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Resumen

El presente articulo, resultado de la inves-
tigacién Competencias laborales del trabajador
social en la gestion del talento humano, plan-
tea como uno de sus objetivos el establecer
las competencias especificas del trabaja-
dor social en el drea de gestién del talento
humano. Estas se abordaron para su com-
prension e interpretacion desde un enfoque
cualitativo, utilizando como técnica la en-
trevista estructurada, aplicada a 48 trabaja-

dores sociales.

Palabras clave: trabajo social, competen-
cias laborales, talento humano.
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Specific Skills of Social
Workers in Human Talent
Management

Abstract

As a result of the research entitled Labor
skills of social workers in human talent ma-
nagement, this article aims to identify the
specific skills of social workers in the area
of human talent management. These skills
are addressed and analyzed from a qualita-
tive approach, using structured interviews
to 48 social workers as methodology.

Keywords: Social work, labor skills, hu-

man talent.
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Habilidades especificas do
trabalhador social na gestao
do talento humano

Resumo

Este artigo, resultado da pesquisa Habi-
lidades de trabalho do trabalbador social na
gestido do talento humano, sugere como um
de seus objetivos, estabelecer as habilidades
especificas do trabalhador social na drea de
gestdo do talento humano. Estas Habili-
dades abordaram visando a sua compreen-
sdo e interpretagdo partir de um enfoque
qualitativo, utilizando como técnica a en-
trevista estruturada, aplicada a 48 trabal-
hadores sociais.

Palavras chave: trabalho social, habilida-

des de trabalho, talento humano.
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Introduccion

Una de las grandes inquietudes que se ge-
neran en las organizaciones de hoy y que se
han convertido en objeto de estudio de los
académicos es lo referente a las competen-
cias laborales. Asi es como empresarios y
académicos se interesan por identificar las
competencias que se requieren para el logro
de desempefios destacables en las empresas.
Por ello, el problema de investigacién se
dirige hacia la necesidad de identificar y des-
cribir las competencias del trabajador social
en el drea de gestién del talento humano,
a partir del desempefio del profesional en

este departamento organizacional.

En los dltimos afios, las empresas que ope-
ran en Colombia estdn contratando pro-
tesionales de trabajo social en sus dreas de
bienestar, recursos humanos, gestién del
talento humano, calidad, medio ambiente
o en lo que se denomina “salud, seguridad,
medio ambiente y calidad” (bealth, security,
enviroment, quality [HSEQ]). Este hecho
lo conocemos en la prictica, pero no ha
sido estudiado desde un dmbito académi-
co, lo que ofrece una serie de interrogantes

que son campo abonado para la reflexién.

En este sentido, la investigacién denomi-
nada Competencias laborales del trabajador
social en la gestion del talento humano res-
ponde a la necesidad e interés de la Funda-
cién Universitaria Monserrate, y particu-
larmente del programa de Trabajo Social y,
por qué no, de los empresarios, de conocer
en detalle y en profundidad las competen-
cias requeridas para el ejercicio de la labor
que desarrollan los trabajadores sociales en

las empresas colombianas.
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Teniendo en cuenta el anterior plantea-
miento, la investigacién abordé el proble-
ma que surge de la interseccién de las dos
dreas citadas y se concretd en la siguiente
pregunta de investigacién: ¢cudles son las
competencias especificas que se establecen
a partir del ejercicio profesional del traba-
jador social en el drea de gestion del talen-
to humano?

1. Marco teérico

El abordaje tedrico se construy6 a partir de
tres aspectos claves para el desarrollo del
estudio: las competencias laborales, la ges-
tién del talento humano y el trabajo social
en el dmbito empresarial. En cuanto a las
competencias laborales, se realizé un acerca-
miento a su proceso histérico en el contex-
to de las organizaciones, se recopilaron sus
definiciones y se estableci6 su clasificacion.
Seguidamente se profundizé en el tema
de gestién del talento humano, en el que se
presentan sus desarrollos y acepciones. Por
ultimo, se analizé la empresa como campo
de accién para el trabajo social, desde las
reflexiones actuales sobre el papel de los y
las trabajadoras sociales en el 4mbito orga-
nizacional.

1.1. Competencias laborales

1.1.1. Revision histérica del concepto
competencia laboral

“Ser competente” siempre ha sido un valor
afiadido a las cualidades de una persona.
Los seres humanos primitivos, por ejem-
plo, valoraban las competencias relacio-
nadas con la caza o el manejo del fuego,
ya que garantizaban la supervivencia del
grupo. Otros ejemplos remotos de com-
petencia laboral los podemos encontrar en

los gremios de la Edad Media, donde un



Tendencias y Retos, Vol. 19, No. 2 [2014], Art. 3

30

Melba Yesmit Chaparro Maldonado, Miguel Urra Canales

maestro en un oficio ensefiaba las compe-
tencias del mismo a sus aprendices, o en
la Dinastia Ming china, que establecié la
meritocracia y el manejo de determinadas
competencias para acceder a cargos publi-

cos (Ortiz ef al., 2012, p. 36).

Como referentes mds cercanos, en la dé-
cada de los cincuenta Douglas McGregor
plantea cémo aspectos relacionados con
la motivacién, el potencial de desarrollo, la
responsabilidad o la disposicién son ele-
mentos presentes en los trabajadores y son
“competencias” que cambian segun el de-
sarrollo personal y profesionalmente de la

persona (McGregor, 1994).

En la década de los setenta, David Mc-
Clelland identificé las caracteristicas de
los trabajadores sobresalientes con las de
aquellos considerados promedio (Preciado,
2006, p. 22). Esa diferencia en el desem-
pefio estaba determinada por la posesién
y desarrollo de ciertas competencias claves
a la hora de desempefiar una tarea. En la
década de los ochenta, gracias a los mo-
delos de competencias desarrollados por
McClelland se han generado técnicas di-
ferenciadoras en aspectos de desempeiio,
manejadas por las dreas de gestién humana
de las organizaciones como una préctica de
seleccién de personal que les permite a las
empresas ingresar al personal mds califica-
do, con un desempefio é6ptimo que aporte a
los objetivos del negocio. Estas técnicas dan
paso a la clasificacién de competencias y
de grupos que puedan calificar determi-
nadas cualidades y habilidades de los em-
pleados (Soler e al., 2011).

En la década de los noventa, Spencer y
Spencer relacionaron las competencias con
el desempefio y lo utilizaron como criterio
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referenciador para definir las caracteristicas
de cada empleado, y permitieron asi predecir
su desempefio en el trabajo. En esta misma
época, se destacé la importancia de la defi-
nicién de modelos de competencias labo-
rales en cada pais. Ademds, se apunta que,
a nivel internacional, la Unién Europea
planteé la necesidad de llegar a una mayor
concertacién de los medios de construc-
cién y reconocimiento de las competencias
profesionales entre sus paises miembros; asi
mismo, se resalta la importancia de este razo-
namiento para los nuevos grupos de coope-
racién econémica y de intercambio comer-
cial en diversas regiones del mundo, como
el Tratado de Libre Comercio de América
del Norte, el Mercado Comtn del Sur,
la Cooperacién Econémica Asia-Pacifico
o la Asociacion de Naciones del Sudeste Asid-

tico (Ducci, 1996).

En esta linea, Mertens (2000) conceptua-
liza las competencias laborales desde un en-
foque estructural (formar a las personas en
un conjunto de conocimientos, habilida-
des, actitudes y aptitudes requeridos para
lograr un determinado resultado en un
ambiente de trabajo) y uno dindmico (refi-
riéndose a los cambios en el mercado laboral
y en la dindmica empresarial).

1.1.2. Definiciones

De las multiples definiciones del concep-
to de competencia, es importante comenzar
con la planteada por Echeverria (2008,
p. 72), por su precision etimoldgica. De
esta manera, la palabra “competencia” pro-
viene del verbo latino “cum” y “petere” (ir
al encuentro de algo, encontrarse). En el
desarrollo de la lengua castellana, el voca-
blo latino derivé en acepciones de disputa
o contienda, rivalidad u oposicién, incum-
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bencia y, la mds cercana al objeto de esta
investigacion, actitud o idoneidad.

Siguiendo un orden cronoldgico, la pri-
mera definicién de competencias laborales
que se va a utilizar en esta investigacién
es la de Richard Boyatzis, que en 1982
definié la competencia laboral como una
caracteristica subyacente de una perso-
na, la cual puede ser un motivo, un rasgo,
una habilidad, un aspecto de su imagen
personal o de su rol social, o un cuerpo de
conocimientos el cual él o ella usan. Esta
definicién muestra a la competencia como
una mezcla de varios aspectos (motiva-
cién, rasgos personales, habilidades, co-
nocimientos, etc.) pero solamente vemos
la evidencia de estas en la forma como la
persona se comporta. Dicho de otro modo,
tenemos que ver a la persona mientras ac-
tua, se desempeiia, hace o se relaciona y asi

visualizar su competencia (Vargas, 2002).

Segtn la Organizacién Internacional del
Trabajo y Cinterfor (Vargas ¢f al., 2009),
las competencias laborales son la capaci-
dad de llevar a cabo una actividad laboral
plenamente identificada y demostrada que
se hace necesaria y que se debe desarro-
llar para lograr un éptimo desempefio en
el dmbito laboral, donde tienen que con-
jugarse no solo los conocimientos técni-
cos, las habilidades y actitudes, sino que
se deben incluir de manera transversal los
valores y la ética, de tal forma que el co-
laborador pueda desempenarse de manera
socialmente responsable dentro de su 4m-
bito laboral con su entorno y respondiendo
a los objetivos de la organizacién y a los
requerimientos del mercado, sin necesidad

de atropellar al par o a la empresa que le
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genere competencia u obsticulo en sus
propositos.

La autora y profesora de psicologia Mar-
tha Alles se refiere al término competencia
como “las caracteristicas de personalidad,
devenidas en comportamientos, que ge-
neran un desempefio exitoso en un puesto
de trabajo” (2009, p. 82). De la misma ma-
nera, se reflere al concepto de modelo de
competencias como “conjunto de procesos
relacionados con las personas que integran
la organizacién que tienen como propésito
alinearlas en pro de los objetivos organi-
zacionales o empresariales” (2009, p. 84).
También se puede sefialar una relacién y
diferenciacion entre conocimientos y com-
petencias, aclarando la importancia de los
dos dentro del éxito laboral y las caracte-
risticas que debe comprender el trabajador
social y cualquier otro profesional para
ejercer adecuada y asertivamente su labor
en cualquier contexto.

Juridicamente, la norma 1SO10015, so-
bre gestién de recursos humanos, define la
competencia laboral como una “aplicacién
de conocimientos, habilidades y compor-
tamientos en el desempefio”.

1.1.3. Clasificacion de competencias

Las competencias han sido organizadas
e integradas de diferentes maneras. Algu-
nas hacen énfasis en aspectos cognitivos,
otras en el “saber hacer”, algunos se intere-
san por hacer énfasis en las competencias
que son utiles a los individuos durante su
vida, etc. Sin embargo, entre las clasificacio-
nes mds aceptadas se encuentra la contem-
plada por el Consejo Europeo de Lisboa,
utilizada en el Proyecto Tuning, que puede
presentarse en forma de drbol: sustentado
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en sus raices por las competencias bésicas,
fortalecido en su tronco por las genéricas o
transversales y finalmente llega a la fron-
dosidad de las ramas por las especificas de
cada profesion.

1.1.3.1. Competencias bdsicas

Son aquellas en las que se sustenta la reali-
zacién personal, la inclusién social, la ciu-
dadania activa y el empleo. Se podrian de-
finir como “un sistema de accién complejo
que engloba las habilidades intelectuales,
las actitudes y otros elementos no cogniti-
vos que son adquiridos y desarrollados por
sujetos a lo largo de su vida y son necesarias
para participar con eficacia en los diferen-
tes contextos sociales” (Rodriguez, 2007,
pp. 141 y 142). Ademids, estan relaciona-
das con el pensamiento l6gico matemdtico
o las habilidades comunicativas (entender
instrucciones verbales y escritas, escribir
textos con distintos propdsitos, interpretar
informacién de cuadros y grificos, analizar
problemas y sus posibles soluciones, etc.) y
son el punto de partida para que las per-
sonas puedan aprender de manera conti-
nua y realizar diferentes actividades en los
dmbitos personal laboral, cultural y social
(L1ad6 et al., 2013, p. 87).

1.1.3.2. Competencias generales
0 genéricas

Estas competencias no estdn ligadas a una
profesién en particular, pero aumentan
la empleabilidad de la persona. Pueden
ser competencias intelectuales (memoria,
atencién, toma de decisiones, creatividad),
personales (inteligencia emocional, éti-
ca, adaptacién al cambio), instrumentales
(dominio de idiomas, ofimdtica), interper-
sonales (trabajo en equipo, resolucién de
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problemas, liderazgo, proactividad), organi-
zacionales (capacidad de gestionar recursos
e informacién) o sistémicas (organizacién
del trabajo, iniciativa, espiritu emprende-

dor) (Lladé ez al., 2013, pp. 88, 89).

1.1.3.3. Competencias especificas

Estas competencias habilitan a las per-
sonas para desempefiar una ocupacién o
grupo de ocupaciones (Llad6 ez af, 2013,
pp- 88 y 89). Son consecuencia de los co-
nocimientos y las habilidades adquiridos
a través de un programa formativo y se
relacionan con el conocimiento especifi-
co de un campo de estudio (por ejemplo,
las técnicas y métodos especificos de una
profesién), como sefiala Rodriguez (2007,
p- 146) al afirmar que “deben estar relacio-
nadas con cada 4rea temdtica, con la espe-
cificidad propia de un campo de estudio”.

1.2. Gestion del talento humano

Mientras en la primera mitad del siglo xx
las organizaciones se limitaban a gestionar
personas entendidas como unidades pro-
ductivas, después de la Segunda Guerra
Mundial nacen los departamentos de re-
cursos humanos, que concebian a las perso-
nas como recursos vivos e inteligentes y no
como factores inertes de produccién (Chia-
venato, 2009, p. 43). En la Era del Conoci-
miento, desde la década de los noventa has-
ta nuestros dias, aparecen en las empresas
los equipos de gestién del talento humano,
que conciben a las personas como asociadas
de la organizacién, dentro de modelos orgé-
nicos, agiles, flexibles y cambiantes:

Es la era en la que se da inicio al sur-
gimiento de los equipos de Gestién del
talento humano, que sustituyen a los de-
partamentos de recursos humanos. Los
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equipos de gestiéon de talento humano
se libran de actividades operativas y se
ocupan de proporcionar asesoria interna
para que el drea asuma actividades estra-
tégicas de orientacién global, de frente
al futuro y al destino de la organizacién
de sus miembros. Las personas dejan de
ser agentes pasivos y pasan a ser agentes
activos inteligentes que ayudan a admi-
nistrar los demds recursos de las organi-

zaciones (Chiavenato, 2009, p. 42).

Como consecuencia de este proceso histdri-
co, la gestién del talento humano se podria
definir como “un sistema compuesto por
las funciones de planeacién, organizacién,
direccién y control de las actividades nece-
sarias para crear las condiciones laborales en
las cuales el personal desarrolle su maximo
potencial dentro de la organizacién, y logre
el progreso integral a través de su trabajo y
consecuencialmente la productividad labo-

ral” (Valencia y Vargas, 2008, p. 67).

1.3. Trabajo social en la empresa

Como su propio nombre indica, el trabajo
social en empresa es el que tiene lugar en
el marco organizacional. Angélica Herrera
lo describe como:

Identificar, diagnosticar y contextua-
lizar problemas y necesidades de la
empresa, de la organizacién y de los em-
pleados desde una perspectiva integral
que considera los aspectos psicoldgicos,
econdémicos y sociales con la finalidad de
poder conocer las relaciones productivas
y humanas tendiendo hacia el aumento
de la productividad en un ambiente cor-
dial y agradable (2004, p. 205).

Se puede observar cémo el término pro-
ductividad aparece en la definicién y en el
objetivo, por lo que conviene aclarar que
desde el Semillero de Investigacién en

Trabajo Social Laboral (Silats) se entiende
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como un medio para generar mayor bien-
estar y desarrollo social y no como un fin en
si misma. El trabajo social contribuye a los
objetivos econémicos de la empresa, pero
también a los objetivos sociales de la mis-

ma (Valverde, 1990).

En relacién con algunas funciones del tra-
bajador social, este puede planificar, de-
sarrollar y evaluar procesos relacionados
con la acogida de nuevos trabajadores a
la empresa, el manejo del estrés laboral, el
clima laboral, la prevencién y tratamiento
de toxicomanias, el absentismo laboral, el
traslado de personal, la integracién la-
boral de personas con discapacidad y la
preparacién para la jubilacién o los despi-
dos (Domenech y Gémez, 1995). En los
ultimos afios, dentro de programas de res-
ponsabilidad social empresarial, el trabajo
social de empresa también se desarrolla en
areas de accién social, voluntariado o re-
laciones con la comunidad (Bedoya, 2009;
Carrasco, 2009; Urra ef al., 2012).

2. Metodologia

Teniendo en cuenta el objetivo de la inves-
tigacién, se consideré pertinente realizar
un abordaje desde el enfoque cualitativo, el
cual se aplicé a partir de la comprensién de
significados, explicaciones, percepciones y
experiencias de los trabajadores sociales en
el desarrollo de las competencias especifi-
cas propias del desempefio del cargo en el
drea de la gestién del talento humano. Para
la realizacién de la investigacién se contac-
taron de manera intencional, a través de di-
versas bases de datos (oficinas de egresados
de algunas unidades académicas de trabajo
social de Bogot, contactos de los campos
de prictica, referidos de los egresados), 60
trabajadoras sociales que ocupan cargos de
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gestién del talento humano en empresas
colombianas. Finalmente, participaron 48
profesionales (2 varones y 46 mujeres), con
las siguientes caracteristicas:

a. Cargos: director (23%), jefe (23%),
coordinador (14 %), asesor (8 %), analis-
ta (14 %) y otros (18%).

b. Areas de desempefio: gestién humana
(35%), talento humano (17 %), recursos
humanos (12%), gerencia general (12 %),
bienestar laboral (2%) y otros (22%).

c. Experiencia laboral: media de experien-
cia laboral total de 12,4 afios y media
de experiencia especifica en gestién del
talento humano de 8,4 afios.

d. Formacién: pregrado en Trabajo Social.
Dos casos de pregrado también en Psi-
cologia y otro con pregrado en Ingenie-
ria Industrial.

e. Tipo de empresas segtin tamafio: Pymes

(65%), grandes empresas (35 %).

f. Tipo de empresas segun titularidad:
privadas (77%), publicas (13%) y mix-
tas (10%).

g. Sectores de actividad: servicios, agrico-
la, floricultor, comercio, hidrocarburos,
mineria, financiero, educacién, telecomu-
nicacién, transporte, alimentos, consul-
toria, vehiculos, electricidad, industria,

publicidad y mercadeo.

Como técnica se utilizé la entrevista es-
tructurada, para lo que se disefié una guia
a través de un punteo de preguntas que se
direccionaron a indagar sobre los siguien-
tes aspectos:

a. Objetivos del trabajador social en la
gestién del talento humano.
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b. Funciones y conocimientos que requie-
re el trabajador social para el ejercicio

del cargo.

c. Participacién del trabajador social en el
disefio de las politicas del drea.

d. Profesionales con los que coordina ac-
ciones para el ejercicio del cargo.

e. Enfoques desde los que el trabajador so-
cial aborda la gestién del talento humano.

f. Aportes especificos que realiza el tra-
bajador social en la gestién del talento
humano.

Realizadas las entrevistas se procedié a hacer
la transcripcién textual, para su posterior ca-
tegorizacion y andlisis. Siguiendo lo expuesto
por Bonilla y Rodriguez (1995) en cuanto al
manejo de datos cualitativos, se procedi6 a
la categorizacién y la codificacién de la in-
formacién. Seguidamente se llevé a cabo la
seleccién de categorias relevantes, se estruc-
turaron matrices descriptivas en las que se
puntualizaron aspectos en relacién con los
objetivos, funciones y conocimientos para
el ejercicio del cargo, profesionales con los
que forma equipo de trabajo y enfoques en
el abordaje de la gestién del talento humano.

3. Hallazgos e interpretacion

Antes de mostrar los resultados, conviene
sefialar la importancia que da el equipo in-
vestigador al hecho de que los profesiona-
les entrevistados no enumeraron simple-
mente las competencias especificas, sino
que llegaron a ellas tras expresar sus puntos
de vista sobre los objetivos del trabajador
social en la gestién del talento humano,
las estrategias innovadoras que utiliza en el
ejercicio del cargo, los aportes especificos
que realiza en el drea y los profesionales
con los que suele compartir dmbito laboral.
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Figura 1. Objetivos del trabajador social en la gestion del talento humano
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* Generar politicas de desarrollo del talento

NW?"_ humano.
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Nivel funcionarios a nivel social, econémico
. y familiar.
operativo * Gestionar los beneficios a los que pueden

optar los trabajadores.

Fuente: elaboracidn propia, resultado de las entrevistas.

Los objetivos dan direccién y sentido ala  en la misidn institucional”; “Garantizar el

accién. Son el “para qué” se realizan dife- bienestar del talento humano de acuerdo a

rentes acciones y dependen del contexto  los lineamientos y objetivos corporativos”.

social u organizacional donde se plantean

(figura 5). En este sentido, el trabajador En general, todos los objetivos expresados

. . . or las personas entrevistadas estdn en 1
social procurard alcanzar los objetivos de por 1as p a ada a

Ia empresa donde desarrolla su labor pro- linea de lo que se espera del trabajo social:

« . . .,
fesional buscando soluciones y propuestas promueve el cambio social, la resolucién de

.. . problemas en las relaciones humanas y el
originales, sin perder el foco de los com-

ponentes humanos y sociales (Kisnerman, fortalecimiento y la liberacién del pueblo
1998, p. 164). De acuerdo con este plan-

teamiento, los profesionales entrevistados

para incrementar el bienestar. Mediante la
utilizacion de teorias sobre comportamien-

sefialan como objetivos del trabajador social to }'1urr'1ar10 y'los sistemas sociales, el trabajo
en la gestién del talento humano el velar social interviene en los puntos en los que

»

las personas interactian con su entorno
(FITS, 2012). Ademas, el detalle que ofre-
cen los objetivos a nivel directivo, admi-

por la calidad de vida y los derechos de los
trabajadores, asi como por el buen clima

laboral, desarrollando los objetivos institu-

cionales sin olvidar el desarrollo integral de nistrativo y operativo refuerza la idea ya

los empleados, y promover la participacién trabajada en el Silats de que el trabajo social

“Coordinar, proponer, analizar y desarro- organizacional no es otra cosa que

llar programas encaminados a mejorar la
calidad de vida de las personas enmarcadas

Published by Ciencia Unisalle, 2014

[...] el trabajo social que se desarrolla
en el dmbito de una empresa, bajo los
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principios de la profesién y adaptando
al entorno productivo las técnicas y mé-
todos de la misma. De esta manera, los
trabajadores y trabajadoras sociales de
empresa son agentes de cambio, que bus-
can en la actividad productiva un balance
entre beneficios econdémicos y sociales,
mediante acciones de asistencia, preven-
cién y desarrollo (Urra, 2012, p. 95).

Los objetivos de la accién del trabajador
social estdn alineados con las estrategias del
drea y de la organizacién, lo que ha lleva-
do al profesional a definir diversas acciones
en los diferentes niveles de las empresas;
niveles que tienen como propdsito gene-
rar espacios que promuevan el desarrollo
personal y profesional de los colaboradores
y preservar asi la equidad entre el trabajo,
la vida personal y familiar (figura 2). Los
profesionales entrevistados consideran la
actualizacién en materia legal y el trabajo

en red con otras dreas de la empresa como
estrategias que pueden generar iniciativas
de mejora dentro de la organizacién. “Es-
tar al dia con sistemas de vanguardia en el
drea de talento humano en la parte legal,
normas y leyes”, “Es una oportunidad para
aprender de otras 4reas al igual que promo-
ver la continua interaccién entre el mismo
personal”.

En el 4mbito directivo, se considera rele-
vante establecer sistemas de retroalimen-
tacién de las politicas, la actualizacién pro-
fesional, la interaccién directa y el trabajo
interdisciplinar:

Retroalimentacién constante: todos los
programas y actividades de bienestar, sa-
lud ocupacional y demds de gestién hu-
mana son propuestos por todos los traba-
jadores, intentado garantizar el 100% de
participacién y satisfaccién.

Figura 2. Estrategias del trabajador social en la gestion del talento humano

Estratégicas

/

Estrategias
para el ejercicio
del cargo

™~

* Establecer sistemas de comunicaciény
retroalimentacion de las politicas.

¢ Actualizacién profesional. Lecturay

estudio sobre la gestion del talento

humano en otros sectores y paises.

Interaccion directa con los colaboradores

Generacion de equipos interdisciplinarios.

.

* Buscary proponer alianzas con diferentes
entidades.

De coordinacion e Revisién de la operativa de los programas.

* Biisqueda de posibilidades de
capacitacién innovadora.

* Asistencia espacios de alineacion
estratégica.

Operativas « Sistematizacion de la escucha directa de

las necesidades de los colaboradores y
sus familias.

Fuente: elaboracidn propia, producto de los resultados de las entrevistas.
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Actualizaciones y lecturas sobre gestién
del talento humano en otras empresas y
paises, adaptindolos a contextos locales

y regionales.

Interactuar con los empleados de todos
los niveles trabajar a nivel interdiscipli-
nario (comunicacién personal).

Desde la perspectiva descrita, se requieren
competencias especificas, como son visién
y capacidad de anilisis estratégico, conoci-
miento global y profundo de la legislacién
laboral, conocimiento sobre los procesos ad-
ministrativos de la organizacién, capacidad
de gestion de presupuestos, capacidad de
andlisis estadistico. Estas competencias
estarfan directamente relacionadas con al-
gunas de las bases del trabajo social, como
el manejo de la comunidad de una manera
estratégica, que busca el beneficio mutuo,
tanto de la empresa como de la colectivi-
dad; la creencia en la capacidad de desa-
rrollo humano y el propio conocimiento
técnico sobre la construccién de politicas
organizacionales.

En el marco administrativo, se destacan la
generacién de alianzas, la evaluacién con-
tinua y la capacitacion. “Establecer alian-
zas estratégicas con diferentes entidades”
“revision anual de programas de capacita-
cién, bienestar y beneficios para las em-
presas afiliadas”, “la capacitacién social en
habilidades y valores para la autogestién”
Las competencias expresadas desde el ni-
vel administrativo sefialan algunos aspec-
tos relacionados con la accién profesional
propia de los trabajadores sociales, como
la capacidad de anilisis de los contextos
que rodean a los individuos en su entor-
no laboral, la capacidad de tejer redes, la

disposicién (que una la calidad y la cali-

Published by Ciencia Unisalle, 2014

dez) y la habilidad para la movilizacién

de recursos.

A nivel operativo, se resalta la importancia
de asistir a espacios de alineacién estraté-
gica y la sistematizacién de la prictica,
hecho que le exige al profesional poseer
capacidad para trabajar con las funciones
de su mismo nivel y de niveles diferentes,
lo que en muchas ocasiones requiere habi-
lidades para trabajar en situaciones cam-

biantes con interlocutores diversos:

La asistencia a reuniones de alineacién
estratégica, mesas de expertos y reunio-
nes de equipos de aprendizaje [...] no
habia un diagnostico organizacional;
por lo que comenzamos a sistematizar
la intervencién realizada para reunio-
nes mensuales con el gerente general,
donde se mostraban las necesidades
y problemas que habian y a la vez las
posibles soluciones (comunicacién per-
sonal).

Las estrategias innovadoras expresadas
por los profesionales entrevistados no apun-
tan a cambios tecnoldgicos, como muchas
veces puede ser entendida la innovacién,
sino que hacen referencia a procesos de
corte social, donde se busca “una solucién
novedosa a un problema social que es
mis eficaz, eficiente, o sostenible que

las soluciones existentes” (Phills ez al.,

2008).

3.1. Competencias especificas

Como primera propuesta de las compe-
tencias de los trabajadores sociales que
quieran abordar la gestién del talento
humano se propone la tabla 1, que re-
laciona competencias y conocimientos
necesarios.

Chaparro Maldonado and Urra Canales: Competencias especificas del trabajador social en la gestion del
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Las competencias especificas estdn rela-
cionadas con las funciones productivas,
es decir, con el conjunto de actividades
laborales necesarias para lograr resultados
especificos de trabajo en relacién con el
propdsito clave de un drea. Asi el trabaja-
dor social en la gestién del talento humano
diagnostica, disefia planes y programas de
bienestar social en las organizaciones; asi
mismo, lleva a cabo procesos de orientacién y
seguimiento de caso dirigido a los empleados
y sus familias, coordina, ejecuta y gestiona los
recursos para el desarrollo de los progra-
mas dirigidos a los colaboradores con el
propésito de generar y fortalecer la calidad
de vida laboral. Por otro lado, es el respon-
sable de apoyar y coordinar los procesos de
gestion de las personas en las organizacio-
nes; por ultimo, al profesional se le ha enco-
mendado una de las labores en las que ha
venido incursionando en los ultimos tiem-
pos y es liderar los programas y procesos de
responsabilidad social empresarial

3.2. Profesionales con los que el
trabajador social comparte ambito
laboral en la gestion del talento
humano

Por las dimensiones que cobra hoy en dia
la gestién del talento humano, en la admi-
nistracién del mismo, los trabajadores so-
ciales compartimos espacios de planeacién,
ejecucion y evaluacién de politicas de esta
drea con diversas profesiones, en linea con
lo que apunta Chiavenatto, al afirmar que
“la administracién de recursos humanos
es un drea en la que confluyen varias dis-
ciplinas; incluye conceptos de psicologia
industrial y organizacional, sociologia or-
ganizacional, ingenieria industrial, derecho
laboral, ingenieria de seguridad, medicina

https://ciencia.lasalle.edu.co/te/vol19/iss2/3

laboral, ingenieria de sistemas, cibernética,
etc.” (1996, p. 106). Por lo tanto, el traba-
jador social debe trabajar para desarrollar
“fortalezas para el trabajo en equipo e in-
terdisciplinario; con perfil investigativo;
capacidad critica, reflexiva, argumentativa

y sistemidtica” (Arbeldez, 2008, p. 84).

3.3. Enfoques desde los que el
trabajador o la trabajadora social
abordan la gestion del talento
humano

Las personas entrevistadas expresaron como
relevantes cuatro enfoques: relaciones hu-
manas, sistémico, desarrollo humano y
desarrollo organizacional. Serd objeto de
préximas reflexiones la profundizacién en
dichos enfoques, pero es relevante que en los
cuatro se manifiesta la gran importancia de
la persona y su participacién en los proce-
sos organizacionales.

Conclusiones

Las conclusiones de la investigacién apun-
tan a seis objetivos nucleares del trabajador
social en la gestion del talento humano:

a. Velar por la calidad de vida de los tra-
bajadores.

b. Velar por los derechos de los trabajadores.

c. Velar por un buen clima laboral.

d. Desarrollo de objetivos institucionales
desde el desarrollo integral del capital
humano.

e. Promover la participacién de los cola-
boradores.

f. Mediacién a distintos niveles.

Con base en estos objetivos, las competen-
cias especificas transversales de cualquier

14
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trabajador social en el drea de gestién del
talento humano serian:

a. Liderazgo.

b. Capacidad para entender y asumir los
cambios.

c. Autocontrol.
d. Flexibilidad en el trato.

e. Actuar con agilidad y precisién en la
resolucién de situaciones problemiticas.

f. Tolerancia a la frustracién.
g. Capacidad de reflexién critica.

h. Capacidad de mediacién y conciliacién
en problemas concretos.

i. Mediacién entre los objetivos organiza-
cionales y los objetivos personales de los
colaboradores.

j. Visién del ser humano desde una éptica
integral.

Ademids de estos objetivos nucleares y
competencias transversales, el equipo in-
vestigador ha logrado identificar otros es-
pecificos propios del trabajador social que
desempefia su labor profesional en el 4m-
bito directivo (gerentes, directores y jefes),
en el 4mbito administrativo (coordinado-
res y analistas) y en el dmbito operativo
(profesionales).

Nivel directivo. Los objetivos del trabajo so-
cial en el drea de gestién del talento huma-
no desde un nivel directivo son tres: generar
politicas de bienestar, crear politicas de de-
sarrollo del talento humano y forjar politi-
cas de contratacién y reclutamiento. Como
vemos, la actuacién profesional se enfoca
en la generacién de politicas en el interior
de las organizaciones, dmbito que requiere
competencias especificas, como son:

Published by Ciencia Unisalle, 2014

a. Visién y capacidad de andlisis estraté-
gico.
b. Conocimiento global y profundo de la

legislacién laboral.

c. Conocimiento global y profundo sobre
los procesos administrativos de la orga-
nizacion.

d. Argumentacién e interpretacion.

e. Capacidad de gestion de presupuestos.

f. Capacidad de anilisis estadistico.

Estas competencias estarian directamente
relacionadas con algunas de las bases del
trabajo social, como el manejo de la comu-
nidad de manera estratégica, buscando el
beneficio mutuo, tanto de la empresa como
de la comunidad, y la creencia en la ca-
pacidad de desarrollo humano y el propio
conocimiento técnico sobre la construccién
de politicas organizacionales. Ademis,
los trabajadores sociales de niveles direc-
tivos poseen competencias relacionadas con
la personalidad del profesional que desa-
rrolla su labor en el dmbito de la gestién
humana:

a. Autocuidado fisico y mental.
b. Capacidad de supervisién y control.

c. Confiabilidad y discrecion.

d. Capacidad para formar y desarrollar
equipos de trabajo.

Tanto las competencias especificas relacio-
nadas con las politicas, como las de corte
mis personal, se sustentarian en el dominio
de una serie de estrategias de innovacién:

a. Establecer sistemas de comunicacién y
retroalimentacién de las politicas.

b. Actualizacién profesional. Lecturas y
estudios sobre la gestién del talento hu-
mano en otros sectores y paises.

Chaparro Maldonado and Urra Canales: Competencias especificas del trabajador social en la gestion del
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c. Interaccién directa con los colaborado-
res.

d. Generacién de equipos interdisciplina-
rios.

Nivel administrativo. Los objetivos del tra-
bajador social en el nivel administrativo
son desarrollar acciones de formacién para el
proceso del talento humano y crear espa-
cios de apoyo y asesoria a nivel social, econé-
mico y familiar. Las competencias especi-
ficas necesarias para el desarrollo de estos
objetivos son las siguientes:

a. Compromiso.
b. Coordinacién de equipos y personas.

c. Capacidad de anilisis ante problemas
concretos.

d. Orientacién al usuario.

e. Capacidad de respuesta ante situaciones
de crisis.

Ademis, en el nivel administrativo, también
son relevantes algunas competencias espe-
cificas relacionadas con aspectos de la perso-
nalidad, como la transparencia en el mane-
jo de la informacidn, la lealtad con el nivel
estratégico, la disponibilidad y la capacidad
para trabajar bajo presion.

Todas estas competencias expresadas desde
el nivel administrativo sefialan algunos as-
pectos relacionados con la accién profesio-
nal propia de los trabajadores sociales, como
la capacidad de andlisis de los contextos
que rodean a los individuos en su entorno
laboral, la capacidad de tejer redes, la dispo-
sicién (que una la calidad y la calidez) y la
habilidad para la movilizacién de recursos.

Ademis, en linea con los objetivos, las
competencias y el aporte desde el trabajo

https://ciencia.lasalle.edu.co/te/vol19/iss2/3

social, destacarfan tres estrategias que per-
miten el correcto desarrollo de la labor
profesional desde un nivel administrativo:

a. Buscar y proponer alianzas con diferen-
tes entidades.

b. Revisién de la operativa de los progra-
mas.

c. Busqueda de posibilidades de capacita-

cién innovadora.

Niwvel aperativo. Se han identificado dos ob-
jetivos bisicos en el quehacer profesional de
los trabajadores sociales de niveles operati-
vos: realizar atencién directa a los colabora-
dores y funcionarios a nivel social, econé-
mico y familiar, y gestionar los beneficios a
los que pueden optar los trabajadores.

Como vemos, en el nivel operativo se tiene
un trato directo y constante con los traba-
jadores, que exige unas determinadas com-
petencias:

a. Confidencialidad.
b. Confiabilidad.

c. Buenas relaciones interpersonales. Em-
patia.

d. Habilidad para trabajar de cara al clien-

te interno y externo.
e. Proactividad.
f. Manejo de tiempos.

En el desarrollo de la atencién directa es
cuando el trabajador social pone en valor
aspectos especificos de su profesién, como
es la capacidad de brindar una atencién
profesional a nivel individual, grupal y co-
munitario; la capacidad de detectar deter-
minados problemas y situaciones de indole
social y familiar; la capacidad de ser objeti-
vos, y de lograr asi un equilibrio entre la ra-
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z6n y el corazén en la atencién directa, y la
capacidad de realizar un acompafiamiento
a las intervenciones realizadas.

En cuanto a estrategias, los trabajadores
sociales de niveles operativos deben prestar
especial importancia a su asistencia a los es-
pacios de alineacién estratégica con el nivel
administrativo y directivo, asi como a la sis-
tematizacién de la escucha directa de las ne-
cesidades de los colaboradores y sus familias.

Estas conclusiones abren nuevas lineas de
investigacién que pueden abarcar los en-
foques desde los que el trabajador social
aborda la gestién del talento humano, o
comparar estas competencias especificas con
las que puedan expresar otras profesio-
nes para esta misma drea. Sin embargo, el
equipo investigador propone como aplica-
cién préctica de estos resultados la revision
de los programas académicos de aquellas
asignaturas que pueden orientar a los es-
tudiantes de trabajo social a desarrollar su
labor profesional en la gestién del talento
humano. Como bien indica una de las per-
sonas entrevistadas:

Generalmente desde la academia nos
preparan para ser trabajadores sociales
desde muchos enfoques, es decir, para
trabajar con comunidades, con grupos
y la mayoria trabajan con entidades que
abordan las familias. Pero no se ha vis-
to un enfoque para desempefiarse como
trabajador social en el drea de recursos
humanos o gestién de talento humano.
Actualmente y con los nuevos campos de
accién que se han visto desde trabajo so-
cial, las universidades deberian hacer res-
tructuraciones a los pensum, en donde
se profundicen o incluyan materias que
tengan relacién con la Gestién del Talen-
to humano, de esta forma uno como tra-
bajador social, saldria con mds nocién o
conocimientos en el drea laboral, y asi no
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serfa tan complicado o complejo ingresar
a estos campos de actuacién profesional
(comunicacién personal, noviembre de

2013).
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