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Entre marzo 2018 y junio 2019, Rodeemos el Didlogo (ReD) realizé una
intervencion integral en la compania Quantum Tecnologia y Servicios
(Quantum) en Bogota. El convenio Quantum - ReD se enfocé en tres

pilares: mediacién, formacién en resolucién de conflictos y didlogo politico.

Esta experiencia dejé varios aprendizajes que demuestran la contribucién de

la cultura de didlogo para mejorar la productividad de la empresa y su tejido
organizacional, en el marco de una transicién de la guerra a la paz.

El presente Cuaderno de ReD hace un recuento de la innovadora
experiencia y ofrece recomendaciones para que el sector privado
se arriesgue a integrar en su perspectiva de cultura organizacional
el componente de cultura de didlogo.



INTRODUCCION

La construccién de paz es una tarea
que compete a toda la sociedad. Des-
de 2012, ReD ha buscado espacios
para involucrar a amplios sectores
sociales en la apuesta por lograr una
paz integral a partir de la termina-
ciéon del conflicto armado en Co-
lombia. En 2013, en Londres, ReD
establecié un convenio con Canning
House para realizar conversatorios de
paz, que invitaban al sector privado
a participar.

Desde 2014, en Bogota, se ha inten-
tado involucrar al sector empresarial.
Esta experiencia de acercamiento al
sector privado en Colombia ha sido
posible gracias al involucramien-
to de Carolina Gémez, gerente de
Quantum e integrante de ReD. En
2015 Quantum y ReD organizaron
una conferencia en la Cdmara de
Comercio de Bogotd (CCB) sobre
el papel del emprendimiento y la tec-
nologia en la construcciéon de paz.
En 2016, %antum abrié sus puer-
tas para llevar a cabo un «no-taller»
sobre el proceso de paz,' disenado
por el equipo de pedagogia de ReD.
Ese mismo afio Quantum y ReD
se aproximaron de nuevo a la CCB
para explorar la posibilidad de hacer

no-talleres en empresas de Bogot;

! El origen del término en 2015 se

debe ala percepcion negativa que tienen cier-
tas personas frente al concepto de la metodo-
logia de taller; la expresion «no-taller> fue
acufiada para nombrar dindmicas que permi-
tieran la construccién de un espacio de didlo-
go horizontal tendiente a la transformacién
emocional de todos los participantes, inclui-
dos los facilitadores («no-talleristas> ).

al final se desarrollé uno con los
funcionarios de la CCB, antes del
plebiscito del 2 de octubre sobre el
acuerdo de paz.

A comienzos de 2018, la gerencia de
Quantum solicitd a la direccion de
ReD una propuesta de intervencion
basada en las lecciones aprendidas
en construccién de paz a través de
los principios de la cultura de did-
logo.* Entre enero y febrero se disend
una propuesta integral que empe-
z6 a implementarse en marzo. Esta
intervencién durd dieciséis meses,
en los que se realizaron actividades
enmarcadas en tres lineas de trabajo
complementarias entre si: cultura de
didlogo politico, resolucién de con-
flictos y mediacién. Cabe resaltar
que el Cuaderno recoge la experien-
cia de estos dieciséis meses y que el
trabajo conjunto entre Quantum y
ReD sigue su camino.

A continuacién, se presentan los
desarrollos del proyecto y algunas
recomendaciones, tanto para las em-
presas como para las organizaciones
constructoras de paz.

2 La cultura de didlogo es un desa-

rrollo tedrico-prictico que surge de las acti-
vidades de ReD. En teorfa implica nutrir la
escucha, la reflexién y la retroalimentacién
con base en seis principios: generosidad (dar
lo mejor de nosotros mismos), respeto (reco-
nocer la persona y la palabra del otro), hones-
tidad (confiar en que podemos decir lo que
pensamos), solidaridad (comprender y ayu-
dar al otro), corresponsabilidad (entender
que el cambio depende del compromiso de
todos como sociedad) y autocritica (evaluar
nuestro actuar y estar dispuestos a revaluar
nuestros conceptos y actitudes).
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LA MEDIACION EN LA
EMPRESA: PRIMERA SERIE
DE APRENDIZAJES

Los conflictos son parte natural de la
vida y, por lo tanto, parte del diario
vivir de una empresa. Sin embargo,
si no se tramitan y se prolongan en
el tiempo, pueden afectar el fun-
cionamiento de la companifa, mds
atn cuando estd en crecimiento y la
distribucién de las cargas laborales
podria generar situaciones de in-
conformidad y resistencia al cambio.
Tal era el caso de Quantum en 2018.
En este contexto, se formalizé un
espacio de mediacidén que contribu-
y6 de manera positiva a transformar
algunos conflictos interpersonales
dentro de la empresa.

En dicho espacio, un miembro de
ReD cumplié el rol de mediador.
Este invitaba a las personas involu-
cradas en el conflicto a escucharse, al
poner como contexto los principios
de la mediacién: voluntariedad de
los participantes, confidencialidad
del espacio, respeto por el otro y sus
ideas, escucha activa entre los parti-
cipantes y autocritica para permitir
un entendimiento entre las partes.
El ¢je del didlogo era la identificaciéon
del conflicto. Bajo estas premisas, se
construfa un espacio de confianza
donde el didlogo era el instrumento
y el medio a través del cual se abor-
dabay se tramitaba el conflicto entre
las partes.

Varios empleados se acercaron al es-
pacio. Unas personas estaban incon-
formes con el trato poco amigable

y solidario de sus superiores; otras
tenfan problemas de comunicacién
con sus colegas; algunas estaban in-
conformes con las directivas de sus
dreas y otras se sentfan contrariadas
por intercambios de correos electro-
nicos que habia escalado a enfrenta-
mientos verbales.

En todos estos casos, las partes se
escucharon mutuamente. En oca-
siones se dieron cuenta de que habia
una mala interpretacién de lado y
lado; en algunas situaciones, encon-
traron que las diferencias eran in-
salvables, pero que no habia razén
para mantener un clima conflictivo;
en otras, identificaron deficiencias
en la comunicacién, y solo en un
caso fue imposible reconstruir la
confianza porque la relacién esta-
ba demasiado deteriorada. En este
tltimo incidente, surgié la duda de
si la mediacion habia llegado tarde.
Segun el Tao, «es mejor resolver el
conflicto antes de que aparezca».
Sin embargo, nunca debe cerrarse
la puerta a la mediacién, aunque sea
tarde.

Claves del éxito y resultados
de la mediacion

1. La mediacién ayudé a construir
confianza a través del respeto de
los principios de la cultura de
didlogo.

2. Laescucha activa fue una herra-
mienta poderosa para que las
personas supieran que su opi-
nién era tenida en cuenta.

3. FEl hecho de contar con un ter-
cero que ayudara a replantear el
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conflicto como una oportunidad
y que escuchara en un espacio de
confidencialidad fue clave para
resolver conflictos interpersona-
les y un aporte valioso a la em-
presa.

4. El éxito del espacio de media-
cién tuvo relacién con el desa-
rrollo en paralelo de un ciclo
de talleres sobre resolucién de
conflictos. Como los empleados
que pasaron por el espacio de
mediacién habian participado
en los talleres, contaban con he-
rramientas tedricas y una com-
prensiéon mds adecuada de los
conflictos. Durante la mediacién
se puso en préctica lo aprendido
en los talleres. Quiza por eso los
empleados que participaron en
la mediacién valoran el espacio
y consideran que debe mante-
nerse.

S. Es fundamental reconocer el
origen y la raiz de los conflictos
que emergen en la cotidianidad
de una compaiia. Las empresas
son organismos en constante
transformacién y movimiento
a lo largo de su existencia. Por
lo tanto, se debe hacer un buen
diagndéstico de los factores que
causan los conflictos. El caracter
de los problemas puede variar y,
en este sentido, el alcance del es-
pacio de mediacién es limitado:
ayuda a transformar conflictos
cotidianos y a identificar posi-
bles causas estructurales sobre
las cuales puede ser necesario
intervenir, pero no es el espacio
para resolverlos.

FORMACION PARA LA
RESOLUCION DE CONFLICTOS
EN LA EMPRESA: SEGUNDA
SERIE DE APRENDIZAJES

Las empresas en crecimiento con
frecuencia experimentan conflictos
al interior de las 4reas y entre estas
mientras se acomodan al cambio.
Por lo tanto, es necesario ver los con-
flictos como oportunidades para un
crecimiento més ordenado y satisfac-
torio, y no como problemas insalva-
bles. Para lograr este objetivo, ReD
disend un taller que brindé a los
empleados herramientas para reco-
nocer las dindmicas de los conflictos
y aprender a tramitarlos de manera
constructiva a través del didlogo.

El taller, que se realiz6 con cada una
de las dreas de la empresa, estaba di-
vidido en cinco sesiones que aborda-
ron los siguientes temas:

o Definicion de conflicto: Se exami-
n6 qué es un conflicto, las clases
de conflictos y los estilos de ma-
nejo mas frecuentes. Los parti-
cipantes hicieron autocritica de
su estilo de manejo y su eficacia,
y en algunos casos se mostraron
dispuestos a revisarlo.

o Modelo iceberg: Se senalé que lo
mds significativo en un conflicto
es lo que no se ve. Con base en el
modelo PIN (posiciones, intere-
ses y necesidades) se invité a los
participantes a diferenciar entre
esos tres elementos vy, al tratar de
resolver un conflicto, enfocar los
intereses y, mas importante ain,
las necesidades mds profundas
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del otro, no las posiciones (la
punta del iceberg, lo que se ve).
Se reflexiond sobre los conflictos
interpersonales y sociales como
resultado de necesidades insatis-

fechas.

o Mapeo del conflicto y drboles de
problemasy soluciones: Cada gru-
porealizé el mapeo delos conflic-
tos de su drea y elabord un drbol
de sus problemas. En los tltimos
talleres se incorpord la construc-
cién del 4arbol de soluciones.
La representacién grifica per-
mitié identificar los actores, las
dindmicas y relaciones conflicti-
vas, el lugar de los diversos acto-
res al interior de estas relaciones
en la empresa, asi como posibles
oportunidades de alianzas y de
cooperacion.

o Los retos de la comunicacion: Se
reflexioné sobre el papel de la
comunicacién, como fuente de
conflictos y como medio para su
resolucion. A través de ejercicios,
los integrantes de la empresa ex-
perimentaron la importanciay la
dificultad de ver el mundo desde
la perspectiva del otro, el peso de
las percepciones y los sesgos en la
préctica de la comunicacion.

o Luego reflexionaron en grupos
sobre las premisas bdsicas de la
comunicacion no violenta, para
hacerse conscientes de lo que ob-
servan, sienten y necesitan, tan-
to ellos mismos como los demis.

Por ultimo, la gerencia de Quantum
solicitd agregar una sexta sesion so-

bre la intervencion de terceros en los
conflictos, dedicada a la prictica de la
mediacion.

Entre abril y julio de 2019, se realiza-
ron talleres en forma simultianea con
un grupo mixto compuesto de em-
pleados de varias dreas de Quantum
y con personal de la empresa herma-
na de Quantum, Luma. En ambos
Casos se emplcaron seis sesiones.

Resultados de la formacion
en resolucion de conflictos

Uno de los resultados mds impor-
tantes de los talleres fue la toma de
conciencia sobre los aspectos posi-
tivos del conflicto. En un ejercicio
inicial en que se pidié a los partici-
pantes nombrar el primer sinénimo
de «conflicto» que les viniera a la
mente, sin pensarlo mds de unos
segundos, la gran mayoria de ellos
fueron negativos («pelea», «aga-
rrén>», «discordia», «violencia»,
etc.). La reflexién posterior condu-
jo a ver el conflicto como motor del
cambio, tanto colectivo como indivi-
dual, y como una fuente necesaria de
aprcndizaj e y crecimiento.

Otro momento de aprendizaje lo
produjo la dindmica de los 4rboles de
problemas y de soluciones. Median-
te la participacion de todos los inte-
grantes de cada 4rea, se identificaron
algunos problemas, con sus posibles
causas y consecuencias. El arbol de
problemas generé insumos impor-
tantes para la gerencia y permiti6
un didlogo franco sobre los obsticu-
los que debian abordarse en forma
colectiva. Y el arbol de soluciones
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faculté a los participantes para con-
vertir los problemas en practicas para
transformar las dificultades en posi-
bles oportunidades de mejora.

A través del arbol de problemas se
obtuvieron tres logros:

1. Al leer los arboles producto de
los diferentes grupos de forma
transversal, se identificaron pro-
blemas comunes entre las dis-
tintas 4reas, lo que permitié un
diagndstico general de los retos
de la compania.

2. La construccién colectiva del
arbol por parte de todos los em-
pleados de la misma 4drea —sin
importar su jerarquia— consi-
gui6 que los empleados asumie-
ran una actitud reflexiva frente a
su papel en cada drea y su posi-
cion frente al problema identifi-
cado.

3. Como no todos los participan-
tes tenian el mismo nivel de co-
nocimiento del funcionamiento
de la empresa y de sus procesos,
los que contaban con mayor in-
formacién aprovecharon para
compartirla con sus colegas, y
generar asi valiosas conversa-
ciones que contribuyeron a una
mejor comprensién de los pro-
blemas y conflictos.

Mds alld de la resolucion
de conflictos

Poner en préctica la teorfa aprendida
es quizés el reto més grande en la re-
solucién de conflictos. Esto se cons-
tatd en los espacios de mediacion
donde se trataron conflictos reales

entre los empleados; el conocimien-
to adquirido en los talleres contribu-
y6 significativamente a la puesta en
préctica de la escucha activa y res-
petuosa y al entendimiento de ima-
ginarios y percepciones diferentes
frente a lo que cada uno consideraba
como la raiz del problema.

Como se menciond, para comple-
mentar los talleres de resolucién de
conflictos y con el fin de dotar a los
participantes de mas herramientas
para su adecuado manejo, se sugirié
que a partir de 2019 los talleres in-
corporaran una sesién adicional que
abordara la intervencién de terceros
y la practica de la mediacién. Esto
con el fin de que los participantes
adquirieran las destrezas bésicas para
ayudar a sus colegas a identificar y
desactivar situaciones de tensién.

Finalmente, los aprendizajes de los
talleres de resoluciéon de conflictos
contribuyeron a enriquecer la cali-
dad del didlogo al abordar aspectos
sensibles, como los desarrollos poli-
ticos del pais, en particular cuando la
oposicién al proceso de paz ha eleva-
do la tension sobre aspectos cruciales
para todo ciudadano, como la recon-
ciliacién nacional.

DIALOGOS POLITICOS: TERCERA
SERIE DE APRENDIZAJES

Las empresas socialmente responsa-
bles se preocupan por el desarrollo
integral de sus empleados, lo que
incluye su concientizacién como in-
tegrantes de una ciudadania activa e
interesada en su contribucién al pais.
ReD diseié un espacio mensual de
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Didlogo politico que tenia por objeto
establecer didlogos sobre distintos
aspectos relacionados con la cons-
truccién de paz en el pais, para crear
conciencia sobre la realidad actual y
el papel que los individuos y la em-
presa privada pueden representar.

El espacio, de dos horas de dura-
cién, estaba dividido en tres partes:
la primera, sensibilizacién sobre los
principios de la cultura de didlogo. La
segunda, presentacion de un experto
invitado y conversaciéon semiestruc-
turada para profundizar sobre los
retos de la construccion de un pais
en paz. Y la tercera, didlogo colecti-
vo con los empleados sobre la base de
sus preguntas y comentarios.

La eleccion de la persona invitada
siempre fue acordada entre la geren-
cia de Quantum y ReD, atendiendo
a la coyuntura sociopolitica del mo-
mento. Entre marzo de 2018 y junio
de 2019 se sostuvieron trece didlogos
politicos.

Resultados de los espacios de didlogo

En marzo, se inauguré el espacio al
invitar a tres candidatos a la Cdma-
ra de Representantes por Bogota:
David Racero (Decentes), Juanita
Goebertus (Partido Verde) e Isabela
Sanroque (Partido de la FARC, que
surgié a raiz del acuerdo de paz),
quienes comentaron sobre la situa-
cién del pais y expusieron sus pro-
puestas para llegar al Congreso de
la Republica. La presencia de Isabe-
la hizo sentir incémodos a algunos
empleados, debido, por un lado, a
la percepcion negativa que atin pre-

domina de la guerrilla de las FARC
y, por otro, porque en la audiencia
habia personas victimas de la gue-
rrilla. Sin embargo, el ¢jercicio fue
valorado positivamente por los em-
pleados y dejé en el ambiente una
reflexion critica sobre los prejuicios
que definen el actuar politico de los
ciudadanos.

En abril, se invité a Pablo Stucky, de
la Iglesia menonita y agente activo
en la construccion de paz. Pablo diri-
gi6 algunas dindmicas que pusieron
en evidencia que cada persona tiene
puntos de vista diferentes y percep-
ciones distintas, y que los conflictos
grandes empiezan como conflictos
pequenos. La reflexion sobre la nece-
sidad de cuestionar la percepcion del
«otro» fue muy bien recibida por
los empleados.

En mayo, Fabidn Acufa, docente
investigador de la Universidad Jave-
riana, hizo un analisis critico sobre
las elecciones presidenciales, pocas
semanas antes de primera vuelta. Fa-
bidn brindé herramientas de andlisis
para que los empleados reflexionaran
sobre la importancia de votar cons-
cientemente.

Posterior a las elecciones, la violencia
contra lideres sociales se incrementd.
En julio, Andrei Gémez-Sudrez, en-
tonces director de ReD vy consultor
de la Oficina del Alto Comisionado
para la Paz, compar6 la situaciéon
de los lideres sociales en 2018 con
la violencia politica sufrida por la
Unién Patridtica en 1988. Al com-
partir la amenaza que habfa sufrido
un lider ese mismo dia, Andrei hizo
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énfasis en la importancia de la em-
patia y la necesidad de desmontar la
indiferencia.

En agosto, Gwen Burnyeat, candi-
data al doctorado en Antropologia
en el University College de Londres,
hizo un balance de la implementa-
cién del acuerdo de paz durante el
gobierno de Juan Manuel Santos y
los retos que enfrentaba el gobierno
de Ivin Duque, recién elegido. Al
escuchar los desarrollos positivos de
la construccién de paz en los territo-
rios, los empleados expresaron curio-
sidad por saber mds y preocupacion
por laincertidumbre que generaba la
llegada del nuevo gobierno.

En septiembre, Bertha Fries, victima
del atentado al Club El Nogal de
2003, compartio sus experiencias tras
este hecho y su transformacion per-
sonal a lo largo de estos anos como
constructora de paz. Hablé en térmi-
nos conmovedores sobre su proceso
de perdén y reconciliacién con las
FARC. Este fue el didlogo mas emo-
tivo de esta serie y logré despertar en
los empleados una actitud positiva
frente a la reconciliacion y el perdén.

En noviembre, Carlos Velandia,
gestor de paz del gobierno Santos y
excomandante del Ejército de Libe-
racion Nacional (ELN), conté su
historia de vida y su transformacién
como constructor de paz, al tiempo
que ofrecié un andlisis sobre el esta-
do de la negociacién con el ELN y
los retos hacia adelante. Su explica-
cién del conflicto armado y de por
qué optd por la lucha armada y pos-
teriormente renunci6 a ella generd

empatia y permiti6 derribar estigmas
sobre los excombatientes y compren-
der los retos de su reincorporacién a
la sociedad.

En diciembre, Julidn de Zubiria, di-
rector del Instituto Alberto Merani,
presentd una visién critica sobre la
educacién en Colombia y las con-
secuencias para la sociedad. Los em-
pleados escucharon argumentos para
analizar de manera critica las protes-
tas estudiantiles y la crisis de la edu-
cacion en Colombia, gran obstaculo
para la construccién de paz.

En enero de 2019, Kyle Johnson,
analista para Colombia del Interna-
tional Crisis Group, hizo un andlisis
sobre la crisis en Venezuela y su re-
lacién con la construccion de paz en

Colombia.

La artista Mdnica Savdié fue la invi-
tada de febrero. A través de una expo-
sicion de sus obras de arte, consigui6
sensibilizar a los empleados y dejar
una reflexion profunda sobre el apor-
te del arte a la construccion de paz.

Marybel Palma nos acompand en
marzo para hablar sobre la equidad
de género en Colombia. Fue un did-
logo polémico, pero su exposicion
de la situacién de las mujeres logré
estimular la autocritica entre los par-
ticipantes.

En abril Juanita Goebertus, repre-
sentante a la Camara por el Partido
Verde, quien habia inaugurado los
didlogos politicos en 2018, cuan-
do adn era candidata, hablé en esta
ocasion del papel de los partidos de
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oposicién en el Congreso frente a la
construccién de paz y los retos del
nuevo gobierno.

Finalmente, en junio Mauricio Ro-
driguez, comunicador, profesor y
diplomatico, hablé sobre la impor-
tancia de los liderazgos positivos en
la empresa privada y la construccién
de paz en Colombia. Su charla reafir-
m6 el papel fundamental que puede
jugar el liderazgo empresarial en la
construccién de paz.

Elimpacto de la cultura de didlogo

Al inicio de esta serie de didlogos se
notaba timidez entre los integrantes
del personal de Quantum, y su par-
ticipacion era reticente. No estaban
acostumbrados a compartir este tipo
de espacios, mucho menos con la ge-
rencia de la empresa. A medida que
avanzaron los encuentros se fue en-
tendiendo la naturaleza horizontal y
participativa del espacio que se pro-
ponia consolidar.

En los ultimos espacios, algunos de
los empleados que menos participa-
ban empezaron a hacerse notar por
su interés y fluidez al expresar sus
ideas, percepciones, emociones y
puntos de vista. Superaron el miedo
a ser juzgados por expresar posturas
distintas o cuestionar a diversos per-
sonajes de la politica nacional.

Las intervenciones pasaron de pre-
guntas a reflexiones mds profundas
sobre la sociedad, los medios de co-
municacién, las dindmicas de la poli-
ticay los retos que enfrentamos como
pais en la construccion de la paz.

La cultura de didlogo logré su poten-
cial transformador: desperté en los
empleados un interés por los temas de
lavida publica, y el nivel de compren-
sién de la realidad nacional aumenté
notablemente. Las intervenciones
han sido cada vez més elaboradas y
complejas, derivando en un ejercicio
més activo de pensamiento critico.

Si bien el didlogo es una herramien-
ta poderosa de transformacién per-
sonal, el reto consiste en generar las
condiciones que faciliten la accién y
la transformacién en sentido cons-
tructivo. La interrelacién entre espa-
cios de didlogo, talleres de resolucién
de conflictos y mediacién permiti6
que las personas dieran el salto del in-
terés por entender los conflictos del
pais a comprender cémo dichos con-
flictos reflejan las dindmicas sociales
que se evidencian en una empresa y
pueden transformase si se analiza el
entorno inmediato como el primer
nivel de la construccién de paz.

RECOMENDACIONES
PARA LAS EMPRESAS

Esta experiencia con Quantum Tec-
nologia y Servicios demuestra que las
empresas, sin importar su tamafo,
pueden generar una transformacion
profunda para contribuir a construir
un pais en paz. Las siguientes reco-
mendaciones surgieron de ejercicios
de evaluacién con el equipo direc-
tivo y con la gerencia de la empresa
acerca de los logros de este proceso:

1. Ampliar la perspectiva de la
formacion en las empresas para

ir mas alld del desarrollo de
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habilidades en el trabajo, para
enfocarse ademads en su calidad
de ciudadanos conscientes de sus
derechosy deberesy su potencial
de participacién en la vida del
pais. Ofrecerles herramientas
para su formacién amplia como
ciudadanos en ejercicios como
los didlogos politicos y talleres
como los de resolucion de conflic-
tos, que muestran que es posible
apostar por una cultura organi-
zacional basada en la realizacién
de los seres humanos y su partici-
pacion ciudadana.

2. Apostarle a la construccién de
capital humano a través de la
formacién en resolucién de con-
flictos y mediacién. Apreciar los
aspectos positivos y transforma-
dores del conflicto puede ayudar
amejorar el ambiente de trabajo.
Valorar la mediacién como un
espacio de reflexién y autocri-
tica les permite a las personas
comprender que los conflictos se
superan gracias a la corresponsa-
bilidad y la generosidad.

3. Recuperar la dimensién ética
y moral del trabajo, y asi con-
tribuir a desmontar el «todo
vale>. Al transformar a los indi-
viduos y sus relaciones al interior
de la empresa, el producto de
dichas relaciones se transforma
también, mejorandolo.

4. Generar un sistema de gestion
basado en la cultura de paz. Asi
se puede poner en préctica la co-
herencia de ayudar a construir
un mejor pais y no quedarse en la
retdrica. Esto implica invertir re-
cursos y tiempo para garantizar
una transformacién sostenible

que represente nuevos valores en
las relaciones laborales y sociales.

S.  Crear espacios para que el perso-
nal pueda trascender lo laboral
y hablar del pais y su coyuntura.
Es importante conocer el lado
humano de los empleados, sus
preocupaciones y su trayectoria.
Esto significa reconocer la im-
portancia de las personas como
el recurso més importante en la
compania.

6. Jugar un papel transformador.
Inspirar con el ejemplo a otras
companias, motivando la crea-
cién de consorcios éticos en los
que se valora a todos los grupos
de interés. Las empresas hoy tie-
nen mas poder que muchos esta-
dos, y si se logra que den ejemplo
de cédmo trabajar de una mane-
ra humana, pueden generar un
gran impacto y una capacidad
de autocritica y adaptacién a las
necesidades de otros actores en
el sistema econémico.

RECOMENDACIONES PARA
LAS ORGANIZACIONES
CONSTRUCTORAS DE PAZ

Rodeemos el Didlogo se arriesgd a di-
seflar una intervencién con el sector
privado, lo cual implicé varios retos:
pasar del sector educativo al sector
empresarial y de la comprension del
conflicto armado a la mediacién de
conflictos cotidianos. Organizacio-
nes interesadas en trabajar con el sec-
tor privado podrian considerar las
siguientes recomendaciones:

1. Las organizaciones constructo-
ras de paz pueden acompanar
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la implementaciéon de medidas
para tramitar los conflictos al in-
terior de las empresas. La elabo-
racién de drboles de problemas
y soluciones puede ayudar a de-
finir estrategias claras de accion
para abordar las causas profun-
das de los conflictos.

Es importante que las organiza-
ciones entiendan los temores que
genera hablar de politica en Co-
lombia; sin embargo, es necesario
mantener viva la discusién sobre
la realidad del pais para construir
ciudadanos activos, conscientes
y responsables, capaces de dialo-
gar desde diferentes visiones.
Las organizaciones constructo-
ras de paz deben ponerse en el
lugar de los empresarios, com-
prender sus necesidades corpo-

rativas y sus tiempos. Es impor-
tante crear procesos de gestion
del cambio que consideren el
corto, mediano y largo plazo
para garantizar sostenibilidad.
Las apuestas de intervencion
deben evolucionar con rapidez
para responder a las exigencias
de la empresa. En una empresa
en crecimiento es fundamental
sortear la disparidad que surge
en las précticas culturales orga-
nizacionales entre los nuevos
empleados que no han sido for-
mados en resolucién de con-
flictos, no han participado en
la mediacién y no han podido
intercambiar opiniones en dii-
logos politicos, y los que han
vivido la transformacion organi-
zacional de la empresa.
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