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RESUMEN

Este articulo presenta los resultados producto de la investigacién “La
acciéon profesional del Trabajador Social en la Gestiéon del Talento
Humano”. Tras entrevistar a 15 profesionales, se identificé la definicién de
los objetivos, proceso metodolégico y funciones del trabajo social en la
gestion del talento humano. Los objetivos reflejan un enfoque claramente
estratégico, proyectando la labor profesional en el mediano y largo plazo.
El proceso metodoldgico esté orientado a la elaboracién, implementacién
y evaluacién de un plan de desarrollo del talento humano. Finalmente, las
funciones apuntan a aspectos estratégicos de las companias de los que, en
gran medida, depende el éxito empresarial y el desarrollo personal de los
trabajadores.
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Trabalho social na gestdo do talento humano: do
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RESUMEM

Este artigo apresenta os resultados da investigagdo “a acdo profissional
do Trabalhador Social na Gestdo do Talento Humano”. Trés entrevistar
a 15 profissionais, se identificou a definicdo dos objetivos, processo
metodolégico e fungdes do trabalho social na gestdo do talento humano.
Os objetivos refletem um enfoque claramente estratégico, projetando a
labor profissional no mediano e longo prazo. O processo metodolégico
esta orientado a elaboracdo, implementacao e avaliacdo de um plano de
desenvolvimento do talento humano. Finalmente, as funcdes apontam
a aspectos estratégicos das companhias, das que em grande medida,
depende o éxito empresarial e o desarrolho pessoal dos trabalhadores.
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Social work in human talent management: from the
operation to the strategic

ABSTRACT

This article presents the outcomes of the research entitled “The Professional
Action of Social Workers in Human Talent Management”. Interviews were
conducted with 15 professionals, defining objectives, the methodological
process and the roles of social work in human talent management. The
objectives have a strategic focus and project professional performance into
the short and the long-term. The methodological process is targeted at the
elaboration, implementation and evaluation of a human talent development
plan. The roles of social work are linked to companies’ strategic aspects
which depend on company success and the personal development of its
workers.

Key words: social work - human talent - organisation

Introduccién

La gestién del talento humano, como area, se ha venido
posesionando como una aliada estratégica en las organizaciones,
capaz de participar en el disefio y ejecucién de politicas y
estrategias relacionadas con el capital humano, gestando cambios
en la cultura organizacional, identificando las potencialidades de
los colaboradores como una ventaja competitiva en el desarrollo
no solo de la empresa sino de las personas, estableciendo
relaciones apropiadas con los diferentes equipos de trabajo, todo
lo cual ha significado nuevos desafios para quienes lideran esta
area.

Coherente con lo anterior, el presente articulo tiene como
propdsito dar a conocer los resultados fruto del proceso de
investigacion denominado “La accién profesional del Trabajador
Social en la Gestién del Talento Humano”, desarrollado desde el
“Semillero de Investigacidon en Trabajo Social Laboral — SILATS”
de la Fundacién Universitaria Monserrate (Bogoté, Colombia), en
donde pretende describir los objetivos, proceso metodoldgico
y funciones emergentes del trabajador social en la gestion del
talento humano, partiendo de la base que:

“El Trabajador Social ha desempeiiado una labor muy importante en las
empresas productivas y de prestacién de servicios. El talento humano es
el activo mds grande que poseen las Organizaciones y es precisamente
en este campo donde los profesionales de esta disciplina han actuado
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para preservarlo, brinddndole condiciones de calidad de vida personal y
laboral” (Sierra, A.L. 2005:131).

En el desarrollo de la investigacidén, junto a acciones de tipo
meramente operativo o administrativo en las que se ha venido
desempenando el trabajador social, en su incursionar en el
ambito empresarial, en donde se identificaron labores como
“organizar un taller de pintura”, “entrega de dotacion”, “inscripcion a caja
de compensacion”, “celebracion de fechas especiales”, “entrega de subsidios”
o “celebrar el encuentro de pensionados”, ha sido posible identificar
una tendencia que sitda al trabajador o trabajadora social como
un aliado realmente estratégico de las organizaciones para la
gestion del talento humano.

Esto nos lleva a pensar que la ubicaciéon del trabajador social
organizacional realizada en la década de los ochenta como
subordinado a la direccién de la empresa, a la seccién de personal
oalossindicatos (Kisnerman, N. 1984:161) ha evolucionado hacia
una concepcién mas amplia, relacionada con “el pleno desarrollo
y proyeccion del talento humano, en donde se cristalicen la autonomia,
creatividad, participacion, identidad, pertenencia y reconocimiento como
ejes de su accionar (...) |desde] una concepcion plenamente humanista,
buscando la dignidad humana y el desarrollo integral del ser, donde se logra
expresar la equidad, honestidad, profesionalismo y calidad en su ser y en su
hacer” (Pardo, L.P. y Arteaga, P. 2001:30).

Metodologia

La investigacidn se abordé desde un enfoque mixto, articulando
lo cuantitativo con lo cualitativo.

Desde la perspectiva cuantitativa, se recolectaron datos utilizando
una encuesta con preguntas cerradas tipo cuestionario, las cuales
fueron medidas e interpretadas con herramientas estadfsticas.
Estos datos estan relacionados con las dimensiones de
competencias intelectuales y laborales, habilidades, actitudes,
conocimientos y macrotendencias.

Desde una perspectiva cualitativa, a través de una entrevista
estructurada, se abordaron las categorfas relacionadas con el
presente articulo: los objetivos, proceso metodolégicoy funciones
del Trabajador Social en la Gestion del talento humano, a partir
de la experiencia laboral de los entrevistados. En relacién con el
manejo de los datos cualitativos se procedié a la categorizaciéon y
elaboracién de matrices descriptivas, posteriormente se clasificd
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la informacién en subcategorias, una vez realizado lo anterior se
identificaron las categorias emergentes que se constituyeron en
el insumo para el analisis e interpretacién de los resultados.

Se construyd una muestra intencional de quince Trabajadores
(as) Sociales que lideran el Area de Gestién del Talento Humano
en organizaciones o empresas, publicas (un 13%) y privadas
(87%), que operan en Colombia en los sectores financiero,
automotriz, construccion, floricultor, manufacturero, y tienen su
sede en la ciudad de Bogotéa. El 93% de los profesionales eran
mujeres. El 53% de la muestra tenfa una experiencia de entre 1
y 3 afios en el cargo y el 47% entre 4 y 7 afos. La denominacién
de los cargos era heterogénea, con un 27% de jefes del area y, en
igualdad de porcentaje, con el 20%, coordinadores, directores y
otros; finalmente, un 13% de consultores. El equipo investigador
considera que la representatividad de la muestra es suficiente
para esbozar la tendencia hacia lo estratégico en la gestién del
talento humano que se presenta en este articulo.

Resultados

Obijetivos del trabajo social en la gestion del
talento humano

Con base en la entrevista realizada, es posible inferir cinco
objetivos fundamentales en la labor de gestién del talento
humano en las organizaciones. Dichos objetivos, destacan por
tener un enfoque claramente estratégico, proyectando la labor
profesional en el mediano y largo plazo; en lo estructural méas que
en lo puntual y cortoplacista.

El primero de ellos consistirfa en ser un aliado estratégico de la
organizacién que capta talentos y promueve el desarrollo humano
y profesional de los colaboradores. Aunque algunas de las
respuestas sefialaron aspectos operativos como “que las personas
que estdn desarrollando su labor estén bien entrenadas”, las principales
afirmaciones que sustentan este objetivo son las siguientes:



Tabla: Objetivos expresados en las entrevistas y anélisis de su componente

estratégico.
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Obijetivo expresado por el
profesional entrevistado

Anélisisy reflexion desde el componente estratégico

“Captar talento para nuestras
empresas y clientes”

No se trata sbélo de buscar un empleado para
cumplir una funcién o funciones puntuales, sino
de captar talento; no sélo para la empresa sino
también con proyeccidon hacia el cliente.

“Fomentar que el colaborador
cumpla, fortalezca y mejore sus
procesos”

Se va mas alld de revisar el cumplimiento de
funciones de los empleados en el dia a dfa,
fortaleciendo y mejorando los procesos con
proyeccién de futuro.

“Contribuir a que las personas
se sientan mds felices en sus
trabajos”

El concepto de felicidad en el trabajo incluye
variables, como el salario, incentivos, el clima
laboral o las posibilidades de crecimiento futuro
que ofrece una compafifa a sus empleados.

“Promover el crecimiento,
aprendizaje y desarrollo,
alineados con los objetivos

La combinacién de los objetivos personales y
corporativos hace referencia a un gana-gana entre
empleado y compafifa en el mediano y largo plazo.

personales y corporativos”

Fuente: Elaboracién propia.

El segundo objetivo harfa referencia a establecer la coherencia
y retroalimentacién entre los objetivos organizacionales en
busca de la satisfacciéon y logro de los objetivos individuales
de los colaboradores. Aunque todavia algunos entrevistados
se limitaban al aspecto administrativo, con expresiones como
“cumplir con los procesos de rentabilidad de la organizacién”, las respuestas
de corte estratégico son contundentes: “Desarrollar programas
ajustados a lo que necesita el negocio y lo que necesita el empleado” o “lograr
buenos resultados con gente motivada, gente que llegue feliz a trabajar”.

El tercer objetivo estratégico estarfa orientado a responder a los
desafios de la organizacién y del contexto social. No se trataria,
entonces, de mirar sélo hacia el interior de la organizacidn,
sino de tener en cuenta las dinamicas sociales cambiantes y de
construir organizaciones abiertas y permeables a sus contextos.
Por ejemplo, uno de los profesionales entrevistados senalaba la
importancia de “liderar procesos que soporten los retos del negocio” y otro
resaltaba la importancia de “formular programas en gestion humana
para que la empresa siga siendo competitiva, innovadora y atractiva.”

Un cuarto objetivo invitaria a velar por la calidad de vida de los
colaboradores y sus familias a través de programas y procesos.
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Resulta especialmente interesante la inclusién de la familia del
colaborador, ofreciendo “bienestar laboral para los empleados, a nivel
laboral y familiar’, asf como el hecho de no nombrar actividades o
tareas operativas y si hacer referencia a “procesos de bienestar laboral”,
“procesos de salud ocupacional” o a “planear, disefiar, ejecutar, coordinar
y manejar programas de cultura organizacional, de calidad de vida y de
responsabilidad social”.

Por ultimo, generar procesos de liderazgo se convertiria en
el quinto objetivo estratégico emergente identificado en la
investigacidn, con expresiones como “generar una marca de liderazgo
en las personas”, “generar estrategias de liderazgo” o “capacitar lideres para
que ellos implementen las politicas”. La identificacién, generacion y
desarrollo de procesos de liderazgo es uno de los principales ejes
estratégicos de las empresas del siglo XXI.

Proceso metodoldgico del trabajo social en la
gestion del talento humano

Los profesionales que simplemente ejecutan tareas desde un
punto de vista operativo no requieren de un proceso metodoldgico
para realizar su labor y cumplir sus objetivos. Sin embargo, un
profesional que trabaja desde una perspectiva estratégica otorga
gran importancia a la metodologia que va a guiar y dotar de
sentido el desarrollo de sus acciones. El equipo de investigacion,
al hacer el anélisis de la informacién recolectada, descubrié en
las respuestas de los profesionales entrevistados la posibilidad
de establecer un proceso metodoldgico basico para la gestion
del talento humano desde la perspectiva del trabajo social. Este
proceso constaria de seis pasos:

a) Elaboracién de un diagndstico y linea base, a través de
la recoleccién de datos, sistematizacién de experiencias
previas y analisis de la informacién.

b) Establecimiento de perfiles y funciones de los trabajadores
de la organizacion.

c) Deteccién de necesidades y potencialidades de los
trabajadores.

d) Elaboracién de un plan de desarrollo del talento humano
en la organizacién, a través del ciclo del PHVA (Planear,
hacer, verificar y actuar) y el diseno de planes estratégicos
con participacion de los ejecutivos de la organizacién.

e) Socializacién del plan con los diferentes directores y jefes
de dreas o procesos; esto se logra a través de la estrategia
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del liderazgo, con lo que se identifican las potencialidades
de los colaboradores, propiciando de esta manera el
desarrollo de la persona en la organizacién.

f) Evaluacién y validacion del plan, esta etapa refiere a la
identificacion de pardmetros criticos en el desempefio de
los planes y/o programas, en relacién con el cumplimiento
de los objetivos, su desarrollo y efectividad como
consecuencia de su implementacién.

Estos seis puntos estarfan alineados con los objetivos del plan
estratégico de la compafia y con equipos de gestion del talento
humano que conciben a las personas como asociadas de la
organizacién, dentro de modelos organicos, agiles, flexibles y
cambiantes. Las personas dejarfan de ser un problema dentro de
las relaciones industriales y pasarfan a convertirse en la solucién,
dejarfan de ser mano de obra para convertirse en talentos,
seres dotados de inteligencia, capacidades, conocimientos vy
habilidades (Chiavenato, 1. 2009:43).

Funciones del trabajo social en la gestion del
talento humano

De acuerdo a los resultados de la investigaciéon, desde la accién
profesional se hace referencia a los retos del Trabajador Social en
el area Gestién de Talento Humano, donde aporta al cumplimiento
de las metas y a la implementaciéon de estrategias dentro de
los lineamientos organizacionales. Respecto a las funciones
emergentes centradas en el componente estratégico, éstas se
direccionan hacia la formulacién de politicas, administracién del
personal, el mantenimiento y desarrollo de las personas en la
organizacidn, el fomento de la participacién de los colaboradores
y la optimizacién del bienestar laboral.
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Grafico: Principales funciones del trabajo social en la gestiéon del talento
humano identificadas en la investigacién.
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En cuanto a la participacion en la formulacién de las politicas
del departamento de Gestién del Talento Humano, es importante
destacar cémo los cambios en la politica de empleo y en la
legislacién laboral, producto de los procesos de globalizacién,
plantearon nuevas perspectivas para el desempefio del Trabajador
Social, en especial aquellas dirigidas a asesorar a nivel gerencial
las politicas empresariales enfocadas en los empleados. Esto
le ha planteado nuevos retos acerca del impacto en el disefio
de estas politicas, tal y como expresan los profesionales
entrevistados:

“Participar en el diseiio de la estrategia de liderazgo para el desarrollo
de los directores y de los gerentes para que sean lideres enfocados en
resultados pero que también entiendan que esos resultados los van a

lograr a través de la gente.”

“Definicion de las politicas y estrategias para los procesos de seleccion y
promocion del personal de la organizacion.”
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La perspectiva que han de desarrollar las organizaciones debe
estar centrada en las personas, lo que pone de manifiesto el
otorgar la importancia y el valor que éstas poseen. En este
sentido, los profesionales de trabajo social deben desarrollar una
serie de estrategias que promuevan el liderazgo con el propdsito
ultimo de involucrar a los colaboradores en la visién de los retos
organizacionales: “Planteamiento de la estrategia de liderazgo”, “La
definicion e implementacion de toda la estrategia de un lider.”

Respecto a la administracion de los procesos de organizacién del
personal en la empresa, es otro de los aspectos fundamentales
en la gestion de talento humano y que puede entenderse como
una accidn transversal, pues se efectia a lo largo de toda la vida
laboral (Atehortda, F.A. et al. 2008:159). Por ello, el Trabajador
Social, en respuesta al cumplimiento de la normatividad, de la
legislacion laboral y de las politicas de personal establecidas en
las empresas, es responsable de acciones relacionadas con la
seleccién, induccién, contratacién, re induccién, certificacién de
cargos y evaluacién de desempefio, tal y como manifestaron los y
las profesionales entrevistados:

“Biisqueda y seleccidn de personas para cargos técnicos, profesionales y
de alta gerencia.”

“Participar en los procesos de pre-ingreso para la seleccion de personal.”
“Identificacion de los cargos claves de la compaiiia.”

“Procesos de evaluacion.”

“Induccién a la organizacion.”

“Elaboracion de instrumentos que permiten medir el desempeiio de cada
una de las personas de la empresa por drea.”

“Soy responsable del proyecto de certificacion por competencias para el
personal.”

“Apoyo a los procesos de contratacién.”
“Participar en la re-induccion del personal.”

Una tercera funcién esta relacionada con mantener y desarrollar a
las personas a través de la motivacion para lograr los objetivos de
la organizacién. En los procesos de la gestién del talento humano
los colaboradores se reconocen como seres humanos y no como
recursos empresariales. Se tienen en cuenta y se respetan sus
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caracteristicas y diferencias individuales, puesto que estan
dotados de inteligencia, aptitudes, conocimientos y habilidades
especificas. En las organizaciones exitosas ya no se habla de
administrar a las personas sino con las personas, considerando a
los trabajadores como socios aliados de la empresa (Chiavenato,
[. 2003). Bajo las anteriores premisas, los Trabajadores Sociales
tienen hoy en dia la responsabilidad de promover y estimular
el contexto humano de la organizacién, lo que da un nuevo
significado a la dindmica empresarial. Las palabras de los y las
profesionales entrevistados parecen estar en linea con Carlos
Eduardo Torres, cuando afirma que “el trabajador social organizacional
es el profesional que conoce la dindmica de crecimiento y desarrollo de la
persona en la organizacion”(2005:118):

“Desarrollo de potenciales en la organizacion; entonces bdsicamente
es asegurar que tengamos personas listas para asumir cargos de
superintendente, para asumir cargos de supervisores, 0 para asumir
cargos de gerencia.”

“Velar porque las personas que estdn desarrollando sus labores, estén
capacitadas, motivadas e incentivadas en donde pueden alinear los
suefios que tienen como trabajadores con los suefios de la compaiiia.”

“Soy la persona encargada de dos procesos que denominamos talent
management y liderazgo.”

“Identifico las capacidades, habilidades vy competencias de los
colaboradores.”

“Promover procesos de desarrollo en el equipo de consultores del drea de
Gestion del talento Humano.”

“Desarrollo de programas de capacitacion, retencion y monitoreo de
personas.”

“Motivacién a los colaboradores.”

Otra de las funciones identificadas en la investigacién consiste
en fomentar estilos participativos en los colaboradores. La
participacién de los trabajadores en las organizaciones de hoy
encuentra su cimiento en los principios democraticos y de
cooperacién. Consolidar esta cultura es otra de las funciones
que le han sido encomendadas a los Trabajadores Sociales en
la linea de asesorfa, tanto a la gerencia como a todas las areas
de la empresa, en busca de la satisfaccion del colaborador,
generando habilidades y motivaciones tanto a nivel individual
como colectivo:
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“Ser una promotora de la participacién de todos y cada uno de los
miembros de los equipos de trabajo en la organizacion.”

“Sistematizo y elaboro el consolidado de lo expresado en el buzon de
sugerencias.”

“Convoco y lidero los procesos de los comités tanto de salud ocupacional
como grupos primarios.”

“Ser el interlocutor entre el empleado y la empresa.”

La dltima de las funciones reflejadas en las entrevistas hace
referencia a optimizar el bienestar del colaborador. Considerar
el bienestar del empleado desde un punto de vista estratégico
es crucial para lograr el éxito, la eficiencia y productividad en la
empresa. Cada trabajador pasa una parte importante de su vida
en la organizacién, por lo que su mayor bienestar en ella va a
redundar en forma determinante en su calidad de vida (Rodriguez,
D. 1996:105). Es asi que Trabajador Social dentro de esta area ha
planteado unaserie de propuestas encaminadas al fortalecimiento
de la calidad de vida laboral y personal del trabajador, lo que se ha
abordado a partir de programas y proyectos de bienestar laboral,
capacitaciones técnicas y de desarrollo personal, procesos de
orientacién familiar y psicosocial o estrategias para optimizar el
clima y la comunicacién organizacional:

“Soy la profesional responsable del bienestar y clima organizacional.”

“Tengo la responsabilidad de la implementacion del programa de
bienestar, cultura y vida.”

“Lidero los proyectos de desarrollo y bienestar para el empleado y su
familia.”
“Brindo apoyo psicosocial y resolucién de conflictos para los colaboradores.”

“Mi funcidn consiste en desarrollar el proyecto de bienestar laboral, que
incluye actividades de capacitacion, recreacion y desarrollo humano”.

“Acompaiiamiento a los empleados cuando tienen dificultades que llevan
al ausentismo.”

En definitiva, las funciones del trabajo social en la gestién del
talento humano apuntan a aspectos estratégicos de las compafiias
de los que, en gran medida, depende el éxito empresarial y el
desarrollo personal de los trabajadores.
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Conclusiones

Esta investigacion ha presentado unos resultados que indican la
tendencia del trabajador social a asumir un rol estratégico en la
gestion del talento humano de las organizaciones.

Esta tendencia se concreta en la definiciéon por parte de los
profesionales entrevistados de los objetivos estratégicos, el
proceso metodoldgico y las funciones del trabajo social en la
gestion del talento humano, lo que plantea retos profesionales
en un contexto en constante evolucién y cambio. Todo esto,
desde actitudes de objetividad y creatividad, vision holistica de la
organizacién, trabajo en equipo e interdisciplinar, disposicién al
cambio, liderazgo y lealtad aliados con los principios del trabajo
social.

Los objetivos reflejan un enfoque claramente estratégico,
proyectando la labor profesional en el mediano y largo plazo:
promocién del desarrollo humano de los colaboradores,
integracién de los objetivos individuales con los objetivos
organizacionales, responder a los retos de la organizacién y del
contexto sin afectar la parte humana de la empresa y generar
procesos de liderazgo. En el proceso metodoldgico, se mantienen
las etapas propias de la planeacién en trabajo social, enfocadas
en el desarrollo del talento humano. Para finalizar, las funciones
presentan una tendencia a la proactividad en los procesos,
llamando al Trabajador Social a no ser un mero ejecutor de
tareas, sino a participar, proponer, administrar, formular politicas
y aportar una visién de corte mas gerencial en la gestién del
talento humano.

Los Trabajadores y Trabajadoras Sociales que desempefan su
labor profesional en la gestién del talento humano afrontan el
reto de mantener la consolidacién de su presencia en la esfera
estratégica de las organizaciones, desde donde pueden promover
el cambio organizacional orientado por los principios de ética,
equidad, redistribucién, responsabilidad social, solidaridad y
compromiso con las personas; abriendo una tercera via en el
dilema existente entre la parte humana y la parte productiva de
las empresas.

Este escenario abre nuevas posibilidades para la definicién de las
organizaciones como campo de accion profesional para el trabajo
social y nuevas lineas de investigacion sobre las competencias
laborales del trabajador social en la gestién del talento humano
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de acuerdo a este nuevo perfil estratégico identificado, que
plantearfan a su vez nuevas preguntas de investigacién: ¢Cuéles
serfan las diferencias entre los nuevos roles del trabajador social
en las organizaciones y los que desempefaba anteriormente?
¢Qué nuevas metodologias utiliza el trabajador social en el
contexto empresarial? ¢Qué diferencia al trabajador social
organizacional de otras profesiones que también abordan la
gestiéon del talento humano?
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