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Resumen

Colombia lleva a cabo un proceso de reintegracion para los excombatientes, a fin de mejorar su
calidad de vida a través de diferentes oportunidades, entre ellas, en el ambito laboral, generando
procesos de insercion en las organizaciones. Sin embargo, es necesario que esta apertura sea
completa, a través de cambios sustanciales dentro del area de talento humano. Por esto, la presente
investigacion tiene como objetivo reconocer los retos del area de Talento Humano frente a la insercion
laboral de personas en proceso de reintegracion en la ciudad de San Juan de Pasto, a partir del
enfoque cualitativo de tipo fenomenoldgico, con la participacion de cinco jefes de talento humano del
sector de construccion. Como resultados se encontraron cinco categorias inductivas para responder a
los objetivos. Se encontrd que existe apertura a la insercion laboral dentro de las empresas, ademas
del reconocimiento y la gestion de cambio en los procesos de talento humano.
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Challenges of the human talent area in the
face of the employability of people in the
process of reintegration

Abstract

Colombia carries out a process of reintegration for ex-combatants, in order to improve their quality of life
through different opportunities, for instance in the workplace, through the generation of insertion processes
in the organizations. However, it is necessary that this opening be complete, and that substantial changes
within the human talent area be applied. This research aims to recognize the challenges of the human talent
area against the employability of people who are in the process of reintegration in the city of San Juan
de Pasto. The study is based on the qualitative approach of phenomenological type, and it counts on the
participation of five human talent heads from the construction sector. Five inductive categories were found
to respond to the objectives. As a result, it was found that there is openness to labor insertion within the
companies, in addition to the recognition and change management in human talent processes.

Keywords
Human talent, labor insertion, employability, reintegration
process, companies, Colombia, challenges.

Desafios da area de talentos humanos diante
da insercao laboral de pessoas em processo de
reintegracao

Resumo

A Coldmbia realiza um processo de reintegracéo de ex-combatentes, com o objetivo de melhorar
sua qualidade de vida por meio de diferentes oportunidades, inclusive no ambiente de trabalho, gerando
processos de inser¢do nas organizagdes. No entanto, & necessario que esta abertura seja completa,
através de mudancas substanciais dentro da area do talento humano. Portanto, esta pesquisa visa
reconhecer o0s desafios da area do Talento Humano frente a insercao laboral de pessoas no processo de
reintegracdo na cidade de San Juan de Pasto, a partir da abordagem qualitativa do tipo fenomenoldgico,
com a participacao de cinco chefes de talentos humanos do setor de construcéo. Como resultados, cinco
categorias indutivas foram encontradas para responder aos objetivos. Verificou-se que existe abertura
para insercao laboral nas empresas, além do reconhecimento e gestdo de mudancas nos processos de
talentos humanos.

Falavras chave
Talento humano, insercéo laboral, processo de
reintegracdo, empresas, Coldmbia, desafios.
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Ntroduccion

Desde aproximadamente seis dé-
cadas Colombia se enfrenta al conflic-
to armado, el cual ha desencadenado
hechos dolorosos para la poblacion civil;
uno de los principales grupos implicados
en la guerra fue las Fuerzas Armadas
Revolucionarias de Colombia (FARC),
que surgi® en respuesta a exclusiones
principalmente, sociales y politicas, del
Estado en diferentes ambitos del pais
(Lopez, Silva, Castro, & Caicedo, 2016).

En el transcurso de la guerra se han
visto afectadas diferentes zonas y pobla-
ciones del pais, encontrando como noti-
cias habituales hechos victimizantes de
reclutamiento forzado, minas antiperso-
nales, desplazamiento interno, secues-
tros, violencia fisica, psicologica y se-
xual; por ello, la comunidad ha asumido
un papel activo dentro de los procesos
que se adelanten referentes a la cons-
truccion de paz.

Se evidencia entonces que las victi-
mas y las personas en proceso de rein-
tegracion juegan un papel predominante
en las esferas donde se hallan inmersos,
como el campo econdmico, social, histo-
rico, cultural, familiar, politico, etc., cam-
pos que fueron revestidos de sufrimiento,
dolor y pérdida, y que ha traido consigo
estancamiento individual y colectivo. Por
estas razones, se puede esperar recha-
z0 por parte de la comunidad hacia los
perpetradores de violencia, con o sin el
conocimiento suficiente para tomar una
actitud desfavorable hacia ellos (Lopez
et al., 2016), hasta el punto de presentar
algun tipo estigmatizacion, dificultando
su inclusion dentro de la comunidad civil.

No obstante, el conflicto y la guerra
fueron vistos de una manera distinta por
los grupos guerrilleros, puesto que ellos
relacionaban el conflicto armado como
una lucha que permitiria la transforma-
cion estructural de la sociedad, para que
asi, las poblaciones menos favorecidas
pudieran gozar de los derechos de unos
cuantos. Sin embargo, esta lucha se ter-
giverso por anos, convirtiéndose en ac-
tos terroristas y delictivos que afectaron
toda la poblacion colombiana (Torres et
al., 2016).

Es por esto que el Estado Colombia-
no en el ano 2012, asumid negociaciones
para dar cese al conflicto con las FARC,
desde entonces, se implementa el pro-
ceso de desmovilizacion, y consecuente
reintegracion social, en el que los inte-
grantes de este grupo armado tienen la
posibilidad de vincularse y adaptarse a la
sociedad civil, a través de las estrategias
que brinda el gobierno (Roldan, 2013).
Dicha reintegracion, es uno de los retos
fundamentales del posconflicto, enten-
dida por las Naciones Unidas como, un
tipo de adopcion de medidas orientadas
a fortalecer el potencial personal, social,
educativo, socioecondmico de los ex
combatientes y de sus familias. La ayu-
da puede ser de forma monetaria, com-
pensacion en especie, entrenamiento
vocacional, estudios y ensefianzas de un
oficio y programas de empleo (Martinez,
Ocampo, Betancur, & Bonilla, 2015).

Es por eso que la Agencia para la Re-
incorporacion y la Normalizacion (ARN)
ha liderado este proceso, puesto que
brinda acogida y busca potenciar los
talentos, las capacidades y habilida-
des que posee cada persona desmo-
vilizada. Ante esto, se crea la Ruta de
Reintegracion, donde se trabajan ocho
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dimensiones, una de ellas es la dimen-
sién productiva, en la que se centra la
presente investigacion. En ésta se bus-
ca la generacion de capacidades que
faciliten la insercion econdémica de las
personas en proceso de Reintegracion,
de manera que, tanto ellas como sus
grupos familiares, puedan disfrutar de
sus derechos econdémicos y desarrollar
un proyecto de vida productivo, segun
sus expectativas y el entorno en el que
se encuentran, dentro del marco legal
(ARN, 2016).

Dentro de la dimension productiva se
desarrollan cinco componentes: opor-
tunidades del contexto econdmico, for-
talecimiento del talento, generacion de
ingresos, opciones productivas, familia'y
manejo financiero; todas ellas encamina-
das a fortalecer las capacidades de las
personas en proceso de reintegracion y
su grupo familiar para la produccion de
ingresos sostenibles en el marco de la
legalidad, que sean acorde con sus po-
tencialidades y el contexto econémico
(ARN, 2016).

El objetivo de consolidar la paz vy el
Estado social de derecho a largo plazo,
en Colombia necesariamente implicara
un gran consenso social en el que par-
ticipen no solo grupos sociales, institu-
ciones, gobernantes y ciudadanos, sino
también las empresas y otros actores
privados que ejercen un rol determinante
dentro de esta vision (Fundacion Ideas
para la Paz, FIP, 2017)

Se conoce entonces que el sector
privado cuenta con capacidades técni-
cas, administrativas, organizacionales,
financieras y capital humano para contri-
buir con la insercion laboral de personas
en proceso de reintegracion. Mas alla
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de estas capacidades, su aporte no se
limita a la creacion de empleo y oportu-
nidades econdmicas, todo constituye un
conjunto de acciones que las empresas
pueden lograr en este proceso, en que
el fin Ultimo esta en contribuir a la cons-
truccion de paz y bienestar (FIP, 2017)

Desde la experiencia que ha llevado
a cabo la ARN con relacion a la empre-
sa privada, se ha conseguido resultados
positivos, en donde mas de 2000 perso-
nas se han beneficiado de voluntariados
0 capacitaciones en temas relacionados
con la creacion de negocio y el empren-
dimiento. Por esta razén, la ARN se ha
convertido en un aliado fundamental del
sector privado en el proceso de reinte-
gracion (Cabrera & Nifio, 2016).

También, en la dimension productiva,
se aborda la insercion laboral, entendi-
da como la posibilidad que se brinda a
la poblacion para acceder a una opor-
tunidad laboral formal o informal con un
pago que le permita solventar las nece-
sidades fundamentales. Estos procesos
de insercion implican que esta poblacion
sea un ente activo dentro del tejido social
del pais, mejorando su calidad de vida, y
contribuyendo al desarrollo de la organi-
zacion (Jiménez, 2013).

La Responsabilidad Social Empre-
sarial (RSE) o la Responsabilidad Social
Corporativa (RSC) va mas alla que soélo
generar empleo; en esta se hace nece-
sario conocer y transformar la actitud, el
pensamiento y el actuar de la empresa
en relacion con el proceso de paz para
asi dar ejemplo a la sociedad y que ésta
sea consciente de la reintegracion como
un proceso necesario para el mejora-
miento del pais (Martinez et al., 2015).
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Al comprender la importancia de la
dimension productiva y la insercion labo-
ral, el area de talento humano juega un
papel importante en el proceso de rein-
tegracion dentro de las organizaciones,
pues es el encargado de gestionar el ta-
lento humano de una organizacion por
medio de los procesos de reclutamien-
to, seleccion, capacitacion, evaluacion
del desempeno, seguridad y salud en el
trabajo , clima organizacional y bienestar
laboral, etc., buscando un mejoramiento
continuo de la empresa, ademas de un
éxito econdmico y humano, a partir de
una orientacion consciente y pragmati-
ca, dirigida a desarrollar y fortalecer las
potencialidades, capacidades, cono-
cimientos y destrezas en el trabajador
(Mejia, Bravo & Montoya, 2013).

Es aqui otro de los aspectos donde
el area de Talento Humano es protago-
nista, puesto que debe generar, a través
de la concientizacion, el mejoramiento
del clima organizacional y la apertura a
la construccion de pais, desarrollando
oportunidades para que cada una de
estas personas se reintegre de forma
idoénea al ambito laboral y pueda des-
empenfnarse con éxito, gozando de una
adecuada adaptacion a la cultura orga-
nizacional, hecho que facilita la fideliza-
cion del colaborador, a la vez que esta
estrechamente vinculado con el clima
laboral, y la productividad de la empre-
sa. Es asi como muchas personas en
proceso de reintegracion pueden apoyar
al crecimiento de la empresa, a partir de
sus talentos y sus aportes personales
(Moreno & Godoy, 2012). El papel de las
organizaciones es de vital importancia a
la hora de construir y reconstruir paz en
el pais, no solo con aportaciones a nivel
econdmico sino también a nivel social,
puesto que las decisiones y acciones de

la organizacion se evidencian en el de-
sarrollo, crecimiento y fortalecimiento del
entorno y de los agentes que en éste in-
teractuan a diario (Cabrera & Nifio, 2016).

Por lo planteado hasta el momento,
esta investigacion se realiza con el ob-
jetivo de reconocer los retos del area
de talento humano, frente a la insercion
laboral de personas en proceso de re-
integracion, en empresas del sector de
construccion, de la ciudad de San Juan
de Pasto, para que sea ésta una vision
del panorama del sector productivo y la
apertura organizacional a las personas
en proceso de reintegracion en Colom-
bia. Reconociendo los retos a los que
se enfrenta el area de Talento humano
dentro de este nuevo escenario en el
pais, se podran desarrollar estrategias
y mecanismos adaptados y adecuados
de acuerdo con las necesidades del
contexto, que aporten en los diferentes
procesos del area de talento humano y
contribuyan a la reconstruccion de la so-
ciedad colombiana.

Obijetivos especificos
de la investigacion

Para reconocer los retos del area de
talento humano, frente a la insercion la-
boral de personas en proceso de reinte-
gracion se plantean los objetivos especi-
ficos en los que se pretende: a) Develar
percepcion del jefe de talento humano
frente a la insercion laboral de personas
en proceso de reintegracion en empre-
sas del sector de construccion de la ciu-
dad de San Juan de Pasto; b) Describir
los procesos actuales de talento humano
frente a la insercion laboral de personas
en proceso de reintegracion en diferen-
tes empresas del sector de construccion
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en la ciudad de San Juan de Pasto; v, )
Reconocer los retos del area de talento
humano frente a la insercion laboral de
personas en proceso de reintegracion
en empresas del sector de construccion
de la ciudad de San Juan de Pasto.

Se precisa investigar en el departa-
mento de Narifo pues se encontraron ci-
fras preocupantes con relacion a los de-
mas departamentos del pais en cuanto
a la recepcion del Beneficio de Reinser-
cion Econdmica (BIE), ya que existen 50
unidades de negocio, de las cuales solo,
38 se encuentran en funcionamiento,
que, en comparacion con otros depar-
tamentos afectados y de acuerdo con la
cantidad de personas en proceso de re-
integracion que el departamento acoge,
es una cifra considerablemente baja. Se
espera proporcionar bases tedricas que
permitan comprender la situacion actual
y encaminar futuras estrategias de inter-
vencion (ARN, 2016).

Por otro lado, el estudio se enfoca en
el sector de construccion, pues como lo
asegura Stiglitz (2017), la vivienda es un
campo que presenta grandes oportuni-
dades para incrementar el desarrollo y la
productividad. A su vez, se producen dos
beneficios: el primero referido a la crea-
cion de empleos para colaboradores de
baja y mediana calificacion, por su alta
demanda de mano de obra y constante
flujo de personal. El segundo beneficio
es que la vivienda integra la suplencia de
necesidades basicas en la vida de una
persona. Esto se refleja a diario y tiene
una implicacion econémica, como el in-
cremento en la productividad de la mano
de obra. Por ende, asegura que, si se
vive mejor, se trabaja mejor, y eso ofrece
beneficios para todo el sistema.
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También este sector presenta un gran
crecimiento en los Ultimos afnos: en el
2014 obtuvo un indice de crecimiento de
9.9% vy para el ano 2016 el 4.1%, ubican-
dose como el segundo sector con mejor
desempeno en el pais. Dicho crecimiento
hace que desde el Estado se presenten
programas de inversion que benefician
tanto a las empresas de este sector como
la poblacion en general (Garcia, 2017).

ctodo

El estudio se realizé bajo el en-
foque cualitativo con un tipo de estudio fe-
nomenologico, puesto que permite com-
prender de manera integral la problematica
actual y el contexto del pais en el marco
del posconflicto. Asimismo, ayudd a deve-
lar la percepcion de los jefes del area de
talento humano frente a la insercion laboral
de personas en proceso de reintegracion,
ya que desde este tipo de estudio se bus-
ca comprender el fendmeno a partir de la
experiencia propia, desde el relato del in-
dividuo, a través de la escucha atenta y la
descripcion detallada de cada evento.

En cuanto a la unidad de trabajo se
contd con la participacion de cinco jefes
de talento humano del sector de cons-
truccion, quienes laboran en diferentes
empresas de la ciudad de San Juan de
Pasto. La técnica de recoleccion/pro-
duccion de informacion empleada fue la
entrevista semiestructurada, la cual con-
t6 con la revision de dos expertas en in-
vestigacion cualitativa y una experta en
el tema a trabajar. La entrevista estuvo
conformada por 16 preguntas orientado-
ras, las cuales estaban organizadas en
las tres categorias deductivas, que en la
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aplicacion se sustituyeron o ampliaron de
acuerdo con el avance en la entrevista.

Los participantes fueron selecciona-
dos cumpliendo con dos criterios: que
tuvieran como cargo, ser jefe del area
de talento humano y que pertenecieran
al sector de construccion dentro de las
organizaciones. Asi, se conto con la par-
ticipacion de cinco jefes de talento huma-
no. El analisis de informacion se realizd
a través del programa Atlas Ti version 7,
estableciendo categorias deductivas y
creando subcategorias inductivas.

esultados

Dentro de los resultados se tu-

vieron en cuenta las tres categorias

de andlisis iniciales, a saber: Proceso de

reintegracion, Insercion laboral y Proce-

sos de talento humano. De las anteriores

surgieron tres subcategorias inductivas:

Oportunidades de mejora de la insercion

laboral, Sector y Retos del area de talento
humano.

Proceso de
reintegracion

En la categoria Proceso de reintegra-
cion los cinco entrevistados evidencian
aceptacion hacia el proceso de paz, el
cual debe llevarse a cabo y continuar su
gjecucion para asi notar cambios sus-
tanciales en la sociedad colombiana.
Asimismo, un punto de encuentro en las
entrevistas es que, para afianzar la paz en
Colombia, cada ciudadano debe contri-
buir al proceso de reintegracion, trans-
formando el pensamiento, la actitud y el
actuar de las personas.

También se encuentra, que el proceso
de reintegracion es visto como una opor-
tunidad de cambio, que propicia desa-
rrollo, crecimiento personal, profesional y
laboral; hecho que se convierte en un reto
para las empresas, pues se llama a una
etapa de superacion y cambio de pers-
pectivas que debe ser liderada por los
jefes de talento humano.

No obstante, en una de las entrevistas
se manifestd que el gobierno debe es-
tructurar de mejor manera este proceso
para que en un futuro existan resultados
concretos y beneficiosos para esta po-
blacion y el resto de la sociedad colom-
biana. Aunado a lo anterior, expresd que
era de suma importancia capacitar a la
poblacion civil en cuanto al tema, las con-
secuencias y los aciertos que vendran en
los anos siguientes; 1o que permitira un
reconocimiento y un cambio de perspec-
tiva acerca del tema de la reintegracion.

Es asi como se entiende que, por
parte de los jefes de talento humano, no
existe ningun inconveniente para que es-
tas personas se integren a la sociedad
y especificamente al sector producti-
VO, presentando disposicion para que la
empresa asuma un rol critico, activo y
de apertura frente a este proceso de re-
integracion, ya que, como se menciond
anteriormente, se desea brindar apoyo a
esta poblacion. Sin embargo, uno de los
entrevistados expresa incertidumbre fren-
te a la posicion que asuman, otros jefes
de talento humano frente al proceso, en
tanto expresa: ‘puede ser complicado
pues dentro del personal de la empresa,
0 el mismo jefe de talento humano puede
ser victima de las personas a quien pien-
sa contratar y por eso existira estigmatiza-
cion o barreras”,
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Por otro lado, se evidencia incertidum-
bre por el nuevo gobierno en los afnos
siguientes al posconflicto, puesto que se
pueden generar cambios drasticos en las
politicas en relacion con la continuidad
del proceso de reintegracion, viéndose
afectadas las garantias para dicha pobla-
cion y para los colombianos en general.

Por tal razon, se llega a la conclusion
de que, ayudando a estos grupos en
proceso de desmovilizacion, también se
aporta de manera sustancial al resto de la
sociedad. Sin embargo, debe haber una
contribucion por parte de los ciudadanos
para que haya una paz efectiva, ya que
estas personas son ciudadanos con los
mismos derechos, que desean rehacer
su vida a partir de las oportunidades que
este proceso les ofrezca, cubriendo con
las necesidades basicas de dichas per-
sonas y sus familiares.

Insercion laboral

Dentro de la categoria Insercion la-
boral se pudo encontrar apertura por
parte de estas empresas del sector de
construccion para que dichas perso-
nas se integren al ambito laboral;, pese
a ello, cuatro de las cinco empresas aun
no han realizado ningun tipo de contra-
tacion con personas en proceso de re-
integracion. Esto evidencia que, aunque
dentro de las empresas exista apertura,
No se generan estrategias para reclutar o
contratar a esta poblacion, lo que hace
que el proceso no avance en cuanto a la
generacion de empleos para transformar
la vida productiva de estas personas vy la
realidad social. De esta manera, en una
de las entrevistas se expone: “la mayoria
de empresas de la zona urbana no estan
preparadas para esto, todos los sectores
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no estan preparados, son grandes retos
a los que se enfrenta el pais, que se con-
vierten en realidades a las que hay que
hacerles frente, hay que hacer cambios,
estudiar el tema, para aportar de verdad
a la insercion laboral.”

Por otra parte, la percepcion que tie-
nen los jefes de talento humano acerca
de la insercion laboral de estas personas
es asertiva, puesto que es vista como una
oportunidad para integrarse a la vida la-
boral y especialmente a la vida en socie-
dad. Ademas de que se cree que, Sino se
brinda este tipo de oportunidades, estas
personas volveran a sus antiguas activi-
dades, trayendo consigo dafos perjudi-
ciales en la sociedad, como por ejemplo
un incremento en el desempleo, la men-
dicidad y posiblemente delincuencia, asi
como también afecciones en la vida de
los excombatientes como pocas opor-
tunidades para salir adelante, acceder a
beneficios del estado y bajos recursos
economicos.

Con respecto al aporte de las perso-
nas en proceso de reintegracion a la em-
presa, tres de los cinco jefes de talento
humano entrevistados consideran que
éste no irla mas alla de realizar la labor
asignada, como lo haria cualquier otro
trabajador. Mientras que en las dos si-
guientes entrevistas, se considera que el
aporte de estas personas a la empresa
va mas alla de cumplir con su labor, pues
contribuye a la sensibilizacion y ensefian-
za del resto de los trabajadores, por me-
dio de los valiosos testimonios de vida en
relacion al estar inmersos en la guerra y
salir de ésta. También el aporte radica en
la disminucion de la violencia en la socie-
dad, y al sector productivo del pais por
medio de su trabajo como colaboradores
en la empresa y creando microempresas



Retos del area de talento humano frente a la insercion laboral de personas en proceso de reintegracion

y empresas que generen empleo para
ellos mismos y la poblacion colombiana.

En cuanto al aporte de las empresas
seria la contratacion, brindando la opor-
tunidad de acceder a un trabajo formal vy,
en el que se establece una garantia eco-
noémica tanto para el colaborador como
para su familia.

Habria que decir que dentro de las en-
trevistas se manifestd: la insercion laboral
de personas en proceso de reintegracion
genera estigmas, prejuicios y temor a las
personas que conforman una organiza-
cion. A pesar de que el proceso de paz no
es un tema reciente, aun es dificil que la
poblacion colombiana acepte que estas
personas puedan entrar a un entorno la-
boral, dado el contexto de donde vienen,
puesto que poseen légicas de trabajo
muy diferentes, con reglas y normas que
podrian generar conflicto dentro de este
nuevo ambiente. Sin embargo, se sabe
que para lograr una paz verdadera es ne-
cesario dar la apertura a estas personas
en el sector productivo liberandose de
prejuicios y todo tipo de estigmatizacion a
partir de programas o capacitaciones que
concienticen a la comunidad en general,
COMo ya se menciond anteriormente. Es
aqui donde surge una de las categorias
inductivas, la cual fue denominada Opor-
tunidades de mejora en la insercion labo-
ral, que se compone de diferentes ideas
que surgen dentro de esta problematica.

Oportunidades de
mejora frente a la
insercion laboral

Una de las oportunidades de mejora
que se encontrd dentro de las entrevistas

esta relacionada con el nivel académico
de la mayoria de personas en proceso de
reintegracion, siendo muy bajo en algu-
nos casos, dificultando la contratacion,
puesto que sin los conocimientos y la ex-
periencia para cumplir el perfil requerido
es imposible contratar a estas personas.
En este sentido, en una de las entrevis-
tas se menciona, que la empresa puede
brindar oportunidades de estudio a esta
poblacion, a través, de cursos, capaci-
taciones, o brindando las condiciones
econdmicas, de tiempo o accesibilidad a
instituciones educativas, que aporten al
crecimiento, personal, laboral y profesio-
nal del colaborador.

Otro aspecto de mejora que se Vvi-
sualiza dentro de la insercion laboral, es
que el clima organizacional puede verse
afectado en el momento de integrar a
este grupo, ya que muchas personas aun
no aceptan ni se adecuan a los cambios
realizados por el gobierno en relacion al
acuerdo de paz y pueden generar algun
tipo de discriminacion. Que repercuta el
clima organizacional, las relaciones in-
terpersonales, la integracion, la satisfac-
cion laboral y el desempefno dentro de
la empresa; por tal razon, algunos de los
directivos de las empresas entrevistadas
presentaban mucha incertidumbre en el
momento de integrar a esta poblacion sin
afectar los procesos que ya se presentan
dentro de ésta.

Sector Productivo

Por otra parte, las personas entrevis-
tadas manifiestan que los reintegrados
pueden ocupar cargos operativos en los
sectores de construccion, industrial y el
campo. Puesto que se considera que
la mayoria de personas en proceso de
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reintegracion pertenecen a zonas rura-
les, en las que labores como agricultura,
ganaderia o piscicultura, se les facilitan,
contando que en estas no se requiere de
un perfil altamente cualificado, ademas
que en el entorno rural no se establecen
protocolos para la contratacion, dandose
esta frecuentemente de manera informal,
u obra labor.

Ademas, concuerdan en que el sector
de construccion puede acoger a perso-
nas en proceso de reintegracion, puesto
que cuenta con cargos donde se pueden
desempenar, los cuales no presentan un
perfil riguroso como en otros sectores de
las organizaciones y el trabajo. Asi como
también, dentro de este sector existe un
gran flujo de personal, 1o que facilita su
contratacion continua. Se expresa que
los colaboradores presentes en este sec-
tor, generalmente son de bajos recursos,
presentan un alto nivel de vulnerabilidad y
gran necesidad de trabajar; realidad que
hace que en sector se incrementen los
riesgos y accidentes laborales, situacion
que de alguna forma la legislacion en se-
guridad y salud en el trabajo esta tratando
de intervenir.

Cabe sefnalar que dos de los entrevis-
tados mencionaron que en los otros sec-
tores de la industria era mas complicado
ingresar, ya que existen condiciones vy
requerimientos especificos para desarro-
llar la labor y prestar un servicio de cali-
dad; de hacerlo se piensa que accede a
un trabajo legal, pero con baja remune-
racion y garantias laborales. Por ello, es
necesario que estas personas se ajusten
al perfil que se busca y especialmente a
los lineamientos vy la plataforma estraté-
gica de la empresa. Cabe destacar que
se menciono: “existe mayor apertura de
contratacion para estas personas en el
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sector publico que en el privado, pues-
to que este Ultimo puede establecer sus
propias reglas y la manera en la que se
adecua a los cambios en el pais”

Procesos de talento
humano

Dentro de la categoria Procesos de
talento humano se encontré que las la-
bores referentes a ésta area son llevadas
a cabo por profesionales diferentes a la
Psicologia, como abogados, contadores
publicos y administradores de empre-
sas. A partir de esto, se podria decir que
existe una oportunidad de mejora dentro
de estas empresas gracias a los aportes
de la psicologia del trabajo y las orga-
nizaciones, puesto que estos permiten
humanizar los contextos laborales a par-
tir de la adaptacion vy la flexibilidad con
el personal de la empresa. No obstante,
se encontrd que los procesos se llevan a
cabo dentro de la organizacion que eran
realizados de forma superficial y algunos
ejecutados por entidades externas. Sin
embargo, se presenta interés por mejo-
rar dichos procesos a fin de propiciar el
bienestar del colaborador y de la empre-
sa. Por esta razon, un punto a resaltar
dentro del area de talento humano es
que se busca brindar apoyo a estas per-
sonas, para que se sientan parte de la
organizacion y puedan crecer conjunta-
mente con la empresa.

Los procesos que se mencionaron
en las entrevistas y que poseen mayor
relevancia dentro de la organizacion fue-
ron: convocatoria, seleccion, induccion,
contratacion, capacitacion, seguridad
y salud en el trabajo, compensacion y
clima organizacional. Estos no han sido
modificados a la luz del posconflicto, lo
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que demuestra un estancamiento en
el proceso de reintegracion y especial-
mente en la insercion laboral de estas
personas.

Se manifiesta que, desde el proceso
de convocatoria, debe existir inclusion
social, haciendo que la oportunidad de
postularse a cualquier empleo sea tangi-
ble y accesible, de modo que se eliminen
barreras que lo limiten.

Por ejemplo, el proceso de selec-
cion que se lleva a cabo dentro de estas
empresas es estandar, el cual se realiza
para todas las personas que se presen-
tan al cargo. Se debe cumplir con el mis-
mo perfil requerido y atravesar todos los
pasos que presenta dicho proceso, sin
ningun tipo de adaptacion a este tipo de
problematica o poblacion.

En cuanto a este proceso, uno de los
entrevistados ve importante actualizar el
curriculo del colaborador, asegurarse de
que no continle en actos ilicitos, en ade-
lante se sigue con el proceso igual que
los otros trabajadores, da especial énfa-
sis, al periodo de prueba, pues dice que
este es fundamental para identificar ac-
ciones a implementar tanto en el colabo-
rador como en el resto de personal, para
garantizar una adecuada adaptacion del
entorno laboral.

También el proceso de induccion que
se realiza dentro de las organizaciones
es estandarizado para todos los trabaja-
dores. Sin embargo, es importante ade-
cuar este proceso, ya que es aqui donde
los trabajadores se articulan a la organi-
zacion, ademas de que se proveen de
herramientas que facilitan la adaptacion
a su nuevo sitio de trabajo, interiorizando
la cultura organizacional de la empresa.

A pesar de que no se han llevado cam-
bios en relacion a dichos procesos, si se
han realizado capacitaciones como una
estrategia para sensibilizar a los trabaja-
dores y directivos en relacion a su pensa-
miento, actitud y actuar ante las personas
en proceso de reintegracion dentro de
una de las empresas, a fin de propiciar la
contratacion de estas personas y mejorar
el clima organizacional y la comunicacion
asertiva en el ambiente laboral. Estas ca-
pacitaciones fueron realizadas en conjun-
to con el area de seguridad y salud en el
trabajo y con el apoyo de una profesional
en la Psicologia, ademas de personas
que se encuentran involucradas y cono-
cen del proceso de paz.

Retos del area de
Talento Humano

El objetivo principal de la investiga-
cion fue reconocer los retos del area
de talento humano frente a la insercion
laboral de personas en proceso de re-
integracion en empresas del sector de
construccion de la ciudad de San Juan
de Pasto. Por tal razon, surge una ca-
tegoria inductiva denominada Retos, la
cual evidencia la importancia de realizar
ajustes en los procesos del area de ta-
lento humano.

El reto principal dentro de las empre-
sas es la transformacion de la dinami-
ca organizacional, en donde se permita
adecuar a la luz del posconflicto los dife-
rentes procesos que en ella se desarro-
llan, los cuales se encuentran liderados
por el area de talento humano. Este ulti-
mo debe propiciar la integracion del per-
sonal de toda la organizacion, para que
asi se desarrolle un cambio verdadero y
sustancial en la cultura empresarial, su
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actitud, su pensar y su actuar. También,
desde el area de talento humano se ve
como un reto tomar la iniciativa de con-
vocar, contratar, y acoger a estas perso-
nas, para ello, empoderarse de esta rea-
lidad y hacerla visible en la organizacion.

Hay que mencionar, ademas, que los
procesos expuestos, al no llevarse de
forma rigurosa y completa dentro de la
empresa, podrian generar dificultades a
largo plazo afectando a los trabajadores
y la organizacion en general. Por ende,
se deben analizar y ajustar de acuerdo a
las caracteristicas y necesidades de las
personas en proceso de reintegracion
junto con el programa de seguridad y sa-
lud en el trabajo y comité de convivencia
laboral, para que apoye estos procesos
y sea integral su adecuacion.

Asimismo, a partir de la transforma-
cion correcta y rigurosa de l0s procesos
de seleccion, sensibilizacion frente a la
contratacion, induccion, clima organiza-
cional, capacitacion se podra velar por el
bienestar de estas personas dentro de
la empresa. Por ejemplo, es fundamen-
tal que se realice una debida induccién y
capacitacion de las reglas de la empre-
sa, acompafamiento a la adaptacion a
un contexto normativo, ya que, como se
menciona anteriormente, los procesos
que se llevan dentro de las empresas no
presentan un ajuste o adaptacion a este
tipo de problematica o poblacion.

Otro proceso mencionado dentro de
las entrevistas fue el de clima organiza-
cional, en donde se encontré que debe
trabajarse dentro de éste para que no
existan conflictos que alteren el rendi-
miento laboral de los trabajadores y pue-
dan generar un ambiente de confianza
en el trabajo. A su vez, en las entrevistas
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se enfatizo en laimportancia de crear es-
trategias a fin de prevenir el ausentismo,
pues consideran que el proceso de rein-
tegracion en el que se encuentran puede
demandar tiempo de trabajo para cum-
plir citas 0 compromisos externos y se
puede presentar este fendmeno.

Se visualiza la posibilidad de que la
empresa genere estrategias para brindar
apoyo psicoldgico dentro de ésta, pues-
to que se podrian presentar situaciones
que alteren el bienestar personal y so-
cial de dicha poblacion, ademas de un
seguimiento para poder ver el proceso y
el crecimiento de estas personas en las
diferentes labores que se lleven dentro
de la organizacion.

Por Ultimo, el mayor reto para el area
de talento humano y de la organizacion
en general es generar diferentes estra-
tegias para sensibilizar a la poblacion a
partir de los valores corporativos y sus
lineamientos, ya que si existen grandes
prejuicios y estigmas ante las personas
en proceso de reintegracion, causando
alteraciones en el clima organizacio-
nal en los trabajadores y los directivos,
puesto que se parte de una idea errénea
de esta poblacion y su historia mante-
niendo las barreras e imposibilitando
las oportunidades laborales. Asi como
manifestd uno de los jefes de talento hu-
mano: “Se debe tener en cuenta que la
querra, marco y sigue marcando la his-
toria de Colombia, si decidimos como
ciudadanos el cambio no solo se trata
de un cese al fuego, si no también y hay
que brindar oportunidades laborales,
socioeconomicas, educativas, cultura-
les, que hagan en un futuro una ciudad
incluyente, donde se afronten los retos y
eliminen barreras”.
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iScusion y
conclusiones

Partiendo de la idea que la
empresa se encuentra conformada por
personas y para personas y se reconoce
como parte importante de la sociedad,
esta no puede mostrarse ajena ante las
problematicas que la aquejan. Por ello, la
responsabilidad social de la empresa esta
comprometida a aportar a solucion de los
diferentes problemas del pais.

La desmovilizacion y la reintegracion
de las personas que han abandonado las
armas trae consigo cambios sustanciales
en la filosofia y la cultura organizacional.
Barrios (2016) da énfasis en el papel que
deben cumplir las organizaciones en el
escenario del posconflicto colombiano y
concluye que las organizaciones empre-
sariales influyen directamente en el fun-
cionamiento del pais; de ahi que es vital
su importancia en el posconflicto, traba-
jando de la mano del gobierno en el de-
sarrollo y ejecucion de procesos que ga-
ranticen la insercion al mundo laboral de
los actores del postconflicto.

Dentro de la insercion laboral se vis-
lumbra la posibilidad que tiene la pobla-
cion para acceder a una oportunidad de
trabajo formal o informal y que le permita
solventar las necesidades fundamentales
como alimentacion, vivienda, entre otras,
y las implicaciones que tiene influir y par-
ticipar dentro del tejido social del pais,
mejorando sus condiciones de vida vy
contribuyendo con el mejoramiento de la
calidad en el desarrollo de la organizacion
(Jiménez, 2013). Por esto, es pertinente
manifestar que la construccion de paz y
el posconflicto deben garantizar que las

personas en proceso de reintegracion
sean parte de estas acciones, pero an-
tes de acceder a las organizaciones, és-
tas deben adecuar su estructura, mision,
objetivos y cultura, etc., y preparar a los
trabajadores ante el cambio.

En contraste, se afirma que el acce-
S0 a un empleo estable, la busqueda de
una vida comoda y otros beneficios ma-
teriales, actian como motivadores para
la reincidencia de personas en proceso
de reintegracion, pues como sSe expuso
anteriormente, la rentabilidad que entrega
el negocio del narcotréfico a esta organi-
zacion hizo que se mantenga en la ilega-
lidad por muchos anos, lo que conduce
a pensar que si el acceso a dichos mo-
tivantes se ve frustrado, es probable que
las personas en proceso de reintegracion
regresen acciones ilegales con mayores
beneficios a corto plazo.

Aunado a lo anterior, en los resultados
se mostré que la insercion laboral contri-
buye a la vida de las personas en proceso
de reintegracion, puesto que esto les per-
mitira reconstruir su vida y no volver a sus
antiguas actividades. Asimismo, Barreto
(2014) manifiesta que contar con un em-
pleo, tener expectativas acerca de éste,
cumplir con labores y funciones, lograr
una satisfaccion laboral y mantener rela-
ciones interpersonales adecuadas dentro
del trabajo, permite reconstruir y fortale-
cer sus recursos como persona dentro
y fuera de la empresa. A estas posturas
se suma J. Stiglitz, comunicacion perso-
nal 31 de agosto de 2017, quien, al hablar
especificamente del sector de construc-
cion, afirma que la insercion del colabo-
rador en este sector hace que en el pais
se supla una de las necesidades basicas
como la vivienda. Por ende, asegura que,
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Si se vive mejor, se trabaja mejor, y €so
ofrece beneficios para todo el sistema.

En este sentido, se considera impor-
tante que las empresas replanteen su
postura frente al aporte entre colaborador
y organizacion, pues en algunos casos se
piensa que ésta se limita en la contrapres-
tacion de servicios, es decir, el colabora-
dor cumple con funciones establecidas
y la empresa proporciona un salario. Sin
embargo, como se ha evidenciado, esta
relacion es bidireccional y va mas alla de
solo eso, pues se cuenta con un personal
dotado de capacidades que se pueden
potenciar, como, por ejemplo, brindar
aportes a la sensibilizacion de otros cola-
boradores frente al proceso de paz. Des-
de la importancia de la insercion laboral,
se resalta la disposicion de las empresas
del sector de construccion estudiadas de
brindar apertura para la insercion laboral
de personas en proceso de reintegracion,
pues consideran que el trabajo permite la
consolidacion de paz, confirmando lo an-
tes mencionado.

Ahora bien, las empresas no sola-
mente deben estar dispuestas a recibir
a esta poblacion sino también a realizar
modificaciones en su estructura interna
para asi brindar condiciones Optimas en
donde se pueda crecer personal y labo-
ralmente, como también aportar y retri-
buir a la empresa, y de esta manera, a la
sociedad.

Es entonces, donde se ve involucra-
do y fundamental el aporte de la Psico-
logia del Trabajo y las Organizaciones,
contribuyendo al proceso de reintegra-
cion desde los diferentes ejes de la dis-
ciplina, reconociendo factores de riesgo
que contribuyan a una insercion laboral
exitosa, estableciendo entornos y redes
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protectoras que faciliten la incorporacion
y mantenimiento en un ambiente nuevo,
entre otras.

Por otra parte, uno de los retos
que presenta el area de talento humano
es la lucha contra los estigmas presentes
para esta poblacion, que incrementan las
barreras y la discriminacion. Esto ha es-
tancado algunos procesos de insercion
laboral ya que los directivos, los traba-
jadores y muchos de los ciudadanos no
se han capacitado para darle apertura a
estos cambios. Lo cual, se ve argumen-
tado por Roldan (2013), ya que sostiene
que el estigma y los prejuicios para los
desmovilizados aun se encuentran muy
marcados en la sociedad colombiana y
todavia existen muros muy altos para su
reintegracion social. Sin embargo, la pro-
blematica comienza con la indiferencia y
la pasividad del Estado y la comunidad al
Nno gestar mecanismos y estrategias para
que la situacion sea diferente.

Esta problematica no es ajena a la pos-
tura estudiada, pues los jefes de talento
humano plantean posibles dificultades en
el clima organizacional, ya que sus cola-
boradores puede que aun no acepten,
ni se adecuan a los cambios realizados
por el gobierno en relacion al acuerdo de
paz, de ahi que se genere algun tipo de
discriminacion, afectando el clima organi-
zacional, las relaciones interpersonales,
la integracion, la satisfaccion laboral y el
desempeno en la empresa.

Otro punto desde el que se amerita la
presencia de la Psicologia en el liderazgo
de procesos de talento humano frente a
la insercion laboral de personas en pro-
ceso de reintegracion, es al trabajar en
los factores psicolégicos que influyen en
la adaptacion laboral de esta poblacion,
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pues es importante considerar el sufri-
miento desde lo individual hasta lo co-
lectivo en las sociedades, ya que haber
agredido a personas tanto fisica como
psicolégicamente, desencadenan en di-
ficultades en la interaccion, alteraciones
en el estado de animo, sentimientos de
inseguridad, estrés postraumatico, entre
otras que modifican las condiciones de
vida, y establecimiento de relaciones per-
sonales. Realidad que insta a los jefes de
talento humano a implementar acciones
encaminadas a la busqueda de bienes-
tar de sus colaboradores, y la labor para
identificar y poner en marcha los proto-
colos y rutas de seguridad y salud en el
trabajo que permitan aportar en la salud
integral de estas personas.

Dadas las presentes condiciones y ne-
cesidades, se encuentra como dificultad
que los procesos de talento humano en
las entrevistas realizadas estén a cargo
de profesionales ajenos a la profesion de
la Psicologia, hecho que lleva a que los
procesos actuales se presenten de forma
superficial; y en el caso de adelantar con-
tratacion hacia personas en proceso de
reintegracion, se podria predecir que los
cambios en la empresa que se mencio-
nan antes necesarios, se verian afectados
en su implementacion o desarrollo. Sin
embargo, se presenta interés por mejo-
rar dichos procesos a fin de propiciar el
bienestar del trabajador y de la empresa.
De ahi que se reafirma la necesidad de
la psicologia en las organizaciones, tanto
privadas como publicas, destacando el
rol y aporte sustancial del psicologo en
procesos de talento humano, y de los que
de este se desplieguen.

Al mencionar al sector publico, se
trae a colacion lo encontrado en los re-
sultados, donde se manifiesta que existe

mayor apertura de contratacion en el pais
en este sector, el cual esta conformado
por organismos, empresas e instituciones
pertenecientes al Estado. El sector priva-
do, al no pertenecer al Estado y ser in-
dependiente a éste, tiene un rol diferente
dentro de la sociedad. En contraste con
esto, Cabrera y Nino (2016) exponen que
la responsabilidad de los sectores de la
sociedad colombiana es bastante grande
ya que le pueden aportar al crecimien-
to de estas personas y del pais. En ese
sentido, ellos resaltan el aporte del sector
privado, no sélo como un actor econdmi-
€O, SN0 gque también es un actor social,
ya que se reconoce la influencia de sus
acciones en los demas ambitos como
politico, social, econdmico y ambiental.
Ademas, como lo menciona la FIP (2017),
el sector privado cuenta con capacidades
técnicas, administrativas, organizacio-
nales, financieras y capital humano para
contribuir con la insercion laboral de per-
sonas en proceso de reintegracion.

De esta manera se concluye que la
empresa en Colombia, desde cualquier
sector que se posicione esta intimamente
involucrada en la construccion de paz, y
en ella se destaca el interés para la con-
tratacion de personas en proceso de rein-
tegracion. Sin embargo, en su estructura
se encuentra la necesidad de la psico-
logia de las organizaciones y el trabajo,
pues éstas, independientemente de su
accionar estan llamadas a humanizar sus
entornos laborales, se encuentren 0 no
involucradas en la contratacion de perso-
nas en proceso de reintegracion.

Para finalizar, la presente investigacion
logré cumplir con los objetivos plantea-
dos anteriormente, reconociendo los re-
tos del area de talento humano frente a la
insercion laboral de personas en proceso
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de reintegracion, ademas de que dio res-
puesta a una problematica latente dentro
del pais, permitiendo la apertura a futuras
intervenciones en el area de talento hu-
mano. Aunado a lo anterior, dicho estudio
da cuenta de la gran labor que conlleva el
proceso de paz en la disciplina de la Psi-
cologia Organizacional, puesto que a par-
tir de un rol activo podran generar accio-
nes encaminadas a mejorar los procesos
del éarea de talento humano y humanizar
el sitio de trabajo, no solo beneficiando a
la empresa, sino a cada una de las perso-
nas gue se encuentran inmersas alli y por
lo tanto, a su circulo social cercano y a la
sociedad en general. Asimismo, el aporte
de la Psicologia es sustancial, puesto que
permite flexibilizar y adaptar los procesos
de talento humano a la poblacion con la
que se esta trabajando, lo que permitira
generar un vinculo con el trabajador, la
empresa y la sociedad.

Cabe destacar que las categorias que
surgieron en el andlisis dan pie a futuras
investigaciones en el tema, en donde se
sugiere ampliar la muestra a investigar, asi
como también, enfocada a otros sectores
laborales.

Antes de dar por concluido este traba-
jo, queremos expresar nuestro agradeci-
miento; a la Universidad de Narino, por fa-
cilitar el desarrollo del presente, extendido
desde el alma mater, el equipo docente y
estudiantil que de forma directa e indirecta
contribuyeron a los objetivos propuestos.
Es importante resaltar el valioso aporte de
las expertas en investigacion cualitativa, y
en trabajo con poblacion en proceso de
reintegracion, quienes hicieron posible la
construccion de la entrevista empleada.
También es importante reconocer la con-
tribucion brindada desde las empresas
del sector de construccion de la ciudad
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de Pasto, por la disposicion de su perso-
nal e informacion que fueron la clave para
los presentes resultados.
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