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El Centro de Investigaciones y Desarrollo Empresarial (CIDE) 
de la Facultad de Ciencias Económicas y Sociales de la Universi-
dad de Los Andes, a través de su Sección de Extensión, presenta 
su revista científica y arbitrada, VISlÓN GERENCIAL, medio de 
difusión, a través del cual se publican resultados de investigaciones 
realizadas en el Centro y demás instituciones vinculadas al ámbito 
universitario y empresarial que promueven la reflexión y exaltación 
de los valores de la gerencia.

Editorial 
Karelly C. Paredes León1

El profesional de recursos humanos

El profesional de recursos humanos tal como lo describe Dave 
Ulrich en su obra titulada “Recursos Humanos Champions” del año 
2006, es aquel que dirige al menos a un trabajador, por tanto, este 
profesional que vamos a comentar en el presente editorial no se tra-
ta solo del gerente, jefe, director o coordinador del Departamento de 
Recursos Humanos, sino de todo aquel líder que dirige o coordina 
al menos a una persona. Esta descripción nos permite compartir la 
importancia que tiene para todo líder conocer los múltiples roles que 
le corresponde asumir cuando de gestión de personas se trata.

Ulrich en su obra afirma que: 

Los profesionales de RR. HH. deben cumplir roles tanto opera-
tivos como estratégicos; deben ser tanto policías como socios; y 
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deben asumir la responsabilidad por objetivos tanto cualitativos 
como cuantitativos, a corto y largo plazo. Para que los profesiona-
les de RR.HH. aporten valor a sus empresas, cada vez más com-
plejas, deben cumplir roles cada vez más complejos y, a veces, 
incluso paradójicos (p. 54). 

Estos roles van desde la atención centrada en el futuro/estraté-
gico hasta lo cotidiano/operativo y desde los procesos hasta la gente, 
lo cual ha derivado en cuatro roles, a saber: estratégico, agente de 
cambio, experto administrativo y adalid de los empleados.

Consideramos de gran importancia precisar dos de los aportes 
que hace Ulrich, el primero es que estos roles son imprescindibles en 
la gestión de personas, sin distingo de tipo y tamaño de organización 
o sector en el que se desarrolle. Y el segundo aporte es que la respon-
sabilidad de la gestión de personas en cualquier organización, no es 
exclusiva del Departamento de Recursos Humanos, sino que debe 
ser compartida por todos los que dirigen personas, por tanto, estos 
cuatro roles deben ser asumidos y compartidos por todos. 

Esta responsabilidad compartida significa que el gerente, jefe, di-
rector o administrador de recursos humanos debe convertirse en un 
promotor para que todos los demás líderes de personas sean verda-
deros profesionales de recursos humanos; esto requiere no solo saber 
asumir los roles sino invitar a otros líderes a hacerlo, lo que implica 
en el administrador de recursos humanos un aprendizaje transfor-
macional para dejar de ser el administrador de personal y convertir-
se en un promotor de líderes, que a su vez sean socios estratégicos 
de la organización, agentes de cambio, expertos administrativos y 
adalides de los trabajadores.

El socio estratégico aporta a la gestión de recursos humanos el 
enfoque de qué hace falta en el personal para ejecutar las estrategias 
y promover el logro de los objetivos organizacionales, lo cual deriva 
en preguntas tales como: ¿Será necesario contratar personal con di-
ferentes capacidades?, o ¿hará falta entrenar y/o capacitar a quienes 
forman parte de nuestro equipo?, o ¿hará falta desvincular a perso-
nas?, entre muchas otras cuestiones. 
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El agente de cambio contribuye con la gestión de recursos hu-
manos asegurándose constantemente una organización dispuesta a 
la transformación y al aprendizaje, para lo cual debe cuestionarse: 
¿cómo mantener a nuestros equipos de trabajo generando cambios?, 
o ¿cómo capitalizar las experiencias y convertirlas en aprendizajes?, 
o ¿cuáles cambios hay que hacer en la estructura organizacional y 
en el “modo de hacer las cosas” para promover los cambios que per-
mitirán el logro de los objetivos organizacionales?

El experto administrativo agrega valor a la organización a través 
de la construcción de una infraestructura eficiente, al servicio de la 
organización, lo que se traduce en ¿qué debe suceder en lo interno en 
el Departamento de Recursos Humanos para ejecutar las funciones 
de manera eficiente? Se trata de hacer más con menos.

El adalid de los empleados, añade valor a la organización al in-
crementar el sentido de pertenencia y, por ende, el compromiso de 
los trabajadores, de tal forma que promueva el desarrollo y creci-
miento de la misma. Su principal inquietud debe ser: ¿cómo obtener 
de los trabajadores su mayor contribución al logro de los objetivos 
organizacionales?

Por lo anterior, en esta nueva edición de la revista Visión Geren-
cial, dedicada a la gestión de talento humano y el emprendimiento, 
se presentan artículos que encuadran dentro de la perspectiva de los 
múltiples roles del recurso humano (estratégico, agente de cambio, 
experto y adalid); con temas que tratan sobre la salud y seguridad 
en el teletrabajo, la aplicación de la teoría de los subconjuntos bo-
rrosos en la gestión de personal, la gestión de perfiles de cargos por 
competencia bajo un enfoque ontológico. Igualmente, presenta tra-
bajos relacionados con aspectos legales del recurso humano como la 
tercerización y el cálculo de las utilidades de los trabajadores. 

Por otro lado, presentamos también artículos de alto valor para 
quienes dirigen hoy universidades, facultades o centros de investi-
gación, ya que los mismos son una invitación a la transformación de 
las universidades con miras a contribuir en mayor grado con nues-
tra sociedad. Tales trabajos se enmarcan específicamente en el em-
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prendimiento digital de universitarios de la Universidad Autónoma 
del Estado de México –UAEM-, con el modelo de memoria organiza-
cional para la gestión del conocimiento en las unidades de investiga-
ción, y con el desarrollo de estrategias para el fomento del espíritu 
emprendedor de los estudiantes universitarios y la formación por 
competencias para la transformación de la educación universitaria.


