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Abstract 

 

The Areas of HR have a big challenge at the moment of generating valuable reports to the 

business lines in a corporation, by which, the contribution of it, may be demonstrated in the 

different strategies that at the organizational level can be undertaken. Likewise, HR must have 

valid and capable representatives to interpret the technical knowledge of the business and create 

valuable proposals to both; the company and business lines, leveraging its operational dynamics 

and business strategy. Therefore, this study seeks to support some success key factors that enable 

the implementation of a model of strategic partner of human resources (HR - business partner) at 

the organizational level. 

 

So ¿what is HRBPs? The HRBPs it’s a role linked in the function of the HR within the 

corporation that takes part in the decisions of business line, using the knowledge of the 

operational dynamic and the interaction of the HR strategies, to propose an integral value to 

managers of the business lines. Offering a valuable proposal that allow a disassociation in issues 

attached to the HR and focus the attention in the fulfillment of the business objectives. 

 

HR - Business Partner is not in itself a human resource professional, but a partner who works in 

the labor sector, aligning business strategy to the HR strategy, through the development and the 

operation of roles that allow to influence, mobilize the change and become a strategic ally of the 

enterprise business lines. 

 

From now, this work pretend present different key factors that the corporation have to take into 

account to the introduction of a strategic ally in HR 

 

Keywords: 

 

HR – Business Partner o HR-BP: Socio estratégico de recursos humanos 

Analytics Human Capital: Métricas de talento humano 

HR: Recursos Humanos 
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Resumen 

 

Las áreas  de recursos humanos tienen un gran reto a la hora de generar entregables de valor a las 

líneas de negocio en la empresa, en el cual se pueda evidenciar la contribución de esta en las 

diferentes estrategias que se emprendan a nivel organizacional, así mismo, recursos humanos 

debe contar con interlocutores válidos y aptos que interpreten el conocimiento técnico del 

negocio y genere propuestas de valor tanto a la empresa como a las líneas de negocio, 

apalancando su dinámica operacional y su estrategia comercial. Por lo anterior, este ensayo 

pretende sustentar algunos factores clave de éxito que permitan implementar un modelo de socio 

estratégico de recursos humanos (hr – business partner) a nivel organizacional. 

 

Pero ¿Qué es un HR – Business Partner?, el socio estratégico de recursos humanos es un rol 

dentro de la función de recursos humanos en la empresa, que interviene en las decisiones de las 

líneas de negocio por medio del conocimiento de su dinámica operacional y la interacción con la 

estrategia de recursos humanos, ofreciendo una propuesta de valor integral a los gerentes de línea 

de negocio que le permitan a éste desmarcarse de temas inherentes a la gestión del talento 

humano y enfocar sus esfuerzos en el cumplimiento de los objetivos del negocio para con la 

dirección empresarial. 

 

El HR – Business Partner no es por si solo un profesional de recursos humanos, sino que es un 

interlocutor que trabaja en el ámbito laboral alineando la estrategia del negocio a la estrategia de 

recursos humanos por medio del desarrollo y puesta en funcionamiento de roles que le permitan 

influenciar, movilizar el cambio y convertirse en un aliado estratégico de la líneas de negocio 

empresarial. 

 

En adelante, este ensayo presentará diferentes factores clave que se han de tener en cuenta para 

la implementación de un modelo de socio estratégico de recursos humanos. 

 

Palabras Clave: Socio estratégico de recursos humanos: HR – Businness Partner o HR-BP, 

Métricas de talento humano: Analytics Human Capital, Recursos Humanos: HR. 
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El avance y desarrollo de las nuevas formas de operación empresarial, soportados en el 

desarrollo de nuevas tecnologías dentro de un mundo cambiante, el cual innova 

permanentemente sus procesos; presenta un gran desafío para la gestión del talento humano 

organizacional, la cual necesariamente debe alinearse a las necesidades y expectativas de las 

líneas de negocio en la empresa. Lo cual demanda por parte de las áreas de recursos humanos un 

conocimiento asiduo de la dinámica operacional del negocio, de las variables que impactan su 

estrategia comercial y el anticiparse a las necesidades de talento que responda a los retos actuales 

y futuros de la línea de negocio y por ende de la organización. 

 

La gestión de recursos humanos en la actualidad y a futuro no debe verse como  una oficina 

dedicada netamente a la relación laboral, sino que debe migrar a una gestión del talento humano 

que actué consecuentemente con las necesidades de las líneas de negocio, las empresas deben 

ajustar su modo de operar y su forma de administrar los recursos, desarrollando una rápida 

capacidad de reacción y transformación de la cultura organizacional. 

 

Dentro de los esquemas de reestructuración empresarial que se presentan en las organizaciones, 

es indispensable y además beneficioso, el plantear modelos y estructuras integrales de talento 

humano estratégico y funcional, de tal forma que satisfaga tanto las expectativas de crecimiento, 

búsqueda y mantenimiento de los mercados actuales y potenciales para las empresas, así como el 

crecimiento personal en cada uno de los individuos que componen dichos modelos y estructuras, 

a través del constante aprendizaje y enriquecimiento continuo. 

 

Es por esto, que la presente propuesta busca fortalecer específicamente, la visión y el aporte de 

las áreas de talento humano, como socio estratégico y agente de cambio organizacional, por 

medio del planteamiento de factores claves de éxito para la implementación de un modelo HR – 

Business partner, que genere valor al interior de la organización e impacte en los resultados 

empresariales. 

(Ulrich, 1997) 
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Importancia del talento humano 

 

Para el año 2013 el capital humano ya se presentaba como el principal desafío global a nivel 

organizacional, tal como se presentó en los resultados obtenidos por el The Conference Board 

CEO Challenge™ 

 

 

Gráfica 1. Importancia del capital humano (The Conference Board CEO Challenge TM, 2013)  

 

En concordancia con lo anterior (gráfica 1), el Chartered Global Management Accountant 

plantea que los retos futuros a los que se enfrenta una empresa dentro del contexto internacional 

cada vez más competitivo y volátil cada día son más difíciles y complejos. La dependencia de las 

empresas en los atributos del producto o tecnología pueden proporcionar solamente ventajas a 

corto plazo y el primero en actuar, ya que estos pueden ser fácilmente replicados. No obstante, 

para prosperar en el largo plazo, las organizaciones deben constantemente innovar, evolucionar y 

transformar. Dos de los factores más críticos que determinan el destino de una organización en 

este entorno son la calidad de su capital humano y la forma en que gestiona su cartera de talento. 

(Chartered Global Management Accountant, 2012) 

 

La importancia del anterior planteamiento radica en que las grandes firmas de análisis contable a 

nivel internacional ya no ven a la gestión del talento humano como una carga financiera para las 

empresas, por el contrario, están evidenciado la importancia de la gestión de talento humano 
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como un aliado estratégico de la organización para asegurar su futuro, Es por esto, que en el 

mismo estudio se encuestó a diferentes CEOs a nivel internacional para indagarles acerca de 

cómo la mala gestión del talento se convierte en  una barrera clave de la ejecución de la 

estrategia organizacional. Encontrando como resultado diferentes variables consecuencia de  

deficiencias en la gestión del capital humano. 

 

 

Gráfica 2. Variables de impacto por deficiencias de capital humano (Chartered Global 

Management Accountant, 2012) 

 

Todo esto parece confirmar que la gestión del talento humano ocupa un papel de primer lugar en 

la gestión organizacional, por cuanto los datos expuestos en la anterior gráfica evidencian que los 

desafíos de capital humano están impactando directamente al negocio. Dado que entre el  25% a 

más del 40% de los ejecutivos dicen que los desafíos de capital humano han mermado su 

capacidad para alcanzar objetivos financieros, innovar, crecer y seguir siendo competitivos. 

 

Evolución del personal de recursos humanos en la organización 

 

Según una investigación realizada por el HR Leadership Council hace unos años, sólo el 33% de 

los 17.000 gerentes de línea que participaron en la investigación, dijo que el área de recursos 

humanos fue eficaz. 55% eran neutrales (casi igual a ineficaz) mientras que el 12% fueron 
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evaluados como ineficaces. Esto representa casi el 70% de los gerentes de línea teniendo en 

cuenta los que puntuaron a recursos humanos como ineficaces. 

.  

Gráfica 3. Evolución del Rol de Recursos Humanos (Mathew, 2014) 

 

Con respecto a la evolución del rol de recursos humanos (gráfica 3), de donde se infiere que el 

rol de recursos humanos en las organizaciones ha pasado de ser aquel rol transaccional en el 

extremo izquierdo (persona que tramitaba y daba respuesta a actividades), a trabajar más 

directamente con la empresa a través de los generalistas de recursos humanos (personal 

especializado en temas de recursos humanos) para que de ese salto de calidad que buscan las 

organizaciones y se convierta realmente en un aliado estratégico de los negocios. 

 

Pero ¿Que se debe hacer o tener en cuenta para generar factores clave de éxito para la 

implementación de un modelo de socio estratégico de recursos humanos en las organizaciones? 

 

Con respecto a este interrogante, Dave Ulrich en su libro “Human Resource Champions” plantea 

tres principales bloques de construcción para articular la estrategia de recursos humanos con las 

líneas de negocio: 

 

1. Oficina frontal de recursos humanos “de cara a los negocios” (HR Front Office) 

2. Soporte de Recursos humanos (HR Back Office) 

3. Los centros de excelencia (HR Centers of Excellence) 

(Ulrich, 1997) 



7 
 

1. Oficina frontal de recursos humanos “de cara a los negocios” (HR front office) 

 

En su libro Human Resource Champions, Dave Ulrich comienza con la pregunta "¿Debemos 

acabar con recursos humanos?” el inicio del libro sugiere que tal vez tengamos que proceder a 

esta acción si no movilizamos y transformamos el enfoque de recursos únicamente por lo su 

quehacer diario (por ejemplo, la contratación, la formación o la administración de nómina) a la 

forma en que se ofrecen sus servicios, este es el cambio vital en el enfoque de la propuesta. 

Ulrich propone que la gestión del talento humano debe seleccionar cuatro áreas clave de la 

actividad que, cuando se ejecutan bien en su conjunto, apoyarán la estrategia de recursos 

humanos y la capacidad de generar entregables de valor a las líneas de negocio y la organización 

cualesquiera que sean las dificultades que puedan surgir en el desarrollo de la dinámica 

operacional. 

 

 

Gráfica 4. Dimensiones del rol del socio estratégico de recursos humanos (Ulrich, 1997) 

 

Es necesario recalcar que las cuatro áreas clave de la actividad que plantea Dave Ulrich se deben 

desarrollar en dimensiones de roles, en el cual el interlocutor o socio estratégico de gestión 

humana a la hora de desarrollar su estrategia en las líneas de negocio o de involucrarse 

activamente en ella, asuma el rol en la interacción con los individuos de las áreas, de igual modo 

el asumir las dimensionas podrá darse de manera combinada o mixta para articular las 

necesidades del negocio con la estrategia de gestión humana en la empresa. 
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Como parte de la evolución y rediseño de estas actividades a nivel empresarial, el Corporate 

Executive Board, en su estudio “Analysis of HR Business Partner Capabilities”, replantea dos de 

las cuatro dimensiones propuestas por Ulrich y les da un nuevo enfoque para ajustar la estrategia 

de recursos humanos en las líneas de negocio de la siguiente manera: 

 

Gráfica 5. El trabajo HR Business Partner consiste en cuatro diferentes roles (Corporate 

Leadership Council, 2008) 

 

Para dar claridad a la anterior proposición, a continuación se especifican los elementos clave a 

desarrollar frente a las dimensiones del rol de socio estratégico. 

 

Socio estratégico (strategic partner) 

 

Este factor clave de éxito para la implementación del modelo HR-BP es el pilar que da armonía 

al rol y la estrategia organizacional, consiste en lo siguiente: 

 

a. Construir e implementar en  la empresa estrategias de negocio para los desafíos críticos 

organizacionales 

 

b. Ajustar las estrategias de recursos humanos para responder a las necesidades cambiantes, es 

decir; trabajar alrededor de las siguientes variables: 

I. El desarrollo de la próxima generación de líderes  
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II. La identificación de métricas críticas de recursos humanos 

III. La identificación de nuevas estrategias de negocio 

IV. La identificación de los problemas de talento antes de que afecten a las líneas de 

negocio 

V. Priorizar las necesidades de recursos humanos 

VI. El rediseño de la estructura en torno a objetivos estratégicos 

VII. La comprensión de las necesidades de talento de la empresa 

(Corporate Leadership Council, 2008) 

 

Gerente de operaciones (Operation manager) 

 

Este factor clave de éxito para la implementación del modelo HR-BP es el que gestiona la 

operación del día a día de recursos humanos en los negocios: 

 

a. Las medidas y monitoreo de las políticas y procedimientos organizacionales existentes: 

I. Comunicar la cultura organizativa a los empleados 

II. La evaluación de actitudes de los empleados 

III. Diseñar programas de recursos humanos 

IV. Comunicar políticas y procedimientos para los empleados 

V. Mantener a la línea de negocio actualizada sobre iniciativas de recursos humanos 

 

b. Seguimiento de las tendencias en los comportamientos de los empleados 

(Corporate Leadership Council, 2008) 

 

Mediador de Empleados (Employee mediator) 

 

Este factor clave de éxito para la implementación del modelo HR-BP es el que se encarga de 

crear soluciones sostenibles a los problemas individuales de los empleados: 

 

I. Gestión de competencias en la organización 

II. La gestión de los conflictos entre los empleados 
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III. La gestión de los conflictos entre los administradores de dependencias o gerentes. 

IV. Responder a los cambios organizativos 

V. Resolver problemas políticos en la ejecución de los planes de negocio 

(Corporate Leadership Council, 2008) 

 

Respuesta a Emergencias – Árbitro (Emergency responder) 

 

Este factor clave de éxito para la implementación del modelo HR-BP es el que ejerce un rol de 

mediador de entre los empleados y adicionalmente de árbitro para resolver disputas que se 

puedan presentar dentro de la relación laboral: 

 

a) Proporciona soluciones inmediatas a las emergencias agudas que se presentan en la 

dinámica operacional con respecto a la relación laboral. 

 

b) La preparación para situaciones diferentes 

 

I. Responder rápidamente las preguntas del gerente de línea de negocio 

II. Responder rápidamente a las quejas 

III. Responder a las necesidades de los gerentes de línea de negocio 

IV. Responder a las necesidades de los empleados 

(Corporate Leadership Council, 2008) 

 

La articulación y desarrollo de las cuatro dimensiones propuestas tanto por Ulrich como por el 

Corporate Executive Board, permitirán a las áreas de recursos humanos desplegar una estrategia 

alineada a las necesidades de las líneas de negocio, que les permitan a ésta dedicar su función en 

la dinámica operacional propia, enfocando su esfuerzo en la estrategia comercial y de negocio 

para cumplir los objetivos organizacionales. Se requiere por parte del rol HR-BP que engrane las 

cuatro dimensiones propuestas en las líneas de negocio para generar una propuesta que realmente 

genere valor a los negocios, para esto se muestra a continuación la  relación y contribución de las 

dimensiones para lograr articular la estrategia de recursos humanos con la estrategia del negocio: 
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Gráfica 6. Relaciones y diferencias entre los cuatro roles.  (Corporate Leadership Council, 2008) 

 

2. Soporte de Recursos Humanos (HR Back Office) 

 

Una vez resuelto el modo en que recursos humanos articulará sus estrategia con la del negocio, 

generando entregables de valor para éste, en su libro Human Resource Champions, Dave Ulrich 

plantea la necesidad de que existan roles o áreas dedicadas a ocuparse de las actividades de 

recursos humanos que tienen características transaccionales o de prestación de servicios básicos 

para los empleados en general, por ejemplo temas de selección, contratación, nómina, beneficios, 

bienestar, entre otros que las empresas identifiquen por su gran volumen transaccional.  

 

Este soporte de recursos humanos es el ejecutor de programas y políticas de recursos humanos, 

así como las transacciones a nivel individual de los empleados. Su cliente son los empleados en 

general de una empresa. Su objetivo es el ahorro de costes y la estandarización de procesos de 

recursos humanos, generando la entrega de programas de recursos humanos de alta calidad, con 

oportunidad y un manejo eficiente en los costos asociados a los procesos que presta. 

 

No es que recursos humanos ya no quiera estar involucrado con los empleados y sus necesidades 

y expectativas individuales, sino que organiza de manera eficiente la atención a los stakeholders 
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de recursos humanos, es decir, los gerentes de negocio atendidos por el socio estratégico de 

recursos humanos, y los empleados en general atendidos por el soporte de recursos humanos. 

(Hunter, Saunders, Boroughs, & Constance, 2006) 

 

3. Los Centros de Excelencia (HR Centers of Excellence) 

 

Los centros de excelencia de recursos humanos son el eje de la función organizativa de recursos 

humanos, estos toman la información de HR front office y de HR back Office, la comunidad 

externa, las mejores prácticas organizacionales y la estrategia de la línea de negocio para crear 

procesos y programas que sean ejecutados e implementadas por HR front office y de HR back 

Office. 

 

Los centros de excelencia deben servir a cinco conceptos básicos dentro de la función de 

recursos humanos: necesidades de apoyo, orientación, aprendizaje compartido, medición y la 

gobernabilidad frente a las demás áreas de recursos humanos con a todos los niveles de la 

organización. 

 

Dicho lo anterior, examinaremos brevemente ahora la contribución que realizan los centros de 

excelencia a la organización por medio del esbozo de los cinco conceptos básicos que han de 

desarrollar en la empresa. 

 

Soporte: Los centros de excelencia ofrecen apoyo a las líneas de negocio. Esto se puede hacer a 

través de la creación de servicios o proporcionando conocimiento experto y técnico en la materia 

de su competencia. 

 

Orientación: Proporcionan a la organización normas, metodologías, herramientas y repositorios 

de conocimiento. 

 

Aprendizaje compartido: Capacitación y certificación, evaluación de habilidades, trabajo en 

equipo y los roles formales son todas maneras de fomentar el aprendizaje compartido en la 

organización. 
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Medición: A través del uso de métricas de procesos, los centros de excelencia deben estar en la 

capacidad de demostrar con evidencias la entrega de resultados de valor que justifican sus 

creaciones, metodologías y diseños para la organización. 

 

Gobernabilidad: Los centros de excelencia formulan las políticas y lineamiento 

organizacionales, garantizan que la organización invierta en los proyectos más valiosos para la 

generación de valor y crean economías de escala para ofertar sus servicios,  además, se requiere 

la coordinación con las otras funciones de recursos humanos para logar la generación de valor a 

la organización. 

(Hunter, Saunders, Boroughs, & Constance, 2006) 

 

Planteados los tres bloques de construcción para articular la estrategia de recursos humanos con 

las líneas de negocio, se identifica gráficamente la interrelación de los diferentes actores dentro 

del modelo propuesto: 

 

 

 

Gráfica 7. Modelo HR – Business Partner (The RBL Group, 2008)  
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Una vez analizados los tres bloques de construcción para articular la estrategia de recursos 

humanos con las líneas de negocio, examinaremos brevemente ahora otros factores clave de 

éxito para la implementación de un modelo de socio estratégico de recursos humanos en las 

organizaciones, para esto consideramos tener en cuenta el perfil de competencias que ha de 

tener y desarrollar el interlocutor de recursos humanos que desempeñe el rol de HR business 

partner. Teniendo en cuenta lo anterior, se proponen las siguientes competencias críticas para las 

cuatro funciones mencionadas: 

 

 

Gráfica 8. Modelo de Competencias del HR-BP.  (Corporate Leadership Council, 2008) 

 

Para las competencias señaladas, el Corporate Executive Board realizó un estudio teniendo como 

base las métricas de impacto que tendría el HR-BP el momento de implementar y articular la 

estrategia de recursos humanos en las líneas de negocio. 

 

De lo anterior podemos inferir que el perfil competencial juega un papel primordial para el 

desempeño exitoso del rol del HR-BP, en el cual este interlocutor ha de tener las competencias 

señaladas y trabajar en pro de su desarrollo para lograr cumplir con su objetivo: la articulación de 

la estrategia de recursos humanos con la estrategia del negocio. 
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Gráfica 9. Impacto del Modelo de Competencias del HR-BP.  (Corporate Leadership Council, 

2008) 

  

Para cumplir con el objetivo de lograr la articulación de la estrategia de recursos humanos con la 

estrategia del negocio, el rol del HR-BP deberá tener en cuenta las variables de impacto 

señaladas en la Figura 9, las cuales dimensionan la contribución de las competencias en la 

estrategia del negocio. 

 

El éxito de la aplicación de estas competencias dependerá de las variables intrínsecas de la 

persona, relacionadas con el hecho de ser una persona competente en el ámbito laboral, Arroyo 

Tovar Ruth (2012) en su libro habilidades gerenciales afirma “Persona que se supone capaz de 

realizar un conjunto de actividades según criterios deseables. Cuando la competencia es 

contextualizada, se trata de saber actuar en un campo de exigencias, restricciones y recursos 

determinados” (p.39). De allí la importancia de que el rol del HR-BP demuestre en todo 

momento y ámbito el uso idóneo de las competencias planteadas para lograr el éxito deseado en 

su desempeño. 

. 
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Gráfica 10. Variables Intrínsecas de la Persona (Arroyo Tovar, 2012) p.39 

 

Llegados a este punto ya contamos con varios factores clave de éxito para la implementación de 

un modelo de socio estratégico de recursos humanos (hr – business partner), no obstante, es 

necesario trabajar alrededor de un modelo de arquitectura, gestión, gobierno y seguimiento al 

esquema HR-BP, para lo cual se debe tener en cuenta las siguientes herramientas: 

 

 

Gráfica 11. Modelo de Estrategia de Recursos Humanos (Deloitte, 2011) 
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De la anterior gráfica inferimos que es necesario que la empresa y el rol HR-BP se ocupen de los 

siguientes aspectos: 

1. Revisar la visión y los requerimientos de recursos humanos a nivel organizacional. 

2. Establecer los roles fundamentales 

3. Validar las políticas y modelo de gobierno 

4. Atracción, desarrollo, evaluación y retención del personal. 

5. Monitorear la prestación de servicios y los habilitadores tecnológicos de recursos 

humanos. 

Los factores anteriormente expuestos permitirán conocer de forma asidua el papel y desempeño 

de recursos humanos a nivel organizacional, en la medida en que se trabaje alrededor de estos 

elementos hasta llegar a un punto de maduración permitirá generar valor a las líneas de negocio 

en su accionar para atender la dinámica operacional y su estrategia comercial. No obstante, se 

hace necesario identificar las analíticas de talento humano que generen impacto en la dinámica 

operacional de las líneas de negocio, para lo cual se debe tener en cuenta los siguientes 

elementos al momento de estructurar y monitorear dichas analíticas: 

 

Gráfica 12. Analíticas de Capital Humano (Deloitte, 2011) p.16 
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El éxito de la aplicación de las analíticas de recursos humanos en la organización dependerá en 

gran manera de ubicarse en la posición de la línea de negocio, en identificar claramente cuáles 

son sus necesidades y de qué manera recursos humanos contribuye a su estrategia, para lo cual se 

recomienda trabajar bajo el concepto de humanitics, tal como lo plantea Mishra Rajat (2014) en 

su artículo Humanatics: Turbo-charging human capital with the power of analytics, en este 

afirma que las “Humanatics o Capital Humano + Analytics  son una nueva orientación de 

analíticas, en la cual  relaciona el paradigma del cómo trata a sus clientes deberá tratar a sus 

empleados, en este caso las estrategias de analíticas orientadas al cliente tienen un  paralelo con 

sus empleados”. Allí se propone trabajar las analíticas de capital humano relacionadas con el 

servicio que se presta un cliente alrededor de cinco áreas de enfoque: adquisición, crecimiento, 

retención, desvinculación y reenganche.  

(Mishra, 2014) 

 

El factor inmediatamente anterior, será determinante a la hora de medir y evaluar el éxito de los 

demás factores clave para la implementación de un modelo de socio estratégico de recursos 

humanos (hr – business partner) a nivel organizacional, puesto que mostrará las evidencias y 

resultados obtenidos dentro de la implementación de dicho modelo. De allí se podrá replantear y 

tomar acciones preventivas y correctivas asegurar el óptimo establecimiento del modelo en la 

organización. 

 

Acompañando los factores clave planteados en este ensayo, se recomienda que desde la dirección 

estratégica de recursos humanos organizacional se trabaje alrededor de funciones que permitan 

aumentar el impacto de recursos humanos en la organización, tal como lo expresa Haak Tom 

(2014) en su artículo 15 Roles for HR in 2015: Aiming to increase the impact of HR. 

(Haak, 2014) 

 

Los factores clave de éxito para la implementación de un modelo de socio estratégico de recursos 

humanos (hr – business partner) desarrollados en este ensayo, permitirán a una organización en 

primer lugar plantearse cuál es su contribución actual a la estrategia organizacional y de las 

líneas de negocio, en segundo lugar plantearse la necesidad y/o urgencia de migrar a un modelo 
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de HR-BP que le permita articular su estrategia con lo que realmente necesitan las líneas de 

negocio y por aquello que les adolece en su dinámica operacional del día a día. 

 

Como todo planteamiento de gestión empresarial, los factores clave de éxito planteados en este 

ensayo podrá ser objeto de revisión, ajuste y mejoramiento por parte de las organizaciones a la 

hora de implementar el modelo. Lo cual permitirá evolucionar el modelo atendiendo las 

necesidades de las líneas de negocio para contribuir con su estrategia. 

 

Es necesario precisar que el éxito de los factores clave aquí planteados solo se podrá obtener en 

el momento en que se realice medición y monitoreo a dichos factores. Es decir, que los 

conceptos planteados basan sus sustentos en la realidad que viven las organizaciones en la 

actualidad pero sus resultados no se podrán cuantificar hasta que se implementen en la empresa. 

Por lo cual los planteamientos expresados en este ensayo tienen un fundamento teórico basado en 

las referencias bibliográficas consultadas y en los datos estadísticos presentados. Pero el éxito 

dependerá de la manera en que dichos factores se implementen acordes a la realidad operacional 

de la organización y al grado de madurez en la gestión interna en que se encuentre la empresa. 

 

Por último, en un mundo cada vez más cambiante y dinámico, las organizaciones han de enfocar 

sus esfuerzos en generar y ajustar mecanismos como el planteado en este ensayo, para volver a 

una organización en un ente estratégico, innovador y competitivo a nivel nacional e 

internacional.  



20 
 

REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS 

 
Arroyo Tovar, R. (2012). Habilidades gerenciales: desarrollo de destrezas, competencias y actitud. 

Bogotá: Ecoe Ediciones. 

Chartered Global Management Accountant. (1 de Septiembre de 2012). Talent Pipeline Draining Growth. 

Recuperado el 11 de Mayo de 2015, de http://www.hrpa.ca/Pages/Default.aspx: 

http://www.hrpa.ca/Thought%20Leadership/CGMA_Talent_pipeline_report.pdf 

Corporate Executive Board. (Junio de 2009). Improving HR Business Partner Effectiveness A 

Comprehensive Look at Competencies and Development Strategies. Recuperado el 24 de Mayo 

de 2015, de http://www.executiveboard.com/index.html: 

https://anhnguyet.files.wordpress.com/2013/09/3-

improvinghrbusinesspartnereffectiveness.pdf 

Corporate Leadership Council. (2008). Improving HR Business Partner Effectiveness - A Comprehensive 

Look at Competencies and Development Strategies. Recuperado el Mayo de 2015, de 

https://clc.executiveboard.com/Public/Default.aspx: 

https://anhnguyet.files.wordpress.com/2013/09/3-

improvinghrbusinesspartnereffectiveness.pdf 

Deloitte. (30 de Mayo de 2011). Business driven HR Unlock the value of hr business partner. Recuperado 

el 24 de Mayo de 2015, de http://www2.deloitte.com/co/es.html: 

http://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/ie/Documents/People/Unlocking_the_value_

of_HR_Business_Partners_High_Res.pdf 

Haak, T. (2014). 15 Roles for HR in 2015. HR Strategy and Planning Excellence Essentials presented by 

HR.com, 8. 

Hunter, I., Saunders, J., Boroughs, A., & Constance, S. (2006). HR Business Partners. Burlington: Gower 

Publishing Limited. 

Mathew, J. (2014). HR Business Partnering. HR Strategy and Planning Excellence Essentials presented by 

HR.com, 23. 

Mishra, R. (2014). Humanatics: Turbo-charging human capital with the power of analytics. HR Strategy 

and Planning Excellence Essentials presented by HR.com, 12. 

The Conference Board CEO Challenge TM. (10 de Mayo de 2013). The Conference Board CEO Challenge 

TM. Recuperado el 11 de Mayo de 2015, de http://www.conference-board.org/: 

http://www.conference-board.org/retrievefile.cfm?filename=CEO-Challenge-Charts-and-

Tables_FINAL1.pdf&type=subsite 



21 
 

The RBL Group. (Marzo de 2008). HR challenges and opportunities: What’s next for HR. Recuperado el 25 

de Mayo de 2015, de www.rbl.net: http://www.cipd.co.uk/NR/rdonlyres/9AFBBC36-3754-493A-

821D-6733D1437588/0/DaveUlrichMasterclass.pdf 

Ulrich, D. (1997). Human Resource Champions: The Next Agenda for Adding Value and Delivering Results. 

Boston, MA: Harvard Business School Press. 

 


