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Resumen

Este articulo presenta los resultados y conclusiones de la investigacién La accion profesional del trabajador
soctal en la gestion del talento humano, adelantado a partir de las reflexiones de un grupo de estudio del
Semillero de Investigacion en Trabajo Social Laboral — SILATS, de la Fundacién Universitaria Monserrate,
entre los afos 2011 y el primer semestre de 2012, cuyo objetivo fue describir la accién profesional de los
trabajadores y trabajadoras sociales en el drea de gestion del talento humano a nivel organizacional. Se
tomaron como marco de referencia los conceptos relacionados con gestion del talento humano; macroten-
dencias del talento humano y competencias laborales en talento humano, la accién profesional del traba-
Jador social, asi como los objetivos y procedimientos metodolégicos de este campo de accién. Se realizé
un estudio mixto, con como técnicas la encuesta y la entrevista estructurada. A partir de la interpreta-
cién de los resultados, se pudo establecer que el Trabajador Social tiene el reto de identificar los talentos
de las personas en la organizacién, para que estos talentos sean desarrollados en sus colaboradores y, a
su vez, se traduzcan en desarrollo organizacional y desarrollo personal de los empleados, con el fin de
obtener ambientes laborales 6ptimos.
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Abstract

This article presents the results and conclusions of the research The Social Worker’s Professional Action
in the Management of Human Talent, coducted from the reflections of a seed bed research group of
Labor Social Work - SILATS, at Fundacion Universitaria Monserrate , between 2011 and the first half
of 2012, its objective was to describe the professional action of social workers in the area of talent mana-
gement at the organizational level. The concepts related to human talent management, macro trends of
human talent and working skills in human talent, the social worker’s professional activity, as well as the
objectives and methodological procedures of this field were taken as reference. A mixed study was con-
ducted with survey and structured interview as techniques. From the interpretation of the results, it was
found that the Social Worker is challenged to identify the talents of the people in the organization, so
that these talents are developed in its employees and, in turn, they become organizational and personal
development of employees, in order to obtain optimal work environments.

Keywords: Social Work, talent management, work environment, human talent.
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Introduccion

En de la teoria de las relaciones humanas en las organizaciones, en
los afios 20, Mary Follet defendia que la tarea de quienes lide-
ran las organizaciones es descubrir las motivaciones de los in-
dividuos y los grupos, para alinearlas con objetivos comunes.
Poca gente conoce que Follet, ademés de ser casi la Ginica mujer
que aparece en los manuales de teorfa de las organizaciones, era
trabajadora social.

Desde esta pionera hasta nuestros dias, “e/ Trabajador Social ha
desempefiado una labor muy importante en las empresas productivas
y de prestacidn 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 para
preservarlo, brinddndole condiciones de calidad de vida personal y
laboral”. (Sierra, 2005:131).

Partiendo de esa base, el presente articulo, fruto del proceso de
investigacién denominado La accién profesional del Trabajador
Social en la gestion del talento humano, desarrollado desde el Se-
millero de Investigacion en Trabajo Social Laboral — SILATS, de la
Fundacién Universitaria Monserrate y financiado por esta ins-
titucion, pretende describir la accién profesional de los trabaja-
dores y trabajadoras sociales en el Area de Gestién del Talento
Humano a nivel organizacional y esbozar los retos que plantea
a los profesionales que, desde ese dmbito, promueven el cambio
social desde la ética, la responsabilidad social, el compromiso
con las personas y el aporte significativo al desarrollo del pafs.

El documento presenta algunas aproximaciones a lo que puede
ser el perfil del trabajador social en la gestién de talento huma-
no, en lo que refiere a conocimientos, actitudes y habilidades.
Por otro lado, se muestra acercamiento desde el Trabajo Social
a la interpretacion de las macrotendencias propias de la gestién
del talento humano, como una visién para el desempeiio profe-
sional en esta drea. Para terminar, se aborda la especiticidad
profesional en el drea, teniendo como elementos fundamentales
los objetivos, las funciones y las estrategias metodolégicas pro-
pias del trabajo social en el area de estudio.

Entre las conclusiones, se destaca que en Trabajo Social se
tiene el reto de identificar los talentos de las personas en la
organizacién, para que estos talentos sean desarrollados en sus
colaboradores y, a su vez, se traduzcan en desarrollo organiza-
cional y desarrollo personal de los empleados, con el fin de ob-
tener ambientes laborales éptimos.

Metodologia

La investigacion se abordé desde un en-
foque mixto, articulando lo cuantitativo
con lo cualitativo.

Desde la perspectiva cuantitativa, se re-
colectaron datos utilizando una encuesta
con preguntas cerradas (en un cuestiona-
rio), las cuales fueron medidas y analiza-
das con herramientas estadisticas. Estos
datos estan con las competencias intelec-
tuales y laborales, habilidades, actitudes,
conocimientos y las macrotendencias.

Desde una perspectiva cualitativa, a tra-
vés de una entrevista estructurada, se
abordan las categorfas relacionadas con
los objetivos, metodologias y funciones
del Trabajador Social en la Gestion del
Talento Humano a partir de la experien-
cia laboral de los entrevistados.

Se selecciona una muestra intencional de
quince Trabajadores (as) Sociales que li-
deran el Area de Gestién del Talento Hu-
mano en organizaciones o empresas, pu-
blicas (un 13 %) y privadas (87 %), que
operan en Colombia y tienen su sede en la
ciudad de Bogota. E1 93 % de los profesio-
nales 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 afios. La
denominacién de los cargos era heterogé-
nea, con un 27 % de jefes y, en igualdad de
porcentaje, con el 20 %, coordinadores,
directores y otros; finalmente, un 13 % de
consultores.

La variable principal ha sido la accién
profesional del trabajador social en la
Gestioén del Talento Humano. Como di-
mensiones, se establecieron las compe-
tencias y las macrotendencias en la ges-
tién del talento humano, que se concreta-
ron en indicadores referidos a conoci-
mientos, actitudes, habilidades y funcio-
nes.
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Las categorfas de andlisis (elementos
constitutivos de la especificidad profesio-
nal) se abordaron desde los objetivos es-
pecificos (qué pretende lograr el Trabaja-
dor Social a través de su intervencién en
la empresa a través del drea de GTH); la
tuncién social (qué incidencia tiene la ac-
cién profesional del Trabajador Social en
la empresa a través del drea de GTH?); y
los procedimientos metodolégicos (con
qué elementos metodolégicos cuenta el
Trabajador Social para su intervencién
profesional en la empresa a través del
area de GTH).

Una vez recolectada la informacion, se
establecieron diferentes acciones para su
andlisis e interpretacién. En primer lu-
gar, se procedi6 a la clasificacién de la
informacién brindada por los profesiona-
les entrevistados. La informacion relacio-
nada con perfil profesional, conocimien-
tos, actitudes y habilidades se transporté
a tablas y gréficos estadfsticos, a partir
de los cuales se hizo inferencias y relacio-
nes utilizando tablas de contingencia, lo
que permitié realizar unas interpretacio-
nes de estilo inferencial. En un segundo
momento, se realiz6 la transcripcion de
las entrevistas, estableciendo categorias
inductivas y deductivas en la identifica-
cién de objetivos, funciones y estrategias
metodolégicas de la especificidad del tra-
bajo social en la gestién del talento hu-
mano. A partir de ellas, se disefiaron ma-
trices descriptivas en las que se consolid6
la informacion relevante y se interpreté a
la luz del marco referencial.

Resultados

* Competencias del trabajador social
en Gestion del Talento Humano

En relaciéon con conocimientos

En cuanto a los conocimientos requeri-
dos para ejercer el cargo en al gestién del
104
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talento humano, se pudo identificar que los profesionales en-
cuestados referencian la importancia de conocer la cultura or-
ganizacional en un 23 %. En consecuente orden, otros conoci-
mientos requeridos son la comunicacién organizacional con un
20 % y la administracién con un 19%. Con menos relevancia,
procesos organizacionales productivos (14 %) cultura social (11
%), economfa (6 %) y finanzas (6 %).

Esto permite interpretar que, para un Trabajador Social, cono-
cer la cultura organizacional es la competencia que le permite, en
el desarrollo de su gestién, generar e implementar estrategias
més acordes con las caracteristicas de la misma. Su préctica
protesional no puede ir en contravia de esa cultura ni transgre-

dirla.

Por otra parte, la comunicacién organizacional no debe ser
confundida con lo que desde Torres (1997:21) se conoce como
competencias-conocimiento en comunicaciones, dentro de las
cuales, segtin describe el autor, se encuentra el manejo de la
telematica, la informatica, y los diferentes programas de soft-
ware. Hecha esta aclaracion, es evidente que la comunicacion
organizacional es una de las competencias més relevantes en la
medida de que esta asociada, como se vera més adelante, con la
actitud denominada “visién holistica de la empresa” (Torres,
C.E. 1997:23), dado que la comunicacién al interior de las orga-
nizaciones no solamente es endégena sino también exégena, y
ello implica que el profesional encargado de Gestién del Talen-
to Humano, debe poseer una visién global de la organizacién
con el fin de enfocar la comunicacién de una manera ordenada
y sistematica de acuerdo a las metas de la empresa, incluyendo
las variables y requerimientos de todos los departamentos de la
misma. De igual forma, se observé que el conocimiento en adma-
nistracion es una competencia que resulta significativa para el
manejo de la Gestién del Talento Humano.

En las entrevistas, también se sefialaron otros conocimientos
pertinentes, y emergentes, para el Trabajador Social en la Ges-
tién del Talento Humano, como son la la planeacion estratégica,
el desarrollo de equipos y el manejo de idiomas, debido a la proyec-
ci6n laboral a corto plazo en instituciones extranjeras como
producto de la globalizacién y el comercio internacional.

¢ En relacién con actitudes

La actitudes identificadas por los profesionales encuestados
como importantes para la gestién del talento humano fueron,
con mas del 85% de respuestas atirmativas, la objetividad y crea-
trvidad, vision holitica de la organizacion, cambio e innovacion con-



tinua, compromiso y responsabilidad y disponibilidad
ante las nuevas necesidades de la organizacion.

En la Gestién del Talento Humano, la objetividad
garantiza resultados adecuados, lo cual lleva al pro-
fesional a incentivar esta actitud en el resto de cola-
boradores de la organizacién. En un mismo nivel
(tratdndose de la misma actitud) se encuentra la
creatividad, pues en la Gestién del Talento Humano,
el Trabajador Social debe estar constantemente di-
seflando e implementando metodologfas que permi-
tan de manera dindmica y eficiente alcanzar los ob-
Jetivos. La creatividad lo dota de herramientas va-
liosas para dinamizar los equipos de trabajo y, de
una forma novedosa, lograr las metas.

En la vision holistica de la organizacion, se ve clara-
mente la necesidad de una actitud proactiva frente al
conocimiento completo de la empresa por parte del
profesional. Torres lo plante6 como una competen-
cia “donde debe conocer y entender todos los procesos in-
ternos que se suceden en la organizacion. No puede par-
ctalizarse hacia lo referido propio de su desempeiio so-
ctal. Se puede usar el término <<le cabe la organizacion
en la mente>>" (1997:23).

De la misma manera, estamos en un campo laboral
globalizado que demanda del profesional una actitud
atenta al cambio e nnovacion continua; atento a la
vanguardia de los avances tanto tecnolégicos como
profesionales del contexto, que les permita avanzar
a él y a la empresa al mismo ritmo. Sin lugar a duda,
esta actitud es fundamental para la compatibiliza-
ciéon del profesional con las nuevas tendencias en
gestién del talento humano, en el sentido de que en
las décadas de los sesenta y setenta, se crea la figura
de circulos de calidad, que busca potenciar el capital
humano mejorando la calidad de vida en el trabajo,
lo cual es una tendencia que en la actualidad, a partir
de la competitividad y la eficiencia, ha venido tomando
mas fuerza (Caro, 2001:58).

En cuanto al compromiso, la responsabilidad y la dispo-
nibilidad ante las nuevas necesidades de la organiza-
cién, se resalta la importancia de ser un profesional
comprometido con lo que hace, responsable en sus
acciones y disponible a atender a las nuevas necesi-

dades que la empresa pueda tener. El trabajador so-
cial se convierte en un colaborador fundamental
para la institucién y en un modelo de actitudes pro-
tesionales para quienes lo rodeen.

Producto de las expresiones de los profesionales en
trabajo social encuestados, también podemos elabo-
rar un un listado de actitudes emergentes propias de
su accién profesional en la gestién del talento huma-
no: empatia entre la organizacion y el trabajador, espiri-
tu investigativo, disponibilidad, proyeccion a largo pla-
z0, mente abierta, iniciativa, calidez, trabajo en equipo,
liderazgo, ética, escucha activa, actitud gerencial y, qui-
z&s la mas importante a tener en cuenta en un entor-
no empresarial, lealtad con los principios del trabajo
soctal.

Figura 1: actitudes emergentes propias de la accién
profesional del trabajador social en la gestién del ta-
lento humano.
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En relacion con las habilidades

En cuanto a las habilidades requeridas por el traba-
jador social en la gestién del talento humano, més
del 80% de los profesionales encuestados sefialaron
las siguientes: liderazgo profesional horizontal y verti-

Heaasy Hastas - (105



cal, conciliacion y manejo de conflictos, ma-
nejo de grupos y equipos de proceso funcio-
nal, expresion oral y escrita, integracion de
conocimientos y relaciones pitblicas.

En cuanto a la competencia de /liderazgo
profesional horizontal y vertical, en el men-
cionado estudio de Torres, se registra
que representa la imagen misma que pro-
yecta el profesional dentro de la organi-
zacion, incluyendo no sélo la imagen séli-
da frente a las demds lineas gerenciales,
sino frente a los grupos de colaboradores
de cada organizacion.

Por otra parte, la conciliacion y manejo de
conflictos, es la competencia que tiene una
profunda relacién con la actitud de visién
holistica de la organizacién, en la medida
de que no se basa tanto en la resolucién,
como en la comprensién y reflexion acer-
ca de las causas. Se considera que esta
competencia representa la tendencia a la
prevencién de conflictos internos en la
organizacién, més que en la mera solu-
cién (Torres, 1997).

En cuanto al manejo de grupos y equipos de proceso funcional, se
observa que esta competencia tiene, desde Torres, la interesan-
te caracteristica de que implica el manejo estructural de equi-
pos de trabajo. Los profesionales consultados manifiestan que
estas habilidades las va desarrollando el Trabajador Social a
través de la experiencia laboral. Los Trabajadores Sociales de-
ben autoevaluarse constantemente, con el fin de afianzar las
habilidades presentes y trabajar en las que no estén desarrolla-
das para fortalecerlas o generar estrategias que le permitan
mejorar.

Ademés, se pregunt6 a los profesionales que participaron en la
investigacién por aquellas habilidades en la gestién del talento
humano que consideraran emergentes. Sus respuestas apuntan
a ocho habilidades: vision estratégica, habilidades gerenciales, ma-
nejo de nuevas tecnologias, habilidades de negociacion, adaptacion
al cambio, observacion, habilidades investigativas y 1a capacidad de
trabajar bajo presion.

* Macrotendencias de la gestion
del talento humano en la accién
profesional del trabajador social

Siguiendo la clasificacién de macrotendencias en la gestiéon del
talento humano establecida por Chiavento (2003), los trabaja-
dores sociales encuestados mostraron lo siguiente:

Tabla 1: Macrotendencias utilizadas por los Trabajadores Sociales encuestados en Gestién del Talento

Humano

Macrotendencia

% Nunca
utilizada

% A veces
utilizada

% Siempre

utilizada

de la empresa

A. Una nueva filosofia de accién. Mantiene informados
a los empleados de las filosofias, poliicas y obijefivos

80 20 -

B. Nitida y répida tendencia al downsizing. Integra a
los empleados a fravés de programas que generen

@3

sentido de perfenecia por sus labores y por la orga-
nizacion para un mejoramiento continuo.

C. Transformacién de un drea de servicios en un drea
de consultoria interna. Desarrolla una consultoria in-
ferna orienfada a los resultados finales de la organi-
zacion

53 2/ 20

D. Transferencia gradual de decisiones y acciones de la
ARH hacia la gerencia de linea. Es gestor de perso-
nas y multiplicador de procesos de preparacion y
desarrollo de las personas.

53
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E. Infensa conexién con el negocio de la empresa. Parti-
cipa en la planeacién estratégica de la empresa.

53 47 -

F. Enfasis en la cultura participativa y democrdtica en
las organizaciones. Desarrolla medios que permitan
a las personas caminar hacia los obijetivos organiza-
cionales.

80 20 -

G. Utilizacién de mecanismos de motivacién y realiza-
cién personal. Aporta al autodesarrollo de los colo-
boradores y se preocupa por el clima organizacional
y la satisfaccién de las personas.

Q3

H. Adecuacién de las précticas y politicas de RH a las
diferencias individuales de las personas. Emplea me-
canismos de motivacién, que busquen ofrecer oportu-
nidades de realizacién personal.

o/

. Viraje completo en direccién al cliente, sea interno o
externo. Crea mecanismos orientados a la satisfac-
cién de los clientes tanto infernos como externos.

60

J. Gran preocupacién por la creacién de valor en la
empresa. Se preocupa por capacifar a las personas
para aumentar el valor de los productos y servicios
para el cliente.

Q3 / -

K. Preocupacién por preparar la empresa y las perso-
nas para el futuro. Se preocupa por preparar a la
empresa y las personas para la continvidad del nego-
cio a futuro.

47 47 6

L. Utilizacién intensiva del benchmarking como estrate-
gia de mejoramiento continuo de los procesos y ser-
vicios. Compara las operaciones y los procesos de la
empresa con el mercado como instrumento de apren-
dizaje gerencial y de ajuste.

20 53 27

Haciendo énfasis en la tendencia al downsizing (desmantela-
miento gradual y sistematico del Area de Recursos Humanos,
asf como su redefinicién y su descentralizacién hacia otras
areas de la organizacion), se observa que, para los profesionales
consultados, permite al Area de Gestién del Talento Humano
dejar de centrarse en tareas netamente administrativas y ope-
rativas, para delegarlas en otras 4reas de la organizacién o ex-
ternalizarlas, y poder dedicarse a acciones de corte més estra-
tégico.

Del mismo modo, desarrollar mecanismos de motivacion y reali-
zacion del personal ha permitido a los profesionales entrevista-
dos involucrar de manera mas activa a los trabajadores en las
estrategias disefiadas y ha sido un elemento fundamental en el
logro de los objetivos del area y de la institucién. Un colabora-

dor motivado estda mas dispuesto a apo-
yar las propuestas del area y permite de
manera mas efectiva el logro de los obje-
tivos. Entre estos mecanismos de moti-
vacién se encuentran, por ejemplo, las
estrategias de capacitacién para los cola-
boradores a fin de aumentar el valor de
los productos y servicios que la institu-
cién ofrece, lo cual de forma directa au-
menta el potencial del personal y de la
organizacién misma.

A su vez, se encuentra que la gran preocu-
pacion por crear valor en la empresa indica
que hay un fuerte sentido orientacién a
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los resultados organizacionales desde la
Gestion del Talento Humano. Asi, para
un Trabajador Social, liderar este depar-
tamento no puede convertirse en una re-
peticién de modelos operativos, sino una
puesta en practica de competencias, acti-
tudes y habilidades orientadas a la con-
secucién de indicadores, cada vez y en
cada proyecto.

Las macrotendencias una Nueva filosofia
de accion y énfasis en la cultura participati-
va y democrdtica en las organizaciones, ha-
cen parte de lo que Chiavenato (2003:467-
471) denominaba endomarketing (marke-
ting interno), lo cual representa una mi-
rada interna a la organizacién, donde el
Area de Gestion del Talento Humano se
interesa por mantener informados a los
empleados de las filosofias, politicas y
objetivos de la empresa, con el fin de en-
tender la importancia de su labor y desa-

Etapa del proceso

rrollar medios que permitan a las personas caminar hacia los
objetivos organizacionales.

* Objetivos, procesos metodoldgicos, funciones
y proyectos de la gestion del talento humano
en la accion profesional del trabajador social

Los objetivos del trabajador social en la gestién del talento hu-
mano se podrian resumir en tres (Butteris, M. 2000:58):

Crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con
habilidad y motivacién para lograr los objetivos de la organiza-
cion.

Desarrollar condiciones organizacionales de aplicacion, ejecu-

cién, satisfaccion plena del talento humano y alcance de objeti-
vos individuales.

Responder éticamente y socialmente a los desafios que presenta
la sociedad en general y reducir al maximo las tensiones o de-
mandas negativas que se pueda ejercer sobre la organizacion.

El trabajador social, a la hora de gestionar el talento humano,
seguirfa el proceso metodolégico habitual de su intervencién
profesional, segtin han sefialado los profesionales encuestados:

Elementos relacionados
con la etapa que han sido citados
por los profesionales

Diagnéstico y conocimiento
de la organizacién

Planeacién estratégica para
el mejoramiento continuo desde

Evaluacién y verificacién continua

el Area de Gestion del Talento Humano

Ejecucién del plan establecido, desde
los conocimientos propios del Trabajo Social

“Indagando, investigando y participando, gene-
rando espacios de comunicacion”.

"PHVA (Planear, Hacer, Verificar y Actuar)".
"Realizacién de planes estratégicos con el Co-
mité Ejecutivo, con el fin de agregar valor al
negocio”.

"Métodos caso, grupo y comunidad”. “Detectar
las potencialidades de cada quien, para ubi-
carlo en el drea donde los resultados sean satis-
factorios para ambas partes”. “Ejercicios de
construccién de mapas funcionales de cada
persona, fablas de perfiles y funciones que se
esperan de cada colaborador”.

“Seguimiento y evaluacion”.

En la practica profesional en el Area de la Gestién del Talento Humano, el proceso metodolégico resalta su
importancia de cara a una propuesta centrada en estrategias, planes y programas que evidencien el desem-
perio laboral. Lo metodolégico cumple entonces con un rigor que expresado en el diagndstico, planeacién,

108 Heiasy HakLis No.9-2012



ejecucién y evaluacién, logra permear iniciativas, En cuanto a las funciones del trabajador social en la
cumplimiento de objetivos, propuestas y retos para gestiéon del talento humano, los profesionales que

el profesional.

Funciones del trabajador social
en la gestion del talento humano

participaron en la investigacién las resumen en las
sigulentes:

Acciones citadas por los profesionales

Realizacién de procesos de reclutamiento
y seleccién de personal.

Realizacién de actividades propias
de la gestion.

Desarrollo de competencias y habilidades
en los empleados.

Promover actividades de Trabajo Social
en el Area de Talento Humano.

Liderar procesos de bienestar
organizacional y personal.

Realizar la evaluacién y seguimiento conti-
nuo de los proyectos y actividades desa-
rrolladas por el Area de Gestién del Ta-
lento Humano.

Seleccion de personal
Pre-ingreso.

Induccién.

Re-induccién del personal.

Apoyo a los procesos de confratacion

Manejo de la legislacion laboral.

Elaboracién y seguimiento de presupuestos e indicadores.
Identificacion de cargos.

Seguimiento al refiro de personas.

Visitas domiciliarias en el proceso de seleccion.

Identificacion de ausentismo laboral v disefio de planes
de prevencion.

Desarrollo de habilidades de liderazgo.
Identificacion de habilidades y competencios.
Identificacién de pofenciales.

|dentificacién de talentos.

Definicién de politicas y esfrategias para el enfrenamiento y pro-
mocién del personal de la organizacién.

Promover la participacién de cada uno de los miembros del
equipo de frabaijo.

Promover las iniciativas de los colaboradores ante las instancias
respectivas.

Apoyo psicosocial y resolucién de conflictos.

Desarrollo de los programas de bienestar.

Disefiar propuestas de incentivos para empleados.
Favorecer un clima organizacional éptimo.

Ser el interlocutor entre el empleado v la empresa.
Evaluacion de desemperio de los colaboradores.

Realizar informes de evaluacién de las actividades a cargo.

Desarrollar programas de refencién y monitoreo de personas.

Heaasy Hasras - (109



Por ultimo, los profesionales entrevista-
dos detallaron los proyectos concretos
que ellos desarrollan. Estos, los podemos
resumir en cuatro grandes grupos:

Proyectos de mantenimiento del bienes-
tar laboral: trabajando valores, cultura
organizacional o recreacion.

royectos de respuesta a las necesidades
p tos d taal dad
personales de los empleados: asesoria
personalizada en diversos temas (vivien-
da, pensiones, tramites), fomento de la
participacién o espacios de escucha y en-
cuentro.

Proyectos de capacitacién continua: en-
trenamiento, desarrollo, certificacién y
evaluacién de competencias.

Proyectos de salud ocupacional: por
ejemplo, desde la prevencién de riesgos
laborales o las campariias de vacunacion.

Conclusién: acciéon profesional y retos
para Trabajo Social en la Gestién del Ta-
lento Humano

Segun los resultados de la investigacién,
el actuar profesional de los trabajadores
sociales en el Area de Gestién del Talen-
to Humano tiene como elementos funda-
mentales el desarrollo de procesos de
entrenamiento y capacitacién para los
empleados, la promocién del bienestar y
el crecimiento personal de los empleados,
la alineacién de los empleados con los ob-
Jetivos organizacionales y, por tltimo, la
generacion de estrategias que, desde ges-
tién humana, promuevan el cumplimien-
to de las metas organizacionales. Todo
esto, desde una perspectiva de objetivi-
dad y creatividad, visién holistica de la
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organizacién, disposicién al cambio e innovacién continua,
compromiso, responsabilidad, disponibilidad, ética, liderazgo,
calidez, escucha activa y lealtad con los principios del Trabajo
Social.

Los profesionales que han participado en esta investigacién, re-
saltan la especial importancia de construir y mantener ambien-
tes laborales 6ptimos. De esta manera, la Gestién de Talento
Humano, enfocada desde el Trabajo Social, estd comprometida
con los procesos de aprehension, pertenencia, motivaciéon, pro-
yeccién laboral y personal. En los momentos de tensién, cuan-
do la accién profesional se enfrenta a los cambios y nuevas con-
diciones del contexto, es fundamental que logre mediar equita-
tiva y justamente, resaltando los principios propios del Trabajo
Social y respondiendo a una toma de decisiones benéfica para el
tuturo de la organizacién y la estabilidad personal y profesional
del empleado.

Los resultados obtenidos evidencian que el Trabajador Social,
en su accién profesional en el Area de Gestién del Talento Hu-
mano, pretende superar el desarrollo de actividades operativas
en la administracién de recursos humanos (actividades de bien-
estar laboral, capacitacién, asesoria individual, o seleccién e in-
duccién de personal, entre otras). Asf, no deben relegar el com-
ponente estratégico de su participacién, que se debe se consti-
tuir como el principal objetivo de su accién profesional. Las
tfunciones operativas pueden ser delegadas pero, en cambio, el
componente estratégico debe estar en primera instancia como
el objetivo de su labor. En el nivel estratégico, situarfamos la
identificacién de talentos, el desarrollo de competencias y habi-
lidades en los empleados, la administracién estratégica, la par-
ticipacién en la planificacién estratégica, y el disefio (no sélo
ejecucion) de proyectos y programas.

El verdadero reto para Trabajo Social en la Gestién del Talento
Humano tiene que ver con una presencia significativa en el en-
torno organizacional, teniendo en cuenta aspectos como la éti-
ca, la equidad, la redistribucién, la responsabilidad social, la
solidaridad, el compromiso con las personas y el aporte signifi-
cativo al desarrollo del pafs; superando la compleja dualidad
existente entre la parte humana y la parte productiva de las
empresas.
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