribución a la Organización

• Nuevas formas de trabajar

• Cooperación entre perfiles diversos
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El nuevo papel de la gestión de personas 

4

Reformular las tradicionales 

prácticas de gestión de recursos 

humanos

Simples, prácticas, flexibles, 

vinculadas a personas y no a puestos 

Poner foco en la experiencia 

integral del empleado

Digitalización de la experiencia

Orientación al cliente y a la cooperación 

Empoderamiento a los mandos 

intermedios en la gestión de 

personas 

Transparencia en las políticas

Toma de decisiones sobre personas 

basada en información

Planificación estratégica de la 

plantilla

Anticipación del talento necesario y de 

la alineación de la plantilla para la 

sostenibilidad del negocio

Accesibilidad permanente de datos 

válidos

Con prestaciones y capacidades para 

interpretarlos

Toma de decisiones basadas en datos

Multiplicar la flexibilidad 

organizativa

Cambio permanente del 

contenido de los puestos y de la 

estructura organizativa

Cooperación transversal y nuevas 

formas de trabajo que favorezcan 

la innovación
Personas
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¿Cómo organizar el área de RRHH para impulsar su contribución en su 
nuevo papel?

✓Facilita la especialización, pero...

✓Dificulta una visión global y la coordinación necesaria para contribuir al negocio con el 

compromiso y la productividad de los empleados.

5

Visión organizativa: las funciones clásicas 

Selección
Gestión del 

desempeño

Recompensa 

y Beneficios

Formación y 

Desarrollo

Desarrollo de 

la 

Organización

Auditoría 

de 

Recursos 

Humanos

Comunicación Interna 

Soporte Tecnológico

Marco jurídico y laboral Salud y Prevención Nóminas y Admin.

Servicios de Soporte

Estrategia y Planificación
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¿Cómo organizar el área de RRHH para impulsar su contribución en su 
nuevo papel?

6

“Business

Partners”

de RRHH

Dirección 

RRHH

Centros de

Excelencia

de RRHH

Plataforma 

de Gestión 

del Talento

Nivel 0: autoservicio

Nivel 1: “Call Center”

Nivel 2: especialista

Centro de 

servicios 

compartidos

Gestor de casos

------------

Gestor geografía

Negocio

Plataforma de RRHH

• Diseña e impulsa la adopción de 

un modelo de gobierno formal.

• Se compromete en su ejecución y 

es un ejemplo de disciplina.

• Supervisores de personas; 

reciben formación adicional 

específica.

• “Súper-usuarios” de los 

programas, las herramientas y la 

tecnología de RRHH.

• Principales “clientes internos”.

• Ejecuta las operaciones con 

excelencia, y responde a las 

peticiones, según su naturaleza, 

por medios electrónicos, por 

teléfono, o en persona.

• Gestiona a los proveedores de 

servicios.

• Gestiona los sistemas de 

RRHH y los datos.

• Sus principales “clientes 

internos” son los supervisores 

de personas y los empleados.

• Desarrollan la estrategia de 

gestión de personas de un 

colectivo o una unidad de 

negocio.

• Aseguran que la estrategia 

está soportada por 

programas de RRHH.

• Se aseguran de que se 

entienden las implicaciones 

en las personas de las 

decisiones de negocio.

• Asesora al líder de negocio, 

que es su principal “cliente 

interno”.

• Diseña soluciones comunes 

para diferentes 

organizaciones.

• Diseña soluciones 

específicas para algunas 

unidades de negocio.

• Desarrolla políticas globales 

con la información 

proporcionada por los 

“Business Partner”, que son 

sus principales “clientes 

internos”.

Supervisores 

de personas

Visión organizativa: el modelo Business Partners

Rol estratégico

Rol operativo
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¿Cómo organizar el área de RRHH para impulsar su contribución en su 
nuevo papel?

7

Visión de procesos: ciclo de vida del empleado

✓Responsables de procesos suelen coincidir con los responsables funcionales.

✓No existe visión del proceso completo de influencia en la contribución de las personas.

Formación y 

Desarrollo

Gestión del 

desempeño

Recompensa

Planificación de 

recursos

Selección interna y 

Reclutamiento Despliegue
Gestión de 

desvinculaciones

1 2

3

4

5
6

7
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¿Cómo organizar el área de RRHH para impulsar su contribución en su 
nuevo papel?

✓Macro procesos que persiguen impactos positivos en la contribución de las personas.

✓Anticipan un modelo de gobierno con responsabilidades más cercanas a la contribución al negocio, 

y con un cuadro de mando que trata de medir la contribución de las personas.

8

Visión de procesos: procesos “de extremo a extremo”

Desarrollo de las políticas

Definición continua de talento Mantenimiento de marco de competencias

Revisión de la estrategia de gestión del talento

Despliegue y difusión de la marca empleador

Diseño organizativo Soporte a la gestión del cambio

Procesos de transferencia de conocimiento

Procesos de calidad e innovación

Adquisición de talento Retención del talento

Administración de personas

Definición de la arquitectura de talento

Definición y soporte de la estructura y de prácticas organizativas
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¿Cómo organizar el área de RRHH para impulsar su contribución en su 
nuevo papel?

9

Visión de procesos: procesos “de extremo a extremo” (cont.)
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¿Cómo organizar el área de RRHH para impulsar su contribución en su 
nuevo papel?

10

Enfoque “agile” de políticas de gestión

Planifica

Diseña

Construye
Prueba

Revisa

Planifica

Diseña

Construye

Prueba

Revisa
• Marco de 

competencias

• Gestión del 

talento
LANZAMIENTO

Revisa

Construye

Diseña

Planifica
LANZAMIENTO

LANZAMIENTO

LANZAMIENTOLANZAMIENTO

• Marco de 

competencias

• Gestión del 

talento

• Marco de 

competencias

• Gestión del 

talento
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El papel de la tecnología

11

Ejemplos 

Accesibilidad de 

datos de calidad

Distribución a los 

mandos de decisiones 

basadas en datos

Eficiencia e integración 

de los procesos de 

“extremo a extremo”

Procesos en 

movilidad

Integración de 

experiencia digital del 

empleado

Prestaciones de 

comunicación, 

difusión y colaboración
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1. ¿Qué modelo adoptarías?

2. ¿Qué ayuda le pides a la tecnología?

12


