











Introduccién

Mi experiencia laboral, durante los ultimos seis (6) afios, con la Cooperacion
Internacional, me ha permitido aproximarme a diferentes organizaciones defensoras de
Derechos Humanos y constructoras de paz en Colombia. Con base en lo anterior, y el
acercamiento reciente que he tenido con estas organizaciones como con diferentes
personas que han trabajado en este campo para realizar esta investigacion, se evidencia
que, en ocasiones, el discurso y la practica de los Derechos Humanos se ejerce hacia
afuera, mas no hacia el interior de estas organizaciones; en este sentido se valoré la
pertinencia de profundizar en los asuntos internos de estas ONG teniendo en cuenta que
es un tema altamente sensible y, en el cual, el abordaje en la literatura cientifica es
todavia incipiente y escaso al interior de estas organizaciones. En este marco, el objetivo
de la investigacion se orientd a identificar y comprender los conflictos que se presentan
al interior de las organizaciones defensoras de Derechos Humanos en Colombia, sus
causas subyacentes, los posibles efectos en la labor de construccidn de paz y los efectos

psicosociales en las personas que trabajan en este ambito.

La presente investigacion es cualitativa, inductiva y exploratoria con base en la
metodologia que se aplico para la investigacion. La recoleccidén de los datos se hizo por
medio de entrevistas con diferentes grupos entre los que se encuentran seis (6)
organizaciones defensoras de Derechos Humanos. Con los/las trabajadoras se aplicé el
instrumento Bateria de Riesgo Psicosocial para medir este riesgo. A todas las personas
entrevistadas se les garantizd confidencialidad; por tanto, no se hara mencién de
nombres de organizaciones o personas. No obstante, si se aporta al relato una
caracterizacion detallada de las organizaciones. Se presentaran los hallazgos en materia
de conflictos internos, analisis sobre los objetivos misionales de las organizaciones vs
sus practicas internas, hallazgos sobre los efectos de los conflictos internos en la labor
de construccién de paz de las organizaciones, impactos de la violencia socio politica en
la vida organizacional, efectos psicosociales en los/las trabajadoras y posibles

manifestaciones violentas, hallazgos sobre la gestion y transformacidén de conflictos al



interior de estas organizaciones y, los resultados de la aplicacion de |la Bateria de Riesgo

Psicosocial.

Para enriquecer la discusidn, ya que la documentacidn al respecto no es abundante, se
planted y se realizdé un ejercicio de dialogo entre la teoria organizacional y los hallazgos
que arrojaron las diferentes entrevistas. Con ello se pretende aplicar la teoria al mundo
de las organizaciones colombianas defensoras de Derechos Humanos vy, para ello se
proyectaron escenarios en los cuales estas organizaciones tengan insumos para aportar,
como se expone en las conclusiones y recomendaciones que se hacen, asi como en las
especificaciones relacionadas con los obstaculos que se presentaron en el proceso de

la investigacion.

En este orden de ideas, la presente investigacion hace énfasis en la importancia de las
reflexiones internas de las organizaciones acerca del ejercicio del poder, la forma en que
este tiene efectos en los/las trabajadoras, en su labor de construccion de paz, en la
importancia de la generacion de acuerdos colectivos y resalta la forma en la que lo
psicosocial esta inmerso en lo politico. Ademas, se elaboré un material pedagogico que
servira como memoria de la investigacion y aporte a las organizaciones elementos de
analisis para promover debates internos en materia de gestién de conflictos y medidas
de Atencidn Psicosocial Integral, como mecanismo de resistencia, de fortalecimiento de
la resiliencia y potenciador de la labor de construccidon de paz de las organizaciones.
Finalmente, se incluyeron las reacciones, comentarios y sugerencias por parte de
algunas personas entrevistadas quienes tuvieron la oportunidad de acercarse al

documento final.



Planteamiento del Problema

Durante los ultimos 20 o 30 afios en Colombia se observa un crecimiento exponencial de
entidades sin animo de lucro dedicadas a diferentes actividades con enfoque social. El
numero de entidades sin animo de lucro creadas hasta ahora es considerable, (a nivel
nacional se estiman unas 200.000 aproximadamente'). La cifra en mencion, se enmarca
en el contexto del conflicto armado interno de mas de 50 afios que ha padecido el pais
(pero con una real posibilidad de llegar a su fin hoy con los acuerdos firmados entre el
Gobierno Nacional y las ya desmovilizadas FARC) y, que ha dejado un aproximado de
220.000 muertes segun el informe Basta Ya (Centro Nacional de Memoria Histérica,
2013, p. 31). En este espectro de entidades sin animo de lucro que conforman el tercer
sector, esta investigacidn se enfocd en las organizaciones no gubernamentales
defensoras de derechos humanos, las cuales orientan su trabajo al acompafamiento a
comunidades y a organizaciones de base en la exigibilidad de sus derechos, en la
defensa de la tierra y el territorio, en la formacion y capacitacion en temas de Derechos
Humanos —DDHH- y de Derecho Internacional Humanitario - DIH, en la proteccién a
defensores/as de DDHH, en la asesoria juridica, la representacion legal y el litigio
estratégico a favor de las victimas y, a la exigibilidad de los derechos de los pueblos afro

e indigenas y los sectores LGBTI, entre otros.

No obstante, si bien el universo de entidades sin animo de lucro es amplio, el niumero de
organizaciones defensoras de DDHH en las cuales esta investigacidn se enfoca, es
escaso enrelacion al total de estas entidades. También cabe destacar que en el gjercicio
de revision literaria y documentacion al respecto, no se encontraron datos estadisticos
que precisen una cifra existente de organizaciones defensoras de Derechos Humanos;
algunas aproximaciones se plantean con base en el analisis que se hace de algunas
plataformas de DDHH como Techo Comun, en la cual confluyen alrededor de 950
organizaciones pertenecientes a La Alianza de Organizaciones Sociales y Afines, a la
Coordinacion Colombia Europa Estados Unidos, a la Plataforma Colombiana de

Derechos Humanos Democracia y Desarrollo y a la Asamblea Permanente de la

! Esta cifra proviene de un folleto elaborado por la Confederacién Colombiana de ONG en el marco de su estrategia de incidencia
sobre la Reforma Tributaria en el afio 2016.



Sociedad Civil por la Paz. A esto se suman unas 850 ONG que hacen parte de la
Confederacién Colombiana de ONG y unas 100 aproximadas que conforman la
Federacion Antioquefia de ONG. Algunas de estas organizaciones participan
simultaneamente en los espacios mencionados, pero la suma de organizaciones que se
dedican a la defensa de los DDHH y a la construccidon de la paz en el pais, se acerca

quizas a unas 2.000 organizaciones.

Aun en medio del conflicto armado y mucho antes de que iniciaran las negociaciones
entre la guerrilla de las FARC-EP y el Gobierno Nacional, estas organizaciones le han
apostado a la defensa de los DDHH y a la construccidon de paz a pesar de las
adversidades que se presentan de forma permanente en su ejercicio cotidiano, como lo
exponen varios miembros de las organizaciones involucradas en la investigacion y, que
a su perspectiva han trabajado bajo el suefio de una Colombia diferente, donde se
respeten las diferencias y donde se deslegitime el uso de la violencia, especialmente en
el gjercicio de la politica. En este sentido, las organizaciones en mencion desarrollan sus
actividades fundamentadas en la Declaracion de Defensores de Derechos de Naciones
Unidas (1998), la cual establece que toda persona tiene derecho, individual o
colectivamente, a promover y procurar la proteccién y realizacién de los derechos
humanos y las libertades fundamentales en los planos nacional e internacional (ONU,
1999).

Con base en lo anterior, las dinamicas propias del contexto han requerido de analisis
profundos por parte de las organizaciones y las comunidades con las que trabajan, lo
cual se ha convertido en un gran reto. Al respecto, algunas de estas organizaciones
sefalan que han enfrentado adversidades como las restricciones a la participacion
efectiva, l0s escasos recursos para la sociedad civil organizada vy, el giro que ha tenido
la Cooperacion Internacional la cual se ha centrado en organizaciones grandes de
DDHH, en Bogota que hace que las pequefas organizaciones en los territorios se
debiliten 0 se acaben, la imposicion de la Ley 80 (1993) sobre contratacion publica y una
reforma tributaria que impacta negativamente a este sector. De lo anterior se concluye,
que para estas organizaciones es dificil mantenerse fuertes y estables, al contrario, se

han debilitado en su interior y por tanto la defensa de los DDHH se ha visto limitada.



De otra parte, cabe resaltar que las organizaciones defensoras de DDHH en Colombia,
si bien son uno de los movimientos fundamentales que le han apostado a la paz en medio
de un conflicto de mas de 50 afos, no sélo han tenido que volcarse a las exigencias
propias del contexto, sino que, ademas, histéricamente han tenido que librar luchas de
todo tipo. Respecto a lo anterior, estas organizaciones no sélo piensan en la
implementacidn de los acuerdos pactados entre el Gobierno Nacional y las FARC-EP vs
la ejecucidon del Plan Nacional de Desarrollo 2014 — 2018 que busca consolidar un
modelo de desarrollo basado en la extraccion de recursos naturales sino que ademas
han trabajado con una zozobra constante sobre los riesgos, las agresiones, amenazas
individuales y colectivas, situaciones de criminalizacién, asesinatos politicos, entre
muchas otras amenazas. Lo anterior, como indican la mayoria de estas organizaciones,
les ha generado un profundo debilitamiento de sus procesos organizativos y comunitarios
y ha tenido un efecto en las personas que trabajan en este ambito, en las dinamicas
organizacionales y en la lucha por la reivindicacion de los derechos. Histéricamente a
estas organizaciones las han perseguido, discriminado, estigmatizado, silenciado,
invisibilizado, controlado y en ocasiones destruido. Respecto a lo anterior, la Defensoria
del Pueblo expone que el nivel de afectacion sufrido por las organizaciones sociales y
comunitarias en el marco del conflicto armado interno en las ultimas décadas da cuenta
de un gjercicio generalizado de la violencia contra este sector de la poblacion, orientado
a la desestructuracion del tejido social a partir de la disolucién de la capacidad de accién

colectiva (Defensoria, 2017).

Un tema de igual forma preocupante que las organizaciones han tenido que enfrentar, y
asi lo plantean, es que en el afio 2016 y en lo que va corrido del 2017, se dispararon los
asesinatos contra personas del movimiento social, activistas y lideres sociales asi como
defensores y defensoras de DDHH, sobre todo en las regiones, a pesar del descenso
histérico de homicidios y acciones violentas producto del cese al fuego entre las FARC-
EP y el Gobierno de Colombia, como se expone en el informe del Programa Somos
Defensores (2017). Esta situacidon ha sido reconocida por el Gobierno Nacional, por la
Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos y por
diferentes organizaciones defensoras de DDHH segun la Defensoria del Pueblo (2017).

Lo anterior se evidencia en informes que dan cuenta de los hechos ocurridos entre el 1
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de enero de 2016 y el 5 de marzo de 2017, periodo en el cual se han registrado 156
homicidios contra los lideres sociales, comunitarios y defensores/as de DDHH que se
concentran en 98 municipios de 14 departamentos del pais y 500 casos de amenazas
de las cuales 61 corresponden a amenazas colectivas (Defensoria. 2017). En este caso,
lo preocupante es la inaccion por parte de las instancias del Estado por esclarecer estos
hechos, hacer justicia y garantizar la no repeticion, a pesar de que el gobierno ha tomado
algunas medidas y, publico la Directiva para la Proteccion de los Derechos de los
Defensores/as de Derechos Humanos (Procuraduria General de la Nacion, 2017) a

mediados de junio del presente ano.

Hoy Colombia vive dinamicas propias de un escenario de post acuerdo en el cual la
recomposicion del control territorial por parte de los grupos armados ilegales que
aprovechan el transito a la vida civil de las FARC, hace que se generen nuevos contextos
de violencia armada que impacta primordialmente a la poblacidn civil y en especial, a las
organizaciones y personas que luchan por la defensa de la tierra y el territorio y a quienes
trabajan para salvaguardar los acuerdos y la implementacién de los mismos. En
concordancia a lo anterior la Defensoria del Pueblo indica que la labor de estas personas
y organizaciones, se constituye en uno de los pilares fundamentales para afianzar la paz

a nivel nacional y regional (Defensoria 2017. p. 18).

Con base en lo anterior, las organizaciones sociales defensoras de DDHH han centrado
su atencidn en la defensa de los derechos de la poblacidén con la cual interactuan y su
labor de construccion de paz mas que en su realidad interna en materia de conflictos,
gestion de los mismos vy, los posibles efectos en los trabajadores/as., asi como en su
labor de construccion de paz. A ello se suma la carencia de documentacién sobre la
situacion interna de este tipo de organizaciones. Por lo anterior, la investigacion se
orientd en determinar hasta qué punto los conflictos identificados se podrian catalogar
como conflictos organizacionales, o si dada su naturaleza y sus efectos en los/las
trabajadoras deberian ser evidenciados como un acto violento, lo cual resultaria
complejo, y hasta contradictorio, en la medida que las organizaciones sociales
defensoras de DDHH son precisamente actores importantes en el contexto colombiano

y son vistas como gestoras de una cultura de paz y como integrantes de una



infraestructura social de paz? que se han fortalecido y han capitalizado sus experiencias

y saberes y ademas, se han posicionado a nivel local, nacional e internacional.

En este orden de ideas, la presente investigacidn tuvo como proposito identificar y
comprender los conflictos que se presentan al interior de las organizaciones defensoras
de DDHH, sus causas subyacentes y los efectos que estos tienen en las personas que
trabajan con estas organizaciones, asi como los efectos en su labor de construccion de

paz.

2 La Infraestructura Social de Paz es entendida seglin el CINEP (2008) como: “El conjunto de actores interrelacionados
(organizaciones), procesos y resultados (alianzas, plataformas, espacios y politicas) los cuales le dan a la paz un sustento real y
permiten que sean los actores no violentos (instituciones locales, organizaciones de base y actores de la sociedad civil) quienes
direccionen su propia construccién de paz”.
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Objetivo General

Analizar los conflictos al interior de cinco organizaciones sociales defensoras de
derechos humanos, la forma como estos se gestionan y los posibles efectos en su labor
de construccién de paz para poner en consideracion los desafios en materia de gestidn

de conflictos.

Objetivos Especificos

o Identificar los conflictos y el manejo de los mismos al interior de las

organizaciones sociales defensoras de DDHH.

e Contrastar los objetivos misionales de las organizaciones de DDHH con

sus practicas.

¢ Analizar los efectos de dichos conflictos en los/las trabajadoras, valorar su

impacto psicosocial y evidenciar algun tipo de violencia.

e Analizar los efectos de dichos conflictos en la labor de construccidn de paz

de las organizaciones defensoras de DDHH.
e ldentificar los desafios que enfrentan las distintas organizaciones sociales

defensoras de DDHH en el manejo de sus conflictos y generar algunas

recomendaciones al respecto.
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Justificacion

La pertinencia de este trabajo de investigacion para el campo de los estudios de paz y la
resolucién de conflictos, gira en torno al hecho de que hay una escasa informacion sobre
la situacién interna de las organizaciones colombianas defensoras de derechos humanos
en cuanto a los conflictos, su manejo, el efecto de estos conflictos en los/las trabajadoras
y el efecto en su labor de construccidon de paz, a pesar de que la existencia de estas
organizaciones no es nueva y que aproximadamente desde los afnos 80, segun Londofo
(2002), las ONG han evolucionado de ser organizaciones dispersas con un alcance
limitado, hasta llegar a ser un sector de alcance nacional con su propio sentido de
identidad y una creciente legitimidad ante los ojos del gobierno nacional, de la sociedad

y de la comunidad internacional.

En contraposicidbn a lo anterior, existe una amplia literatura sobre los conflictos
organizacionales y la violencia ocupacional, asi como informacion sobre la larga
trayectoria de las organizaciones defensoras de DDHH en Colombia, especialmente en
el marco del conflicto armado, pero respecto a los asuntos internos en materia de gestidn
y resolucion de conflictos en este tipo de organizaciones no se ha reconocido, ni valorado
0 priorizado y por lo tanto es invisibilizado, como se muestra de forma amplia en los

resultados de esta investigacion.

En relacion a lo planteado anteriormente, el génesis y enfoque de estas organizaciones
se orientan a ser actores que aportan al fortalecimiento de la democracia, a la mitigaciéon
de la crisis humanitaria, a la promocién de una cultura politica activa y participativa, a la
equidad de género, al desarrollo en los territorios, a la concientizacion sobre el uso
sostenible del medio ambiente y de los recursos naturales y a la promocién de una cultura
de paz y no violencia. Por lo anterior, segun las politicas, la misién y filosofia de estas
organizaciones, es importante que las mismas sean fuertes, congruentes desde su
interior y que tengan siempre presente el espiritu de los derechos humanos y la

construccion de la paz desde casa.
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Tal y como lo afirma Salas (2008), ante la existencia de un Estado burocratico,
clientelista, excluyente, jerarquico, represivo y unos partidos politicos con estructuras
verticales, es precisamente dentro de las organizaciones sociales donde se ponen a
prueba nuevas formas del ejercicio de la democracia, se discuten los problemas y se
formulan alternativas de solucién creativas. En este contexto, las organizaciones
constituyen un enorme potencial para la accidn, tanto social como politica y por lo mismo,
es pertinente prestar atencion a los tipos de conflictos ocurridos al interior de estas

organizaciones vistas como un referente de construccion de paz en la sociedad.
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Estado del Arte

Hasta el momento, las investigaciones sobre los conflictos organizacionales y su gestidn
han aportado diferentes visiones sobre el conflicto y la violencia organizacional, pero no
de manera integral en el marco de las organizaciones defensoras de DDHH en Colombia
o al interior de las mismas. Por lo tanto, a continuacion, se recogen algunas de estas

visiones para efectos de la presente investigacion.
1. Conflictos Organizacionales

Algunos autores afirman que a partir de la década de los 60, el conflicto surgidé como un
tema en la investigacidn organizacional, este dejé de verse desde una perspectiva
disfuncional y pasé a percibirse como un proceso saludable que necesitaba ser
manejado por medio de la negociacion y la adaptacidn estructural (Kolb y Putnam, 1992,
p. 311). La investigacion en resolucién de conflictos organizacionales ha estado marcada
por dos (2) tradiciones: 1) la tradicion racionalista o teoria organizacional clasica, en la
cual se percibia que el conflicto amenazaba con la eficiencia de las organizaciones y, era
0 es indeseable; 2) la tradicidn cultural, que ha cobrado relevancia en las ultimas décadas
y hace énfasis en la construccidn social de los significados y las formas de resolucién de

conflictos en las organizaciones (Morrill y Rudes, 2010, p. 628).

Bajo la misma idea, Spaho (2013) argumenta que es muy peligroso para las
organizaciones o bien tener muchos conflictos, 0 no tener ninguno. Para este autor, el
efecto positivo del conflicto es que da inicio a cambios necesarios, al desarrollo de ideas
creativas e innovadoras, permite tomar decisiones de calidad, ayuda a solucionar los
problemas, y orienta la accidn a hacer una reingenieria de la organizacion y a desarrollar
la solidaridad y la cohesidn del grupo (Spaho, 2013, p. 109); sin duda, el conflicto esta
presente continuamente en la vida humana, asi como en las colectividades y puede

entenderse como una oportunidad de progreso.
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2. Generadores de Conflictos Organizacionales

Para Litterer (1996) existen cuatro (4) tipos de generadores de conflictos
organizacionales que se expresan en las siguientes situaciones: 1) situaciones de ganar-
perder, que se dan cuando dos personas o dos unidades tienen objetivos que no pueden
coexistir simultaneamente; 2) la competencia sobre los medios de utilizacidon, aqui el
conflicto no se produce por los objetivos, sino por las diferentes ideas sobre los medios
de llevarlos a cabo; 3) incongruencia en el estatus, este es también un catalizador de
conflictos, ya que la gente quiere tener claridad sobre hasta donde va su estatus; 4)
diferentes percepciones, ya se ha dicho que las personas que ven las cosas de diferente
forma, usualmente entran en conflicto, dado que hay diversos puntos de vista sobre lo
que es (0 por lo menos asi se considera) bueno para la organizacion y sobre lo que se

debe hacer.
3. Manejo de Conflictos Organizacionales

Litterer (1996) propone tres (3) estrategias para manejar conflictos en las organizaciones:
1) hacer que el sistema funcione, el sistema en su esencia no va a cambiar, pero algunos
de sus elementos pueden ser cambiados para que se pueda trabajar mejor; 2) desarrollar
maquinaria adicional, agregar o reemplazar elementos y; 3) cambiar la estructura
institucional para eliminar la causa del conflicto, por ejemplo, creando nuevas posiciones

o departamentos.

Por su parte, Morrill y Rudes (2010) identifican cinco (5) métodos para resolver conflictos
interpersonales en las organizaciones los cuales son: la retirada, el suavizar las
diferencias, la coercién, el compromiso y la solucion de problemas. El proceso mas
efectivo para reducir el conflicto en las organizaciones para estos autores, es la soluciéon
de problemas ya que, de manera simultanea, se dirige hacia los temas relacionados con
el conflicto y, a su vez, intenta construir relaciones significativas entre las partes

involucradas.
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4. Conflictos en Organizaciones Defensoras de DDHH en Colombia

El Sindicato de Trabajadores y Trabajadoras de las Organizaciones No
Gubernamentales y Sociales de Colombia — SINTRAONG, concibe que Colombia es un
pais donde todavia los/las trabajadoras de las organizaciones sociales no cuentan con
una organizacion sindical representativa que los agrupe y reivindique sus derechos y
donde incluso, en estas organizaciones se vulneran derechos establecidos en la ley, en
la Constitucion Nacional y en los convenios internacionales del trabajo (SINTRAONG,
2008). En el mismo sentido, Vasquez (2008) afirma que independientemente de la
naturaleza y funcién social que desempefien las organizaciones, dentro de ellas se
desenvuelven relaciones de tipo laboral y de subordinacion y, por ende, las personas
que alli laboran son portadoras de unos derechos que es necesario reivindicar. Ademas,
afirma que, “no puede ser que reivindiqguemos la democracia para el pais y no la
implementemos en las relaciones de trabajo, ni en los procesos que definen la politica y

la orientacidon de nuestras instituciones” (Vasquez, 2008. Parr. 1).

Asi mismo, Salas (2008) afirma que en Colombia ya se ha mencionado que la relaciéon
de autoridad empleado-patron también se expresa frecuentemente en organizaciones de
la sociedad civil: “esta es mi ONG, este es mi tema, este es mi proyecto”, etc. Asi mismo,
él observa que en muchas ONG hay una dependencia unipersonal en un lider interno,
una escasa 0 casi nula capacidad para renovar sus autoridades e inexistentes

mecanismos democraticos de eleccion y participacion.

Segun Salas (2008), otra critica menos conocida al exterior de las ONG es la practica de
un concepto restringido del bienestar y la solidaridad, las cuales tienen validez si se
realizan en los grupos meta, mas no se aplican con igual medida si se trata de mejorar
las condiciones de trabajo y la calidad de vida de los/las trabajadoras. En la mayoria de
las ONG, especialmente las de menor tamario, no existen politicas de bienestar laboral
y social para los trabajadores y sus familias fuera de lo estrictamente legal. No hay
posibilidades de préstamos para vivienda o calamidad doméstica, de subsidios
educativos para la familia, de seguros colectivos de vida y amparos adicionales por
enfermedad, accidente o0 muerte. La precariedad institucional y la incierta sostenibilidad

impiden la estabilidad laboral y la contratacién a término indefinido de la mayoria del
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personal. Ademas, la “cultura de los proyectos” hace imposible garantizar la continuidad
de un recurso humano cualificado y con experiencia. Para Salas, no cabe duda que este
tipo de ONG enfrenta un cuestionamiento ético entre la misién y los principios
institucionales hacia la sociedad y sus deberes de promocion de los satisfactores del

personal a su servicio (Salas, 2008, p. 12).
5. Violencia en el Contexto Organizacional

El concepto de violencia ocupacional, ha tenido su mayor desarrollo en Australia y en
otros lugares se habla de violencia en el trabajo. De hecho, los estudios sobre el tema
de la violencia en el contexto organizacional han llegado incluso a extremos de violencia
que incluyen asesinatos a miembros de las organizaciones. Especificamente en
Colombia no se ha profundizado ampliamente sobre el concepto de violencia ocupacional
y tampoco se han dado estos casos de violencia extrema, o0 al menos no han sido
registrados. No obstante, este concepto tiene que ver con el gjercicio del poder mediante

el empleo de la fuerza fisica, psicoldgica, emocional, econémica y politica.

Tal y como lo afirma Gimeno (2012), la violencia en el trabajo se ha convertido en un
problema global que va creciendo. Los comportamientos violentos en las organizaciones
afectan a tres (3) subsistemas interrelacionados: 1) la productividad y competitividad
empresarial, 2) la salud y seguridad de los trabajadores, 3) el desarrollo de la comunidad.
Este tipo de violencia implica el deterioro de las relaciones interpersonales, de la
organizacién, del trabajo y del entorno laboral general. Ademas, genera disminucién de
la eficiencia y la productividad, deterioro de la calidad de los servicios prestados,
dificultad de contratar o retener personal cualificado y pérdida de imagen de la
organizacion. Por su parte, para la persona, supone falta de motivacion, pérdida de

confianza y de autoestima, enfermedades fisicas y/o desdérdenes psicoldgicos.
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Marco Tedrico

1. Sobre las ONG en Colombia

Para efectos de este trabajo investigativo se hace relevante mencionar la naturaleza de
las ONG en Colombia ya que normalmente se da por hecho lo que estas representan. El
antecedente directo de las modernas ONG en Colombia se encuentra en el Cédigo Civil,
que reconoce dos tipos de personas juridicas sin animo de lucro: las corporaciones y las

fundaciones (Londorio, 2002).

Para Salas, una ONG puede ser cualquier organizacion civica voluntaria sin fines de
lucro, lo que hace que dentro de esta definicidn también se comprendan organizaciones
de base como Juntas de Accion Comunal, asociaciones de padres de familia, grupos
juveniles, grupos de madres comunitarias, fondos de empleados, sindicatos, gremios,
movimientos populares, civicos, ecoldgicos y de derechos humanos (Salas 2007, p. 1).
Tanto las ONG como las entidades sin animo de lucro anteriormente descritas, hacen
parte del tercer sector o del sector social, a diferencia del sector gubernamental y del
sector empresarial. Aqui es importante mencionar que no toda entidad sin animo de lucro
es una ONG, pero si toda ONG debe ser sin animo de lucro. El concepto sin animo de
lucro esta relacionado con que la organizacion no esta constituida para el beneficio
individual y, por lo tanto, sus excedentes econdmicos y sus bienes nunca pueden ser
repartidos entre los socios 0 empleados, ni aun en caso de disolucion (Salas, 2007, p.
3).

Normalmente, en el objeto social de las ONG hay siempre una intencion explicita de
contribuir al desarrollo humano y social, estas comparten y creen en el cambio personal,
familiar, social, politico, econdmico y cultural del ser humano y, ademas, posibilitan los
procesos de transformacion. A las ONG les interesa, sobre todo, la realizacion plena de
las capacidades humanas y el acomparfiamiento en la busqueda de la felicidad individual
y colectiva, aqui reside la especificidad de la mision de las ONG, lo que las diferencia de

otras organizaciones y sectores (Salas, 2007, p. 6).

Para efectos de esta investigacion, nos centraremos en las ONG con una amplia

trayectoria de trabajo por la defensa de los DDHH, que cuentan generalmente con un
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area juridica a favor de las victimas en el marco del conflicto armado, que hacen un
trabajo comunitario en terreno y que tienen capacidad de incidencia politica nacional o

internacional.

Finalmente, es importante mencionar que en el modelo que brinda la Camara de
Comercio para la constitucién de una Entidad Sin Animo de Lucro (ESAL) no se
encuentran planteados mecanismos de solucidon de conflictos de manera explicita. No
obstante, los mecanismos de solucion de conflictos que pueden acoger las ESAL, van
desde la justicia no formal como el arreglo directo o la mediacidn, hasta los Mecanismos
Alternativos de Solucion de Conflictos, cuyo objetivo es lograr la solucién pacifica de
conflictos (Gaitan, 2014, p. 111).

2. Conflicto

Murioz y Lopez (2000) afirman que el conflicto forma parte del proceso de interaccidn
social en el que los intereses de los individuos y grupos interaccionan, se transforman y
se regulan. El conflicto también esta relacionado con las percepciones y la forma en que
cada persona percibe de maneras diferentes la existencia o no de un conflicto. Si bien
en el Manual de Paz y Conflictos del Instituto de la Paz y los Conflictos de la Universidad
de Granada se expresa que, aunque en el lenguaje comun utilizamos el término conflicto
para referirnos a algo que es negativo, en realidad los conflictos no hacen sino describir
cdmo los humanos, por el simple hecho de vivir, nos encontramos con ciertos problemas
en nuestra relacién con los demas, e incluso con nosotros mismos. De esta manera,
conflicto es una palabra que podria ser sustituida por vida y es también una constante
de la vida social en la que se comparten necesidades y expectativas. Asi, las reacciones
de mutua ayuda, cooperacion, altruismo o agresiones, son manifestaciones de estos

conflictos (Universidad de Granada, s.f. p. 151).

Para efectos de esta investigacion se entiende que el conflicto es un proceso de
interaccidon social donde los intereses de las partes son percibidos y confrontan o
bloquean la realizacion de los objetivos de la otra parte y que, ademas, se tiene la
posibilidad de obtener soluciones pacificas o violentas dependiendo de la experiencia, el

conocimiento, la conciencia, la cultura y el bienestar, y que las respuestas posibles al
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conflicto son siempre multiples y van desde la negociacion con el adversario hasta su
destruccion®. Esta vision sobre el conflicto puede ayudar a indagar cdmo se concibe el
conflicto al interior de organizaciones defensoras de DDHH vy si este se aprovecha para
cambios positivos, o si por el contrario no es gestionado de manera apropiada y puede

resultar en posibles actos violentos.
3. Conflicto Organizacional

Hay un acuerdo comun en que los conflictos organizacionales surgen debido a objetivos,
valores, creencias y sentimientos incompatibles que interfieren con la efectividad y la
eficiencia organizacional (Morrill y Rudes, 2010. p. 628). Algunos tipos de conflictos
organizacionales son: conflictos verticales, horizontales, entre el personal y de roles
(Spaho, 2013. p. 106). Este autor plantea que el conflicto es un proceso dinamico que no
aparece de repente, sino que toma tiempo en desarrollarse y pasa por varias etapas. Por
su parte, la resolucién de conflictos organizacionales raramente proviene de una
negociacion formal y especializada, esta ocurre “detras de camaras” y esta fuertemente
influenciada por las relaciones informales (Morrill y Rudes, 2010. p. 633). Con base en
este planteamiento, la presente investigacion determina qué tipo de conflictos existen al
interior de organizaciones defensoras de DDHH, cdmo surgen éstos y qué mecanismos

se usan para su gestion.
4. Gestiéon y Transformacién de Conflictos

En este trabajo de investigacidén, se adopta la definicion de gestidn de conflictos del
Diccionario de Accion Humanitaria y Cooperacién al Desarrollo en la cual se entiende la
gestion de conflictos como una actividad orientada a prevenir o contener la escalada de
un conflicto o a reducir su naturaleza destructiva, con el fin ultimo de alcanzar una
situacion en la que sea posible llegar a un acuerdo o incluso a la resolucion del conflicto.
De esta manera, la gestidbn aminora el conflicto y lo reorienta hacia un escenario en el
que se pueda encontrar una solucidn mediante un proceso que implica una
transformacion del mismo. Se habla de transformacion en la medida en que los conflictos

no se resuelven si no que se abordan de tal forma que se trabaje por la relacidén entre

3 Definiciones tomadas de Spaho, Fisas y del Manual de Paz y Conflictos.
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quienes estan en conflicto, tratando de restablecer el tejido social. En relacién a ello, el
diccionario en mencidon propone una serie de medidas y resalta tres (3) como aquellas
que se emplean con mayor frecuencia en la gestion de conflictos: 1) la clarificacién de
las metas de cada una de las partes enfrentadas; 2) el establecimiento o0 mejora de los
canales de comunicacién entre ellas y 3) la promocidn del didlogo en el cual se logra que
las partes implicadas en un conflicto se reunan para hablar y escucharse, junto a una
tercera parte neutral que facilita el proceso con el objetivo de aumentar su entendimiento
mutuo y en determinados casos, alcanzar soluciones conjuntas a problemas compartidos
(Hegoa, 2005-2006).

5. Construccién de Paz

Para efectos de esta investigacion se entiende la construccion de paz principalmente
como todo aquello que conlleva hacia la paz. La “Escola de Cultura de Pau” de la
Universidad Autbnoma de Barcelona, la entiende como el conjunto de medidas,
planteamientos y etapas necesarias encaminadas a transformar los conflictos violentos
en relaciones mas pacificas y sostenibles. En general, la construccion de la paz se
relaciona con la transformacion de los conflictos sin recurrir a la violencia, al ser este un
proceso transversal que atraviesa diferentes dimensiones desde lo personal, lo

relacional, lo cultural hasta alcanzar el ambito estructural.

6. Violencia

Hay muchas definiciones de violencia, tantas quizas como las diversas formas de verla
y de comprenderla, lo que es problematico para efectos de esta investigacion. Ademas,
las numerosas explicaciones e interpretaciones sobre la violencia pueden variar en
funcién de los patrones personales, culturales, ideolégicos o simbdlicos que se le
apliquen. Se trata, pues, de una realidad muy compleja cuyo estudio se ha presentado
desde diversos enfoques. No obstante, la violencia podria ser vivenciada como la ruptura
de un orden establecido o de una armonia preexistente (Universidad de Granada, p.
224). A su vez, la violencia se puede manifestar por medio de acciones, emociones,
pensamientos, ideas, creencias, actitudes, decisiones, palabras, discursos, gestos,

simbolos, estructuras sociales, normas, leyes, regimenes politicos, etc. Lo problematico
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es establecer qué hace que unas situaciones sean violencia y otras no (Universidad de
Granada, p. 235).

Por lo tanto, para que haya violencia, debe previamente haber acuerdos intersubjetivos,
posibilitados mediante el lenguaje, para reconocer que tal cosa es violencia para tal
persona o grupo. Si no fuera asi, no podriamos separar la violencia de lo que no es
violencia. El Manual de Paz y Conflictos (Universidad de Granada, p. 235) identifica que

el concepto de violencia se puede referir a las siguientes situaciones:

e Conductas que se caracterizan primordialmente porque causan dafio, dolor y
destruccion. Esta conducta tiene unas caracteristicas: un génesis, una
intencionalidad, una finalidad, una instrumentacién, una incidencia mayor 0 menor
en la victima: puede ser una accidn agresiva fisica y/o psicoldgica.

e Emociones y vivencias que, como causa 0 como efecto, producen o se reproducen
en situaciones violentas: indignacion, odio, venganza, rencor, culpa, crueldad,
miedo, remordimiento, entre otras.

e Actitudes valorativas que, dada una situacién de violencia llevan a juzgar, justificar
y condenar; en suma, a valorar como bueno, malo, justo, injusto, legitimo,
ilegitimo, util, conveniente, necesario, etc.

e Palabras y actos de comunicacion verbal y no verbal (gestos, actos de habla,
expresiones, simbolos) que comportan violencia verbal, o reacciones verbales y

no verbales a situaciones de violencia: insultar, provocar, deshonrar.

Con base en estas categorias se puede analizar si en las organizaciones defensoras de

DDHH se manifiestan o no actos violentos.
7. Violencia Ocupacional o Violencia en el Trabajo

La violencia en el trabajo puede entenderse como una forma del ejercicio del poder
mediante el empleo de la fuerza fisica y también psicologica, emocional, econdmica y
politica (Gimeno, 2012, p. 45). El autor citado anteriormente, considera que las
organizaciones no reconocen la violencia, sino que la normalizan y naturalizan de forma
que la gente espere y acepte cierta violencia como normal. Por lo tanto, para lograr un

entorno de trabajo saludable, libre de violencias, se debe actuar sobre la propia
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organizacién. En algunos estudios se ha observado que aquellas organizaciones con
niveles elevados de practicas saludables sufren menos conductas violentas que aquellas
con niveles bajos de estas practicas. En concreto, las practicas que resultan
fundamentales son las de apertura y apoyo, mejora de la comunicacion, aumento en la
participacion, la igualdad, el trato justo y el trabajo en las relaciones interpersonales
(Gimeno, 2012, p. 52).

Segun Mayhew (2000), la violencia ocupacional es un problema con consecuencias
legales, econdmicas y emocionales para los/las trabajadoras. Para que sea catalogada
como violencia dentro de las organizaciones, esta debe ser cometida por personas que
tienen o han tenido alguna relaciéon laboral con la organizacion. Para este autor, los
incidentes violentos que se pueden dar en una organizacidn son: abuso verbal o fisico,
gritar, intimidar, amenazar, denigrar o criticar una persona constantemente, aislar a una
persona, tomar crédito del trabajo de otra persona, hacer ver a empleado/as como
personas incompetentes cuando en realidad no lo son, inducir una sobrecarga
intencionada de trabajo, hacer rituales de iniciacion en el trabajo, no permitir la promocién
de una persona sin justificacién, generar comportamientos que crean un ambiente de

miedo o de terror.

Aqui es importante mencionar que la violencia ocupacional no debe ser confundida con
comentarios legitimos y con consejos, incluyendo aquellos que son negativos o que
estan dirigidos hacia el planteamiento de una retroalimentacién por parte de los/las
empleadoras en relacion con el desempeno laboral de una persona o de un grupo. Esto
difiere de la violencia ocupacional porque la retroalimentacién tiene la intencion de
ayudar a los/las trabajadoras a mejorar el desarrollo de su trabajo (Mayhew, 2000, p. 8).
Por su parte, el estilo de la direccidn y la cultura organizacional pueden influir tanto en la

promocién como en la prevencién de la violencia.

Las consecuencias de la violencia ocupacional pueden ser nefastas tanto para los/las
trabajadoras, como para los/las empleadoras, asi como para la misma organizacion.
Entre los efectos de este tipo de violencia existen algunas enfermedades como el estrés,
el sindrome de sobreuso ocupacional o el sindrome de burnout, que si no se reconocen

ni se previenen, terminan generando impactos negativos en los/las trabajadoras. Se
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pueden evidenciar también altisimos niveles de ansiedad, de depresion, improductividad
y una disminucién en el desempenfo y la satisfaccidén del trabajo. Por lo anterior, fomentar
un estilo de direccion mas participativo, promover el trabajo en equipo, asegurar el debido
proceso y mejorar la comunicacion empleado/da — empleador/a, puede ayudar a reducir

0 a prevenir la violencia en las organizaciones (Mayhew, 2000, p. 5).

Especificamente en el caso colombiano es importante mencionar que uno de los
desarrollos mas importantes en esta materia, tiene que ver con la Ley 1010 del 2006, la
Ley de acoso laboral por la cual “se definen, previenen, corrigen y sancionan las diversas
formas de agresidn, maltrato, vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general
todo ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades
en el contexto de una relacion laboral privada o publica’. En esta ley se establecen
modalidades de acoso laboral tales como maltrato, persecucion, discriminacion,
inequidad laboral, entorpecimiento laboral, desproteccion laboral y actos de irrespeto a
la dignidad humana, que pueden ser ejercidos tanto por directivos, por jefes directos,

como entre trabajadores/as (Jaramillo. 2012).

Con esta tipologia de incidentes violentos, sumado a las acepciones de violencia que se
identificaron en el punto anterior y con base en la legislacion colombiana frente a este
tema, la presente investigacion cuenta con contenidos suficientes para dar cuenta de la
existencia o0 no de actos violentos al interior de organizaciones defensoras de DDHH.
Ahora bien, en el desarrollo de esta investigacién también se analiza si hay alguna
posibilidad de que los/las trabajadoras de estas organizaciones hayan naturalizado actos
violentos por diferentes causas entre las cuales se encuentra el hecho de trabajar en el
marco de un conflicto armado y con poblacién victima de dicho conflicto; es decir, si la
violencia politica tiene efectos en este tipo de trabajo. Ademas, es relevante conocer si,
en dado caso, la organizacidén considera que trabajar sobre la estructura organizacional
es pertinente 0 no para minimizar o eliminar actos violentos al interior de la misma.
Finalmente, esta investigacion examina el efecto psicosocial en los/las trabajadoras en

caso de la existencia de manifestaciones violentas.
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8. Comportamiento Etico en las Organizaciones

El comportamiento ético en las organizaciones hace referencia al estudio de las
decisiones éticas, no éticas y al comportamiento en el contexto organizacional,
especificamente en el contexto laboral (Trevifio, 2014, p. 636). Una de las razones por
las cuales estudiar el comportamiento ético en las organizaciones es significativo, es
porque, segun Trevifio, las personas que toman decisiones en las organizaciones |0
hacen dentro de estructuras de poder, de autoridad y bajo influencias organizacionales,
de lideres 0 de companeros y con restricciones. Ademas, porque hay personas que
confian o se dejan llevar por otros cuando se piensa en un dilema ético o se trata del
mismo. Cuando esta idea se aplica a las organizaciones, esta teoria explica la poderosa
influencia de los/las comparieras, de los lideres, de las reglas, de los cddigos y todo lo
que puede guiar las decisiones y el comportamiento ético en los/las empleadas (Trevifio,
2014, p. 637).

Para Trevifo existen tres influencias interpersonales muy marcadas en el
comportamiento ético en el contexto organizacional. La primera tiene que ver con el rol
de los/las companeras de trabajo quienes representan una influencia potencialmente
poderosa mediante sus acciones 0 su inaccion. La segunda influencia es la que ejerce
el lider o el jefe directo en el contexto organizacional, los lideres son de gran importancia
ya que juegan un rol clave como figuras de autoridad y tienen la capacidad de influenciar
las actitudes y los comportamientos de los/las trabajadoras (Trevifio, 2014, p. 643). La
tercera y no menos importante, es la influencia que ejerce el tratamiento justo e injusto
por parte de los empleadores. De manera general, los/las companeras y los jefes directos
tanto por si mismos como una combinacion de ellos, son influencias importantes en
los/las trabajadoras. Para estos, es mas probable que presenten comportamientos no
éticos con la presencia de colegas no éticos, de jefes directos abusivos y de tratamientos
injustos. Asi mismo, tienden a ser éticos cuando cuentan con jefes directos o
empleadores éticos, cuando se sienten apoyados por sus colegas y cuando son

justamente tratados (Trevifio, 2014, p. 645).

El comportamiento ético en las organizaciones defensoras de DDHH, es particularmente

relevante en esta investigacion ya que analizarlo puede aportar informacién sobre si la
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practica de la defensa de los DDHH se hace tanto hacia afuera, como hacia adentro de

la organizacion misma.
9. Clima y Cultura Organizacional

Cuando se habla de clima organizacional se hace referencia al conjunto de percepciones
que los/las trabajadoras tienen sobre la organizacidén, que estan mediadas por factores
tanto internos (interacciones), como externos (contexto) y que tienen un impacto en su
comportamiento. Para Gongalves (2017) el clima organizacional se refiere a las
caracteristicas del medio ambiente de trabajo, las cuales son percibidas directa o
indirectamente por los/las trabajadoras que se desempefian en ese medio ambiente. Por
lo tanto, este tiene repercusiones en el comportamiento laboral y en la organizacion. A
diferencia del clima organizacional, la cultura organizacional hace referencia al sistema
de significados aceptados publica y colectivamente y que operan para un grupo
determinado en un tiempo dado. La cultura organizacional también tiene que ver con los
conceptos de simbolos, lenguajes, ideologias, creencias, rituales, mitos y expectativas

compartidas (Pettigrew, 1979).

Para este trabajo investigativo, es pertinente abordar estos dos temas, no tanto para
medir el clima organizacional en las organizaciones defensoras de DDHH y atribuir una
cultura organizacional diferente, sino para identificar formas en las que prestar atencion

al clima organizacional, puede ser un mecanismo de gestidon de conflictos a nivel interno.
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Metodologia

En este apartado se expone el enfoque metodologico, las técnicas de recoleccidén de
informacion para la elaboracién del presente trabajo de investigacion y algunas

especificaciones relacionadas con el desarrollo del contenido.
1. Enfoque Metodolégico

Con base en los enfoques que tiene la investigacidn cientifica en las ciencias sociales,
la presente investigacion es cualitativa, inductiva y exploratoria. Schutt (2004) define la
investigacion cualitativa como aquella que usa métodos tales como la observacidn
participante, la entrevista y los grupos focales, que estan disefiados para capturar la vida
social que los participantes experimentan, en lugar de generar categorias
predeterminadas por el investigador y donde los datos se expresan en su mayoria de
manera escrita o hablada o por medio de observaciones que no tienen una interpretacion
numeérica directa. Por su parte, es inductiva en la medida en que parte de datos para
desarrollar comprension, conceptos, o bien teoria; no para evaluar modelos, hipétesis o

teorias preconcebidas (Monje, 2011, p. 12).

Es también una investigacion exploratoria en la medida en que, como lo afirma Schutt
(2004), trata de averiguar como la gente se lleva con el tema en cuestidon, qué
significados le da a sus acciones y qué asuntos le afectan. El objetivo en una
investigacion exploratoria es aprender qué es lo que pasa en cierto asunto e investigar
los fendmenos sociales sin expectativas explicitas. Ademas, es una investigacion
inductiva en la medida en que parte con una informacién inicial especifica que después
sera usada para desarrollar o inducir una explicacion o unas conclusiones generales. En
ultimas, la presente investigacion es exploratoria e inductiva porque se sale a indagar y
no es claro lo que se va a encontrar, pero con base en la informacion recolectada, se

pueden encontrar patrones, generar conclusiones y recomendaciones.
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2. Técnicas de Recoleccion de Informacion

Para

la elaboracion del presente trabajo, se rescata el uso de entrevistas

semiestructuradas como el medio idéneo para la recoleccién de informacion de la

siguiente forma:

Entrevistas con terceros externos conocedores del mundo de las ONG defensoras
de DDHH en Colombia, con el animo de tener una vision externa del panorama
organizacional.

Entrevistas con personas que trabajaron en este tipo de organizaciones, pero que
ya no se encuentren vinculadas, con el animo de poder contar con su perspectiva
y sus opiniones y asi profundizar en el analisis de los resultados.

Entrevistas en seis (6) organizaciones defensoras de derechos humanos y que
aporten a la construccidn de la paz en el pais. Para esto, se entrevistdo a
directores/as y trabajadores/as y con estos ultimos, se aplicd la Bateria de Riesgo
Psicosocial para valorar el impacto psicosocial. Es importante mencionar que
inicialmente la intencion era entrevistar a cinco (5) organizaciones, pero al final se
incluyé una sexta.

Al final, se analiza la informacion y se plantean unas conclusiones. A las
organizaciones se les hara la devolucion de los hallazgos para que tengan
oportunidad de reaccionar y sea incluida su mirada. Finalmente se generan unas

recomendaciones.

3. Caracterizacion de las Personas Entrevistadas

En relacidn con los terceros externos se entrevistaron cuatro (4) personas: un (1) hombre

y tres (3) mujeres. Estas personas han tenido amplia experiencia en el mundo de las

ONG colombianas, han tenido experiencias de trabajo en este tipo de organizaciones,

han realizado actividades de consultoria, evaluaciones de medio término y externas, han

participado en instancias donde confluye una gran cantidad de ONG, han tenido la

oportunidad de trabajar en organizaciones tanto colombianas como organizaciones de la

sociedad civil internacional y han desempenado labores en las direcciones ejecutivas. La

mirada de este conjunto de personas fue y es importante para profundizar en el mundo
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de las ONG y para poder contar con insumos que permitan matizar la informacion y los

posteriores resultados de la presente investigacion.

También se realizaron entrevistas con personas no vinculadas a las organizaciones. La
idea inicial con las entrevistas de este grupo de personas, era que fueran ex
trabajadores/as de las organizaciones entrevistadas. No obstante, por temas logisticos,
no fue posible contar con que se dieran estas condiciones. Por lo tanto, fueron
entrevistadas personas que hubiesen tenido experiencias de trabajo en ONG defensoras
de DDHH y constructoras de paz pero que ya no estuvieran vinculadas laboralmente. En
total fueron entrevistadas cinco (5) mujeres. Las experiencias de este grupo de mujeres
son valiosas para efectos de esta investigacidn en la medida en que proporcionan
elementos de analisis con base en la practica que logren ampliar las experiencias de las

personas que aun estan vinculadas.
4. Caracterizacién de las Organizaciones Entrevistadas

Todas las organizaciones entrevistadas son organizaciones defensoras de DDHH y han
aportado a la construccion de la paz en el pais bien sea de manera implicita o explicita.
Sus oficinas se encuentran ubicadas en la ciudad de Bogota, son de larga trayectoria y
trabajan con diferentes grupos poblacionales. Debido a la garantia que se le dio a las
organizaciones y a las personas que participaron en términos de confidencialidad, en la
investigacién no se hara mencidén a nombres de personas o nombres de organizaciones
que participaron. No obstante, a continuacion, se hara una caracterizacion de las
organizaciones que aportaron a la investigacion y se recuerda que a todos los/las
trabajadoras, se les aplicd la bateria de Riesgo Psicosocial. En total participaron seis (6)
organizaciones. Fueron entrevistados seis (6) directores/as y 17 trabajadores/as tanto de

las areas programaticas como del area administrativa y financiera.

e Organizaciéon No. 1: Es una organizacién de origen religioso que ha trabajado
con misioneros. Nacié en 1996 por medio de un Comité de DDHH y fue creada
formalmente en el afno 2003. Su enfoque principal de trabajo es el marco de
DDHH, derechos ambientales y los derechos de los pueblos como aporte a la paz.

Especificamente trabajan acogiendo lideres sociales perseguidos y victimas del
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conflicto armado y ademas, hacen un trabajo en terreno con campesinos e
indigenas empoderandolos y reivindicando sus derechos a la tierra y al territorio.
Cuenta con un equipo de aproximadamente nueve (9) personas y diversos
voluntarios. Fue entrevistado el director y tres (3) trabajadores, un hombre y una

mujer del area programatica y una mujer del area administrativa.

Organizacion No. 2: Esta organizacién nace por un colectivo de estudiantes de
derecho que se preocupan por el tema del desplazamiento forzado en medio de
la grave crisis humanitaria. Fue creada en el afio 2001. Trabajan principalmente
con campesinos e indigenas en la defensa de sus derechos a la tierra. Son una
organizaciéon de tipo juridico y concentran su atencidén en la asistencia legal y
juridica a victimas de desplazamiento forzado, despojo de tierras, exigibilidad para
la restitucidon de tierras y para eso, cuentan con un equipo de aproximadamente
ocho (8) personas y algunos voluntarios. Fue entrevistada la directora y tres (3)
trabajadores, dos mujeres del area administrativa y un hombre del area

programatica.

Organizacion No. 3: Esta es una organizacion que inicia con un colectivo juvenil
en 1976 que se interesa por los estudios afrocolombianos en conmemoracion a
Mandela y los luchadores contra el Apartheid en Surafrica. La organizacion nace
en 1982 de manera formal. Principalmente trabaja con hombres y mujeres
afrocolombianas en la lucha por sus derechos étnicos y humanos, luchan por la
eliminacién del racismo y la discriminacion racial contra esta poblacién,
promueven la etnoeducacion y los estudios afrocolombianos en el sistema escolar
nacional y promueven los derechos, la organizacién y el empoderamiento de la
mujer afrocolombiana. Tienen un equipo de aproximadamente ocho (8) personas.
Fue entrevistado el director y cuatro (4) trabajadoras mujeres todas del area

programatica.

Organizacion No. 4: Esta organizacion surge también por un colectivo de

estudiantes en derecho, en ciencia politica y algunos lideres sociales que habian
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sido desplazados y llegaron a Bogota, donde ven una oportunidad frente a la crisis
humanitaria que se daba entonces sobre todo en las regiones y, asi, aprovechan
el contexto de la llegada de agencias de cooperacidon internacional para
conformarse como un equipo humano que orientd su gestibn en temas de
asistencia social, DDHH y posteriormente se abridé un area de litigio al servicio del
movimiento social. Surgen formalmente hacia el afio 1991. Tienen un equipo de
aproximadamente 18 personas. Fue entrevistada la directora y tres trabajadores

dos mujeres del area administrativa y una del area programatica.

Organizacion No. 5: Esta organizacion surge como una iniciativa de diferentes
profesionales en torno al tema de las comunicaciones y la importancia de generar
informacion alternativa a la presentada en los medios comerciales tradicionales.
Esta iniciativa empieza en el ano 2002. Tuvieron la necesidad de conformarse
formalmente como una organizacién hace dos (2) anos, en 2015. Es una
organizacién de tipo juridico y hace litigio estratégico y trabaja principalmente con

victimas de crimenes de Estado y personas perseguidas por motivos politicos.

Organizacion No. 6: Esta es una organizacién que defiende los derechos de los
sectores LGBTI. Surge desde un colectivo de estudiantes activistas que, desde su
orientacion sexual, inicialmente gays, querian organizar la lucha en torno a sus
derechos con un componente fuerte de incidencia politica. La organizacion surge
formalmente en el afio 2007. Su trabajo se enfoca en incidir politicamente en las
agendas publicas en temas de diversidad sexual y de género, asi como en la
promocién y participacion de estos sectores por medio de escenarios de formacion
y de conocimiento de derechos. Cuentan con un equipo de aproximadamente seis

(6) personas.

31



5. Aclaraciones Finales

Antes de iniciar con el detalle de los hallazgos de esta investigacién, es importante
mencionar la estructura y la organizacion de las siguientes paginas para efectos de
facilitar la comprensidn al lector. Los hallazgos estan organizados por grandes temas
establecidos en los objetivos, es decir, la identificacion de conflictos en estas
organizaciones, afectacion en la labor de construccidon de paz, efectos de la violencia
politica, desafios en materia de gestion de conflictos, etc. Por cada uno de estos grandes
temas, se proporcionan los hallazgos de todo el conjunto de las entrevistas (externos, no

vinculados, directores y trabajadores).

Finalmente, a lo largo del texto, apareceran parrafos en cursiva los cuales corresponden
a extractos literales de las transcripciones de las entrevistas. No se hace mencidén a quién
corresponde la afirmacion debido a la confidencialidad que se garantizé y se tomo la
decision de no enumerar las entrevistas para que la lectura fluyera con mayor
naturalidad. Las transcripciones de todo el conjunto de entrevistas reposan unicamente
en los archivos de la investigadora y del director de trabajo de grado, para efectos de la

elaboracidn de la presente investigacion.
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Capitulo I: Hallazgos sobre conflictos al interior de organizaciones defensoras de
DDHH

“Para entender una organizacion hay que analizar tanfo su mundo externo como su

mundo interno. Por la propia dinédmica del mundo de derechos humanos es mas dificil dedicar
tiempo y esfuerzos para revisar los mundos internos. Se sabe qué aspectos como la
coordinacion del trabajo, el manejo de la dindmica del equipo, el mejor aprovechamiento de las
potencialidades de cada individuo y la toma de decisiones son fundamentales, pero no siempre
se logran priorizar” (Colectivo ANSUR. P. 24).

Uno de los mayores generadores de conflictos en las organizaciones sociales defensoras
de DDHH tiene que ver con un asunto de origen, muchas de estas organizaciones han
nacido del acuerdo entre amigos y amigas que comparten ideales politicos y una manera
particular de entender el mundo. Esto si bien es mas que natural porque uno se conecta
y se articula con personas afines, a largo plazo esto ha generado conflictos
interpersonales, presentandose personalismos marcados donde hay personas que
terminan por sentirse “duefias” de las organizaciones, pues se convierte en su proyecto
de vida y, otras personas que al no sentirse cdmodas con esta situacién y al ver que la
relacion afectiva se ve lesionada o fracturada, deciden apartarse y/o fundar otra

organizacion.

Uno de los asuntos que afecta a estas organizaciones es que tanto por los fuertes lazos
de afectividad que hacen que los procesos de toma de decision sean muy lentos, como
por la alta carga laboral, no se den las condiciones para separar lo personal de lo laboral.
Es alli donde surgen una gran cantidad de conflictos interpersonales que son los que
mayoritariamente aquejan a estas organizaciones y que se configuran como conflictos
propios de los seres humanos. Sin embargo, la realidad es que también existen conflictos
que se pueden evidenciar como ejercicios de abuso de poder y que no son congruentes
con el discurso pro derechos humanos de las organizaciones. Una entrevistada externa

expresd asi esta situacidn: “las organizaciones se auto proclaman como organizaciones defensoras

de DDHH que quieren superar los problemas de inequidad y superar los problemas de vulnerabilidad de
la gente, pero con practicas internas desconocen a sus equipos de trabajadores y hay relaciones de abuso

de poder”.
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Algunas personas entrevistadas mencionaron que el ejercicio del poder en estas
organizaciones en ocasiones era autoritario, o que conllevaba necesariamente a que no
se dieran las condiciones para un ejercicio real de democracia al interior de las mismas.
Una entrevistada no vinculada mencionaba que: “de un lado el discurso de la organizacion es un
poco de horizontalidad, de utilizar métodos participativos y todo eso y adentro pues hay patrones de poder,
hay relaciones de poder... Tu dices entonces, esto es un poco una farsa”. Si bien este es
definitivamente un factor que genera malestar al interior de organizaciones defensoras
de DDHH entre los/las trabajadoras, una entrevistada menciond de manera acertada lo
siguiente: “Hay egos y hay competencia y pues somos seres humanos, mejor dicho: la condicién humana
no desaparece por ser defensora de DDHH”. Este es un factor determinante para ampliar el

analisis en el mundo de las organizaciones defensoras de derechos humanos.

Otro tema que genera conflictos y que esta relacionado con el ejercicio del poder, es el
hecho de que las organizaciones no llevan a cabo procesos de relevos generacionales.
Los/las directivas, se perpetuan en el poder y eso genera inconformidades. Frente a esto

una entrevistada externa manifestaba que: “no es excusable que se reproduzcan practicas que

nosotros mismos criticamos”.

Ligado a este tema del ejercicio del poder, hubo otro muy importante que surgié en
algunas entrevistas y fue la generacidén de conflictos por asuntos relacionados con el
género y el debate de hasta ddnde se respeta y se valora la voz de las mujeres en las
instancias de toma de decisién. Sumado a esto, el debate es mas profundo y tiene que
ver con la forma en que el sistema patriarcal también permea a las organizaciones
defensoras de DDHH y en general, no es un tema que este tipo de organizaciones
realmente lo asuma. Principalmente se trata de cdmo se ejerce el poder para realmente
generar transformaciones. Esto teniendo en cuenta que, aunque sean las mujeres las
que asumen cargos de direccidn, ejercen el poder de la misma forma que lo han hecho
histéricamente los hombres; por lo tanto, tiene que ver con como se relacionan hombres
y mujeres y hasta dénde se tienen en cuenta y se valoran o no las opiniones de las

mujeres en estas organizaciones.

Otro generador de conflictos bastante claro es la busqueda permanente de recursos

economicos. Un entrevistado externo ilustré esta situacion de la siguiente manera: “no

34



hay que olvidar que este tipo de organizaciones viven bajo una gran presion, debido a la lucha y la
busqueda constante por recursos y por la competencia que se ha generado por la reduccion de los mismos
a nivel internacional. La competencia y el mercado hacen que las mas fuertes sean las que siguen
existiendo”.

Otro asunto que genera conflictos tiene que ver con temas subjetivos como los egos, los
prejuicios y las percepciones. Una entrevistada externa se referia al respecto de la

siguiente forma: “hay egos que cada quien alimenta de si mismo y que a veces es alimentado por su

clientela, suena un poquito duro, pero es que a veces uno ve que el director o la directora tienen todo un
club de adoracion confratados y no contratados y entonces eso ayuda mucho a los egos. Pero también
hay un tema de muchos prejuicios. Yo creo que algunos conflictos se han generado por prejuicios que no
necesariamente corresponden a la verdad, por percepciones de actitudes o posiciones publicas que hay

en determinados temas, pero dan muestra de que hacen falta mecanismos de tramitacion de los conflictos”,

De manera general, enrelacion con los conflictos internos, los/las entrevistadas preferian
hablar de situaciones de tensidn, tanto por factores internos como por factores externos.
Entre los factores internos se identificaron conflictos por el origen de la amistad y la
fraternidad de las organizaciones, lo cual se menciond anteriormente. Asi mismo, el tema
de las relaciones interpersonales también se cruza con la cotidianidad de muchos

defensores y defensoras de DDHH que afrontan amenazas directas o bien, indirectas.
“Cuando una persona esta amenazada en su integridad se vuelve recelosa con el mundo... tiene niveles

muy grandes de desconfianza con el mundo”, sefiald una mujer entrevistada de un area
programatica. Afrontar este tipo de situaciones, marcan la vida de la persona, su estado

de animo influye en la vida y en las dinamicas organizacionales.

Otro factor interno, es el que tiene que ver con las fallas en la comunicacién al interior de
las organizaciones. En varias entrevistas surgid que, en ocasiones, las personas no se
comunican o0 se comunican de forma inadecuada sin tener un real cuidado por el otro,
situacion que se presta para malos entendidos, percepciones y conflictos. Sumado a
este, dos personas mencionaron que el tema de la falta de planeacién o de no lograr
cumplir con lo planeado, es un generador de conflictos en la medida en que los cambios
constates de enfoques o metodologias generan desgaste fisico y emocional, aunque la

necesidad de la flexibilidad es propia de este tipo de organizaciones en la medida en que

35



se acomodan al contexto. Por su parte, la carencia de espacios distintos al del trabajo,

también es identificado como un generador de conflictos.

Otro factor interno gira en torno al hecho de que, en algunas ocasiones, se generan
conflictos entre las areas programaticas y las administrativas. No siempre hay una
conexidn entre estas areas y hay ocasiones en las que las personas de administracion y
contabilidad no estan al tanto de las discusiones y decisiones de las personas de las
areas programaticas. Se evidenciaron conflictos dado que no siempre hay un proceso de
sensibilizacion para que las personas de administracidn conciban las logicas y las
dinamicas de los proyectos y exista cierta armonia entre estas dos importantes areas y
viceversa. Esto se podia sentir desde el momento de hacer la entrevista, las personas
del area administrativa estaban muy asombradas de que se les hiciera una entrevista a
ellas y en la gran mayoria de las ocasiones, mencionaban que no sabian si podian
responder a todo. Alli se nota la brecha entre lo programatico y lo administrativo y

financiero.

En el caso de una organizacién se mencioné que se han presentado conflictos
interpersonales en los cuales interviene el director, pero esto en la practica no ayuda a
transformar la relacion. Se alcanzan unos acuerdos, que al final no se cumplen y la

relacion permanece afectada.

Sumado a lo anterior, las tensiones por diferencias ideologicas y politicas fueron
elementos frecuentes en las entrevistas y sobre esto mencioné una directora
entrevistada: “los seres humanos somos muy complejos y los colombianos tenemos una patologia,
nosotros somos una sociedad enferma... no sé cuantos afios vamos a durar para superar todo eso, y eso
pasa por gestionar el dolor y los traumas y también algunas patologias de egolatria, de individualismos,
de personalismos que son muy propias de los seres humanos y que no queremos dejar, enfonces no

somos humildes, no somos reflexivos, no reconocemos al otro, carecemos de ofredad... fodo eso, pasa

por las organizaciones, nosotros somos producto también de eso, asi que por eso es frecuente tantas

rupturas, tantas divisiones, tantas fragmentaciones”. NO obstante, tanto trabajadores/as como
directores/as mencionaron tener la capacidad de establecer limites para que las

situaciones no escalaran al punto de llegar a ejercer la violencia.
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Cabe rescatar el tipo de conflictos que surgen en la organizacion que defiende derechos
de los sectores LGBTI. Estos tienen otras particularidades, aunque al final también se
dan por factores internos y politicos. Se presentan principalmente por las diferentes
historias, necesidades y agendas que tiene cada sector. Por ejemplo, en la actualidad se
adelanta un debate para cambiar la sigla LGBTI por TLGBI, teniendo en cuenta que las
afectaciones que tienen las mujeres trans son mucho mas profundas que las de los
hombres gay, por ejemplo. Si bien esto puede ayudar a visibilizarlas, estructuralmente y
en su cotidianidad, esto no seria garantia de mejora de su situacion. La dificultad radica
en que estos sectores no son homogéneos y cada uno tiene diferentes caracteristicas y
necesidades. “Hay un gay que es de closet, hay un gay que va al bar Theatron en Chapinero, hay un
gay que va a rumbear a la Primera de Mayo... no se pueden entender como masas tinicas”, mencionaba

una entrevistada de un area programatica.

En relacion con los conflictos internos generados por factores externos, se identificd que
la escasez de los recursos hace que exista un nivel muy alto de carga laboral y muy poco

personal contratado. Al respecto, un director mencionaba: “hay un desbordamiento de trabajo
y de tareas que genera acumulados de trabajo, de cansancio y de desgaste que muchas veces se reflejan

en contradicciones y roces que pueden llegar a presentarse internamente”. A SU vez, una
organizacidén menciond conflictos con la institucionalidad en la medida en que la
financiacion por parte del Estado, genera cuestionamientos de hasta qué punto se puede

ejercer presion o0 no e incidir politicamente ante este actor.

En este orden de ideas, es importante rescatar que a pesar de los conflictos existentes
y de que las organizaciones entrevistadas no contaban con politicas de bienestar para
sus trabajadores/as, se mencionaron diferentes aspectos positivos en estas. Por una
parte, no sélo fueron una gran escuela de formacién, de experiencias y de aprendizajes
en donde las personas se han desarrollado personal y profesionalmente, sino que
también en materia laboral existe cierta flexibilidad en cuanto al horario de trabajo. Se
intentan respetar los espacios de los/las trabajadoras cuando se presentaban situaciones
de calamidad doméstica, citas médicas, asuntos personales y familiares o cuando la
sobre carga de trabajo es desproporcionada. Todo esto lo rescataron como positivo

los/las entrevistadas. Al respecto, unas entrevistadas mencionaron: “todo el que ha pasado
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por estas organizaciones, a mi parecer, se forma en valores de la solidaridad, en el compromiso politico,
en el conocimiento de la realidad del pais desde una Optica mas sensible, humanista”. “Yo aprendi

bastante, aprendi de todo, de lo bueno, de lo malo, aprendi de todo. A pesar de todo, fue una experiencia
de vida bonita”.
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Capitulo ll: Hallazgos del analisis de los objetivos misionales vs las practicas

internas de las organizaciones defensoras de DDHH

“Yo estoy convencida que, si no comenzamos a incorporar cambios en la

cofidianidad, lo demas son discursos vacios”.

(Extracto literal de una entrevista con una mujer externa).

Para el conjunto de personas entrevistadas, los objetivos misionales de las
organizaciones se enfocan principalmente en la defensa de los derechos de las
comunidades y en el bienestar de las personas mas necesitadas. En relacién con estos
objetivos, un acuerdo entre las personas entrevistadas es que las practicas externas de
las organizaciones, aunque no sean perfectas, son armonicas y si se quiere, coherentes.
No obstante, las organizaciones no cuentan con objetivos misionales enfocadas hacia el
trabajo y al bienestar desde lo interno. En este orden de ideas, se podria afirmar que los

objetivos misionales y el trabajo de las organizaciones son coherentes con su quehacer.

No obstante, para algunas personas entrevistadas, a pesar de que no existiesen
objetivos misionales hacia el interior de las organizaciones, si existen dificultades para
lograr cierto grado de coherencia entre lo que se dice y lo que se hace. Sobre esto, una
entrevistada no vinculada afirmé: “fodo lo que esté escrito, la misién, la visién y sus objetivos
especificos y todo, todo esta ahi escrifo. Pero en la realidad cambia. No hay coherencia. Porque Si yo soy
una organizacién defensora de DDHH no puedo estar abusando del otro”. Otra entrevistada no
vinculada afirmaba que para ella tampoco habia congruencia entre el objetivo y la misidon
de la organizacion con sus practicas internas y afirmaba: “en el tema del poder, no. Porque la
organizacion tiene ese discurso de horizontalidad de participacion, pero al final hay unas personas que
toman las decisiones sin necesariamente tomar en cuenta a las demas personas del equipo”. A pesar
de las anteriores afirmaciones, puede llegar a ser injusto afirmar que una organizacion
es incoherente cuando de antemano se sabe de la sobrecarga emocional y fisica que

genera en la vida de las personas el trabajar por la defensa de los DDHH.

Con respecto a lo anterior, una entrevistada no vinculada sostenia lo siguiente: “aunque
personas muy cercanas a mi salieron muy mal de la organizacién y afectadas por que decian que no habia
congruencia que es una organizacion que habla de los DDHH, pero no me respeta los DDHH, yo creo que

eso no era asi. Cuando uno madura con el paso del tiempo empieza a entender algunas cosas, por
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ejemplo, que ser congruente o coherente no siempre es tan sencillo, es lo mas dificil... No se puede juzgar
a una organizacion por una persona”. Es importante rescatar esta reflexidn porque es necesario
matizar las practicas internas de las organizaciones vs sus objetivos misionales y vs la

realidad que viven en su cotidianidad.

Otro asunto a destacar y que una entrevistada menciono fue una posible contradiccion a
nivel de derechos laborales. Ella ponia el ejemplo que en la organizacion donde trabajo
los salarios entre las personas de limpieza y las administrativas en comparacion con las
direcciones eran bastante inequitativos y para ella, eso no iba acorde con un discurso de
defensa de los DDHH. Quizas este sea un debate necesario al interior de estas
organizaciones, si se tiene en cuenta que la profesionalizacion o no de las personas que
trabajan o hacen parte de las ONG no debe llevar a fomentar la inequidad en la vida

organizacional.

Por su parte, una de las entrevistadas menciond que si bien lograr que las organizaciones
generen procesos de relevos generacionales no es sencillo, lo incoherente es que no se
busquen las formas o no se tenga la voluntad de hacerlo. Sobre esta materia la

entrevistada no vinculada reiteraba: “en las organizaciones hay podercitos también como en la vida

real, y si no somos capaces de conversar sobre eso para ver qué es lo mas coherente, por lo menos

estrellarnos entre nosotros y ver que seria lo mas coherente”.

De manera general y como se mencionod, los objetivos misionales de estas
organizaciones no se enfocan hacia el interior de las mismas, sino que dichos objetivos
se volcan hacia el trabajo por la sociedad. Por esta razon, no seria acertado establecer
armonia y/o coherencia entre los objetivos misionales de las organizaciones y sus
practicas internas. Sin embargo, hay que tener en cuenta que no se trata de generar una
vision romantica del quehacer de estas organizaciones, es importante mencionar que, a
nivel interno, como en la vida propia, siempre hay asuntos que se pueden mejorar. Frente
a esto una directora menciond: “estamos al servicio de procesos; de otros y de otras y no tanto de
nosotros. Entonces nos olvidamos de esa parte institucional y organizativa”. ES necesario no perder

de vista el factor humano que siempre prima al interior de estas organizaciones.

En todo caso, y con base en los resultados de las entrevistas con las organizaciones, si

hay practicas internas que merecen ser visibilizadas tales como el gjercicio del poder, la
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equidad, el reconocimiento de la diferencia y el cuidado por el otro. Un director

mencionaba lo siguiente: “el barco debe tener un capitan eso es triste y no deberia ser asi, pero toca.
Hay que hacerlo. Las I6gicas mas horizontales en las decisiones no funcionaron, eso casi nos rompe. De

hecho, nos rompib. Yo entendi y aprendi muchas cosas...”. Esta afirmacion ilustra los retos de las

organizaciones en el logro de la armonia interna y la coherencia.

Es interesante rescatar la apreciacion de una mujer de un area programatica que esta

relacionada con el tema de las practicas internas: “todas las organizaciones sociales creen que

como funcionan es como esta bien y que nunca deben tener en cuenta cuestiones de personal, de
motivacion e incentivos porque no son una empresa. No se pueden equiparar a ese nivel, eso es como un
antagonismo, pero la realidad es que funcionan como una empresa estructuralmente... no nos resta lo

politico. Si hacemos estructuralmente las cosas bien, vamos a tener gente que trabaja mejor, que esta

mas tranquila, que tiene jornadas equitativas, que fiene una compensacioén laboral equitativa, etc.” Esta
muy bien que intenten ser alternativas a un modelo que impera y asi debe ser; quizas,
hay que tomar los aspectos positivos que tiene ese modelo y aplicarlo en beneficio de
los/las trabajadoras y de la vida organizacional misma, con el animo de generar practicas

internas que aporten al bienestar de quienes hacen parte de la misma.

Finalmente, es fundamental mencionar que, si bien las organizaciones entrevistadas no
contaban con objetivos misionales hacia el interior, varias de estas organizaciones han
venido adelantando esfuerzos importantes a favor de la estabilidad de sus
trabajadores/as. Por diferentes motivos, las organizaciones defensoras de DDHH no
siempre cuentan con la posibilidad de ofrecer contratos laborales, por ejemplo. Pero fue
una grata sorpresa saber que, de las 23 personas entrevistadas, unicamente ocho (8) no
contaban con este tipo de contrato. Este hecho se podria evidenciar como una sefal de
que las organizaciones se estan pensando de manera mas integral y se preocupan por

el bienestar de sus equipos de trabajo.
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Capitulo lll: Hallazgos sobre los efectos de los conflictos internos en la labor de

construccion de paz de las organizaciones

“A veces estamos inmersos cada quien en su trabajo que no hay muchas veces
dialogos distintos a la coordinacion del trabajo, eso puede generar muchisimas
distancias enftre lo personal con personas que comparten 12 horas diarias”,

(Extracto literal de una entrevista con una directora).

Algunas personas entrevistadas mencionaron que definitivamente la situacién interna de
las organizaciones en materia de conflictos, no tenia afectacién alguna en su labor de

construccion de paz. Esta declaracion de una entrevistada externa refleja lo anterior:

*hace unos afios una organizacion tuvo un conflicto por abuso de poder con mujeres directamente. Pero
eso ellos lo manejaron infernamente, muy pocas personas se enteraron y hacia afuera, su imagen no se
afectd. Algunos de nosotros hemos tomado distancia de estas personas profesionalmente porque es muy
dificil volverlos a mirar a los ojos, pero yo creeria que no han tenido mayores inconvenientes, estan

administrando recursos del postconflicto y no se ha visto afectada su labor de construccién de paz”.

Por su parte, otro grupo de entrevistados/as manifestaron que los conflictos si tenian una
afectacion en la labor de construccidn de paz de las organizaciones en la medida en que
cuando se daban conflictos al interior de las organizaciones y no se hacia una labor
institucional por gestionarlos, se generaban tensiones o bien con las comunidades con
las que trabajaban, o bien con otras organizaciones y esto inevitablemente afecta la

labor. Las siguientes dos afirmaciones argumentan este planteamiento:

1.  “Yo creo que de lo que nos perdemos es de tener avances en decir, si es posible. Al final la
democracia se tiene que construir y eso va de la mano de la paz, mejor dicho, la forma en la que
nos relacionamos es importante para construir. Si las organizaciones no nos pensamos formas
mas democréticas, nos perdemos de tener ejemplos de esas formas democréticas de actuar y al
perdernos esa oportunidad, pues no sabemos hacerlo”.

2. “El riesgo para la organizacion es que ellos tuvieron un equipo para pensarse en un relevo
generacional, no sé como esta ahora, pero hay gente que esta cansada y que se quiere ir y Si
encuentran algo interesante se van a ir. Las personas que pudieron haber sido las personas para

relevar, si se van, pues para la organizacion es muy mal”.
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Estos son argumentos oportunos para avanzar en la reflexidn de la importancia de
construir paz hacia adentro de la organizacion y continuar con una labor sélida de

construccidn de paz hacia afuera con las comunidades que trabajan.

En general, se percibié que los conflictos afectan la labor de construccidén de paz ya que,
si los equipos no funcionan bien, no pueden hacer el trabajo que tienen como objetivo.

Frente a esto se menciond lo siguiente: “para desarrollar una buena labor, td tienes que garantizar
que estan bien dentro y que tu personal esta estable y tiene las capacidades. Y si tu no puedes garantizar

que tu gente esté bien, dificilmente podras hacerlo con la comunidad”.

Por su parte, las personas que mencionaron el tema de la falta de planeacion como un
generador de conflictos, igualmente mencionaron que estas dificultades tenian una
afectacion en la labor de construccion de paz de la organizacién, en la medida en que,
al no contar con rutas claras de trabajo, dificilmente se podia apostar a un proceso real

de construccién de paz.
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Capitulo IV: Hallazqgos sobre los impactos de la violencia socio politica en la vida

organizacional

“Resistimos todo y hacemos un caparazon para que no nos haga dario todo,

aunque nos duela y a no manifestar el dolor muchas veces, aunque nos duela, ni las
emociones, aunque nos duela, porque el enemigo es muy poderoso y frio y no tiene
piedad de nada”,

(Extracto literal de una entrevista con un director)

Ciertamente quedan secuelas en la vida de las personas que han trabajado en la defensa
de los DDHH; asuntos como controlar los movimientos que se hacen, avisar donde se
esta, con quién se esta, ser precavidas con la informacion que se transmite, o también
por el hecho de haber tenido informacion detallada sobre |a realidad, ya no se vuelve a
ver el mundo con los mismos 0jos; por ejemplo, a una entrevistada le quedd una
sensacion de que ya no disfrutaba de la misma manera sus paseos porque cuando
llegaba a un terreno, empezaba a pensar que probablemente habia personas que habian
sido despojadas, etc. Una de las entrevistadas no vinculadas en medio del didlogo entro
en una pequefa crisis y con dificultad para hablar, comentd que el trabajo con victimas
que habia desarrollado en esa organizacion le habia dejado traumas profundos que
ahora manejaba por medio de terapias ya que presentaba un cuadro de “Trauma Vicario”.
Este es un tipo de trauma que se puede presentar en defensores/as de DDHH que no
han recibido ataques directos, pero que, por la cercania con la realidad violenta, se
empieza a manifestar con sentimientos de frustracién o de impotencia y tiene efectos en
el cuerpo y en la psique de la persona, haciendo que tenga pesadillas donde la
amenazan, la persiguen o la asesinan. Existe la probabilidad que se tenga este trauma

y la persona no lo sepa.

Sumado a lo anterior, una entrevistada de un area programatica comentaba: “es una carga

afectiva bestial y hay un desgaste emocional muy fuerte que también hay que ftrabajarlo y que durante

muchos afios en este pais las organizaciones trataron violencias todos los dias del afio, enfonces, pensar

en si mismos era imposible”. En teoria, esta situacion tendria que empezar a cambiar si nos
proyectamos hacia un escenario de postconflicto armado. No obstante, el panorama en

la implementacion de los acuerdos es bastante difuso y el ataque sistematico contra
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lideres, lideresas, defensores y defensoras de DDHH, es contundente y los aparatos

criminales organizados continuan ejerciendo control y violencia en los territorios.

Este tipo de violencia afecta de manera individual, colectiva, organizacional y a la
sociedad en su conjunto. A nivel individual, las personas se pueden llegar a sentir
preocupadas, desconfiadas y aisladas. A nivel colectivo también se pueden dar
sentimientos de frustracion y de impotencia, a nivel organizacional esto puede generar
ambientes tensos de trabajo o dependiendo de la situacién, ambientes de solidaridad.

Un director mencionaba: “Las manifestaciones de la violencia no son ajenas a lo que nosotros

hacemos. Esas manifestaciones de violencia y de represion o nos han afectado directamente o han

afectado personas cercanas también... asimismo hay un punto donde se llega a elevados niveles de

acumulacion de duelo que afectan necesariamente la tranquilidad para desarrollar el trabajo”. A nivel de
la sociedad, hay quienes afirman que esta es una sociedad enferma. Frente a esta

situacidon una directora afirmoé: “nuestra sociedad estd muy afectada psicosocialmente. Tenemos
muy metido dentro de nuestra vida el miedo, la agresividad y el resolver los conflictos a los madrazos. Eso
es complicado, creo que si estamos muy afectados. La violencia politica nos ha afectado a la sociedad
completa. Cero tolerancia, cero respeto, cero cuidado por el ofro. Eso si es una afectacion producida por

la violencia politica en nuestro pais. Somos una sociedad enferma”.

De manera general, para el conjunto de entrevistados/as no hubo duda sobre la
afectacion de la violencia politica en la vida organizacional. Este ha sido un elemento
que realmente ha marcado las dinamicas organizacionales y la vida de la gente que
trabaja en la defensa de los DDHH. Una entrevistada menciond haber conocido colegas
que terminaron con la necesidad de tratamientos psiquiatricos tanto por las presiones al
interior de la organizacidén, como por las presiones externas propias del contexto social

y politico.

Frente a esta realidad, lo que se puede afirmar, es que no se trata de que la violencia
socio politica haya permeado tanto las organizaciones que estas se comporten de
manera violenta en su interior. Al contrario, las personas que trabajan por la defensa de
los DDHH, han logrado estados de resiliencia muy elevados a pesar de las adversidades,
aun cuando la afectacion fisica, emocional y en la vida organizacional es significativa. Un

director afirmaba: “uno se va volviendo duro, es una forma de resistir porque el sistema es
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supremamente duro. Lo que nosofros hacemos y eso tiene que quedar claro, nosotros sélo atendemos

dificultades, todo lo que atendemos son dificultades, no hay nada fécil aca”.

Por su parte, unas trabajadoras de un area programatica afirmaban enérgicamente que
ellas veian que por mas de que a los/las defensoras las amenazaban, seguian en la
lucha y decian: “no nos esta afectando psicolégicamente o moralmente porque cuando a uno le gusta
esto uno sigue donde quiera que vaya...porque es algo que a uno le apasiona, asi tenga un sueldo o no
lo tenga, es mi pasion. Es mas, cuando uno se apasiona con esto, hasta se suefia con esto”. La
compafera aseguraba: “desde que uno ande con Dios... Y para morir nacimos... para mi, mi vida
entera ya es el liderazgo y el trabajo con la comunidad”. NoO se cuentan con muchas herramientas
para establecer si realmente esto se podria leer o no como una afectacion que no es
identificada por la persona o como un ejemplo puro y duro del significado de la conviccidn
y el compromiso con la causa. Lo cierto es que otra companera establecio un polo a tierra

y complementd: “eso tiene sus pros y sus contras. En el sentido que nos apasionamos tanto en esto

que nos olvidamos de nuestros hogares, nos olvidamos de nuestra familia... cuando una lo analiza, dice,

pero jcaramba, jqué estoy haciendo con mi vida! Mientras una hace el bien en la calle, nadie le presta

atencién a su hogar”. Frente a esta afirmacién las dos primeras asintieron y no replicaron.
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Capitulo V: Hallazqgos sobre los efectos psicosociales de los conflictos en

trabajadores/as de organizaciones defensoras de DDHH vy posibles

manifestaciones violentas

“Hay una conciencia de que trabajar con personas en riesgo genera impactos.
Pero falta siempre tomar el tiempo para hacer esas cosas de cuidado emocional o de
tener un espacio para hablar del impacto del trabajo en la vida de uno”.

(Extracto literal de una entrevista con una mujer de un area programatica).

Es importante mencionar que el término psicosocial en este contexto se refiere a la parte
psiquica del individuo (psico) en relacién con su entorno (social) que hace visibles las
interconexiones (Berghof Foundation. 2016). En este aspecto, se ha adelantado trabajo
para reconocer que uno de los problemas mas frecuentes en los miembros de las
organizaciones defensoras de DDHH, son los problemas de salud relacionados con el
estrés. Por lo tanto, es significativo entender que lo fisico se relaciona con el desgaste

emocional (Colectivo ANSUR, s.f).

Sobre la importancia de las medidas de atencion psicosocial integral*, las organizaciones

han avanzado, aunque muy poco. Al respecto una directora afirmaba: “eso no nos lo

pensamos, no tomamos el tiempo para hacerlo, pero por supuesto que, si se necesita porque todos/as de
manera individual tenemos procesos de cansancio y de agotamiento hasta de depresion, pero cada quien
lo maneja de manera individual, institucionalmente no lo hacemos. Aqui cada quien se litiga ese caso”,

Algunas organizaciones hacen una o dos reuniones al afio, unas abren espacios de
oracion, actividades fuera de Bogota, celebran los cumplearios de los/las trabajadoras
en la oficina, una organizacion se toma las vacaciones legales mas dos periodos
adicionales como compensacion al trabajo en regidén que normalmente se hace los fines
de semana y otras son mas alternativas y prefieren que los permisos sean permanentes

y que se tomen dependiendo de la necesidad de cada persona. En general hay un

4 Con Atencidn Psicosocial Integral me refiero a medidas tanto individuales como a la terapia psicoldgica estricta, la
terapia alternativa por medio de la medicina China, entre otras, asi como medidas colectivas donde se promuevan
espacios, actividades y salidas de equipo fuera del ambito del trabajo o medidas mixtas donde se practique yoga,
meditacion, reiki, ejercicios de respiracion, masajes y en general, espacios donde se active el deporte y el crecimiento
espiritual como mecanismos de resistencia.
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acuerdo de que en estas organizaciones hay mucha flexibilidad para atender asuntos

familiares y personales en horas laborales, lo cual es positivo.

No obstante, en ninguna organizacidén se evidenciaron politicas concretas de bienestar
para los trabajadores o politicas anti estrés de manera formal como una politica, pero
existen practicas informales como las anteriores, que al interior de las organizaciones se
promueven como medidas de bienestar. En ocasiones, por la misma carga laboral, las
exigencias laborales como hacer pausas activas no siempre se cumplen en este tipo de

organizaciones. Frente a lo anterior, una empleada mencionaba: “el masaje no se disfruta por

pensar en que deberia hacer lo que tengo pendiente”.

Por su parte, dos de las seis organizaciones manifestaron contar con espacios de
atencion psicosocial muy bien pensados e integrales, pero especificamente para la
atencion a victimas. Estos espacios no estan pensados para las personas que trabajan
en estas organizaciones y se podrian pensar en escenarios de aprovechamiento de estos

espacios que beneficien a los equipos.

Una de las seis organizaciones entrevistadas incluia en sus presupuestos presentados
a agencias internacionales, medidas de atencidn psicosocial integrales para el equipo,

asi lo plantea al respecto una entrevistada de un area programatica: “he tenido la posibilidad
de formular proyectos, enfonces yo meto en los proyectos los temas de autocuidado. Siempre tratando de

meter esa linea el tema del autocuidado que me parece stper importante porque si estamos bien, pues

podemos hacer nuestro trabajo en las comunidades bien. Porque uno se carga terrible”. Teniendo en
cuenta que uno de los obstaculos para poner en practica estas medidas es que no hay
presupuesto para ello, esta es una excelente medida para contar con el recurso. En
general, las Agencias de Cooperacion Internacional ven esto como una medida positiva
ya que de alguna manera garantiza la calidad del trabajo. Lo importante es siempre
enmarcarlo como una medida de fortalecimiento institucional, que tiene como objetivo
generar condiciones de bienestar interno que permitan hacer resistencia frente a las

adversidades del contexto.

En términos generales, a pesar de que el tema no es transversal en las organizaciones,
todas las personas manifestaron la importancia de prestarle atencion a este asunto. Un

director afirmaba: “a cultura organizacional hay que instalarla, a propésito, esto (el proyecto de
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investigacion) me sirve para eso, para recordar eso e instaurar en el semestre por lo menos unos dos dias
de desprendernos de todo porque nunca nos desprendemos de nada”. Una trabajadora de un area

administrativa y financiera concluia: “finalmente eso es lo que hace el ambiente y la armonia laboral
y es aqui donde uno pasa la mayor parte del dia mas que con la familia. Yo siempre he pensado que eso

es importante porque o si no uno resulta en conflicto con todo el mundo”. Sin duda, estas medidas
permiten que las personas se encuentren de una manera diferente y se generen
dinamicas organizativas diferentes, frente a esto una entrevistada de un area

programatica menciond: “tenemos tensiones por visiones y por posturas en lo politico. Pero creo que
algunos ejercicios de encuentro y de integracion nos han servido para vernos mas como comparieros

amigos que como rivales politicos, eso ayuda bastante”.

No obstante, hubo un entrevistado de un area programatica que manifestd poco interés

en este tema y argumentd: “esta es una profesién de 24/7... yo lo sé y lo acepto. Pasan cosas y hay
que trabajar fines de semana o en region con la gente, yo creo que se pierde esa linea entre lo que es el

trabajo y la vida de uno, se mezcla bastante”. Frente a la necesidad o no de medidas de atencién

psicosocial integral dijo: “No sé si hagan falta por que las mismas dinémicas de trabajo permiten que
uno también como que se acomode. Para mi es una cosa muy individual y no hace falta lo colectivo. Uno

mismo mira como lo soluciona”. Se considera valida su apreciacidén y es importante rescatarla.
No obstante, esto no anula la necesidad de contar con medidas colectivas. En todo caso,
la realidad es que el trabajo en la defensa de los DDHH es un trabajo que requiere de
elevados niveles de compromiso y de carifio por lo que se hace. Sin embargo, para nadie
es un secreto que “el mundo de las ONG y el mundo del movimiento social es muy auto esclavista y

auto explotador’, tal y como lo afirmaba una directora.

Al respecto una directora mencionaba: “terminamos siendo instrumentalizadores del discurso de
los DDHH, pero no lo gjercitamos, entonces terminamos siendo mas anti demdcratas, mas auftoritarios,
esclavistas de nuestras propias organizaciones y eso termina desvirtuando la razén de ser”. En este
orden de ideas, mantenerse como organizaciones fuertes en su interior, les permite
generar procesos de transformacidén de conflictos al interior y hacer resistencia frente al
contexto, generando un acto subversivo y politico de auto preservacién (Holistic Security,

2017). Frente a lo anterior, un director afirmaba: “Creo que las risas son un mecanismo de

resistencia. El humor negro también va apareciendo y va aflorando, pero yo creo que el mantener espacios

de risa y de alegria también es un escenario de resistencia’.
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En este punto de efectos psicosociales, es importante mencionar que dos organizaciones
compartieron evaluaciones externas de sus proyectos. Si bien estas evaluaciones daban
cuenta de los alcances de los proyectos especificamente, se podrian resaltar un par de
cuestiones que son de interés para esta investigacion. Primero es el asunto de la sobre
carga de trabajo, en las evaluaciones se mencionaba la necesidad de priorizar temas,
actividades o la participacidon en otros espacios, ya que en ocasiones la capacidad en las
organizaciones es desbordante. Otro asunto era pensar en tener convenios con
organizaciones expertas en el manejo psicosocial y que se permita al equipo contar con
sesiones mensuales para descargar la ansiedad, la angustia y los temores que genera
el trabajo con victimas. Finalmente, se rescata la dificultad en las organizaciones de decir
no y todo lo que esto puede conllevar en términos de desgaste tanto fisico como

emocional.

Finalmente, en relacién con las posibles manifestaciones de violencia y teniendo en
cuenta que muchos de los conflictos identificados se dan mas en el marco de lo afectivo
y de las tensiones politicas propias de las dinamicas de este tipo de organizaciones,
algunas personas entrevistadas sobre todo los terceros externos y las personas no
vinculadas expresaron abiertamente la existencia de malos tratos, gritos y por ende,
manifestaciones de violencia al interior de organizaciones defensoras de DDHH. No
obstante, esta percepcion no se evidencié en las entrevistas con las organizaciones.

Frente a este asunto, una entrevistada externa afirmd: “hay violencia al interior de

organizaciones defensoras de DDHH. Y hay violacion de DDHH en estas organizaciones, las hay. Esto es

muy doloroso, reconocerlo y saber que hay... por eso estamos todavia tan lejos de la paz’.

Desde su experiencia personal, una entrevistada no vinculada afirmaba que en la

organizacién donde trabajé si experimentd manifestaciones violentas y comentaba: “a
pesar de que es una organizacion defensora de DDHH también se violan los derechos humanos, porque
es que nosofros somos seres humanos y no somos perfectos, entonces claro, la gente tiene una vision tan
bonita de afuera y tan bonita hacia las ONG por todas las cosas que hacen pero lo que la gente no se

imagina es la lucha que uno lleva interna y de resistir tanta cosa y eso la gente no lo sabe”.
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Capitulo VI: Hallazqgos sobre la gestion y la transformacion de conflictos al

interior de las organizaciones defensoras de DDHH

“Falta la comunicacién y el dialogo. Como todo, todo en la vida, nosotros lo
podemos mejorar, pero es que cuando las personas ya estan contaminadas es
complicado. Es necesaria la comunicacion, la retroalimentacion, el respeto por la

autonomia, respeto por el otro”,

(Extracto literal de una entrevista con una directora).

Si tenemos en cuenta que muchas de las organizaciones sociales defensoras de DDHH
en Colombia nacen en un contexto politico y social adverso de grave crisis humanitaria
y muchas de ellas bajo una ideologia politica de izquierda, es natural que no se
detuvieran o se detengan en temas como la cultura y el clima organizacional, la gerencia
humana o las medidas de autocuidado, porque sencillamente la causa, el compromiso y
la conviccidn iban o van por encima de todo. Ademas, porque estos temas les resultan
un poco burgueses, occidentales o hasta empresariales y si algo era o es claro, es que
estas organizaciones son parte del tercer sector. el sector social. Otro factor
determinante es que, por el mismo contexto politico y de violencia en el pais, no muchos
defensores y defensoras pensaron que iban a llegar a viejos, porque podian salir de una
reunion y no sabian realmente si llegarian a sus casas. Muchos de hecho,
lastimosamente fueron asesinados o desaparecidos. Por lo mismo, pensar en temas
organizacionales y en mecanismos para gestionar sus conflictos, no ha sido, hasta ahora,

la prioridad.

Lo que surge de las entrevistas es que, sin temor a equivocarnos, la comunicacion es un
tema que hace falta trabajar al interior de las organizaciones defensoras de DDHH que
por la sobre carga laboral, sumado a la carga emocional se pasan por alto, y se ha

generado un ambiente mas propenso a conflictos, sobre todo interpersonales.

Quizas otro de los desafios que tienen estas organizaciones para la gestidon de los
conflictos relacionados con temas estrictamente laborales, puede ser generar el espacio
para debatir sobre las escalas salariales y hacer una busqueda sobre la forma en que
opera el mercado laboral en este tipo de organizaciones. Una entrevistada no vinculada

compartio su visidn sobre el porqué, segun su criterio, este tema no ha tenido el lugar
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que merece: ‘en algunas organizaciones puede ser falta de conocimiento, en ofras hay un discurso
politico que puede diluir el tema de la equidad salarial y es que como hay tanto compromiso con la causa,

como que los salarios no son tan buenos, estas toteado de trabajo y esta mal exigir una nivelacién salarial’.

No obstante, se percibe en las entrevistas que las opiniones frente a este tema son muy
disimiles. Mientras la anterior entrevistada opind que el trabajo en lo social es una labor
que deberia ser bien valorada y remunerada, precisamente por lo arduo, por la
sobrecarga laboral y por el compromiso con la causa, hubo otra entrevistada no vinculada

también, que se situd al lado contrario y afirmo que: “el trabajo en estas organizaciones, no es

un trabajo. Porque es como la vida entera... esta en juego una apuesta y creo que la gente que entra en

una organizacion que defiende DDHH no entra porque le vayan a pagar bien, de enfrada, uno ya sabe que

asi no es y que esa no puede ser la razén”. Mas alla de afirmar que una postura sea correcta o
incorrecta, lo importante es que exista equidad salarial al interior de las organizaciones
y que primen condiciones de bienestar en materia laboral y emocional, con el animo de

contar con herramientas para tramitar este tipo de conflictos.

A lo largo de las entrevistas, lo que se evidencia es que al interior de las organizaciones
defensoras de DDHH, realmente si existe una apertura al dialogo, lo cual se valora como
altamente positivo. Esto se pudo evidenciar al contrastar las entrevistas tanto con
directores/as como con trabajadores/as. Se rescata, ademas, el uso de instancias como
las juntas directivas y las asambleas generales como mecanismo para gestionar los
conflictos internos sensibles. Una de las seis organizaciones cred su propio comité de
resolucién de conflictos, el cual ha usado una vez y tuvieron un resultado positivo para

mantener la relacidén y buscar soluciones conjuntas.

Varias organizaciones mencionaron contar con espacios para llevar a cabo reuniones
semanales, quincenales 0 mensuales de equipo para planear el trabajo. Esto se ve como
una practica que fomenta el didlogo, la confianza, el trabajo en equipo y como mecanismo
de gestion de conflictos, en la medida en que hay una claridad sobre los roles, las
decisiones y las acciones a seguir. No obstante, los espacios generados para conversar
temas como la salud y el bienestar emocional de las personas, socializar abiertamente
lo que gusta y lo que no, y cdmo se podria mejorar y buscar momentos para valorar el

trabajo del otro no eran 0 no son muy frecuentes en estas organizaciones, hasta ahora.
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Dos hallazgos que surgieron en las entrevistas y que estan relacionados con los desafios
de las organizaciones defensoras de DDHH en materia de gestidn y transformacion de
conflictos, tiene que ver tanto con la importancia de la generacidn de relevos

generacionales, como con prestar atencidn al clima organizacional.

Frente a los relevos generacionales, se evidencid que este es un tema sobre el que no
hay mucha preocupacién al interior de las organizaciones. Si bien unas lo piensan, la
verdad es que no es un asunto que prioricen. Una organizacién manifestd que la falta de
recursos es un factor que no permite la persistencia de equipos de trabajo sdélidos.
Muchos llegan y luego se van dependiendo de las dinamicas de los proyectos. Ademas,

un director afirmé que: “hay una actitud general de que esos cargos no gustan hay un repeler eso;
creo que también tiene que ver con una logica del poder. Yo siempre he entendido el espacio de las ONG
como un instrumento y no un fin. Es un medio para hacer cosas, pero la finalidad no es la ONG.
Desafortunadamente dentro el movimienfo de DDHH muchos han convertido eso en un fin, incluso casi

uno logra percibir que hay ONG con duefios’.

La directora de una organizacién menciond que este tema es muy complejo en la medida
en que los perfiles que se requieren para las direcciones, son bastante exigentes e
integrales. Ella mencionaba: “hay que hacer escuela. No sirve solamente gente puramente
académica, no sirve solamente activista, no sirve gente despolitizada, pero tampoco ideologizada.
Entonces, cuando no se consigue, hay que construirlo”. Esto sin duda es un proceso y por lo
mismo, las organizaciones estan llamadas a pensarse internamente y a fomentar la
preparacion para que las personas puedan asumir roles en la direccion. La directora

mencionaba: “Nosotros en las direcciones nos vamos enquistando como una caries y cuando la sacan,

es problemético...el reto es como perfilar personas de aqui del mismo equipo que sean la proxima
direccion”.
Por su parte, una organizacidon menciond que efectivamente se encontraban en ese

proceso y que ya cuentan con dos personas nuevas en la junta directiva. Lo importante

es tener la voluntad, empezar y hacerlo en la medida de las dinamicas organizativas.

En relacion con el tema del clima organizacional, de las entrevistas se rescata que en
varias ocasiones se menciono la existencia de un clima organizacional bueno en donde

habia disposicion para apoyarse entre los equipos y confianza en el trabajo que cada
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quien adelantaba. Si bien se sefald la existencia de choques interpersonales que se
generan porque cada quien tiene su caracter, eso no es exclusivo del mundo de las ONG,

sobre esto un entrevistado de un area programatica menciono: “como en todos los lugares

hay diferencias entre las personas, pero yo creo que en las diferencias también se construye esa diversidad

que, ademas, tanto promovemos porque ninguno somos iguales”.

Quizas, la sobre carga de trabajo es una de las mayores problematicas que afecta el
clima laboral, teniendo en cuenta que la escases de recursos hace que muy pocas
personas deban trabajar en muchas cosas, hasta en asuntos para los que no estan

capacitados.

De cualquier forma, lo mas interesante de rescatar es que mas alld que en las
organizaciones defensoras de DDHH exista un buen o un mal clima laboral, 1o que hay

es un clima permeado por lo humano. Al respecto se comento: “porque nos queremos y somos

amigos, nosofros somos profundamente humanos, o sea, aqui nosotros ponemos nuestro trabajo, pero
también planteamos nuestras propias logicas de vida, nuestras propias frustraciones, nuestras angustias
y de una u ofra manera, como es un espacio tan vital, vital en el sentido de lo humano, a veces, lo que tu

llamas clima organizacional, es muy atravesado por el como estan las personas”.
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Capitulo VII: Resultados de la aplicacion de la Bateria de Riesqo Psicosocial

Con el animo de obtener resultados cuantificables en relacidén con los factores de riesgo
psicosocial a los cuales pueden llegar a estar expuestos los/las trabajadoras de las seis
(6) organizaciones entrevistadas y entender que el trabajo en la defensa de los DDHH,
sin duda, tiene impactos emocionales, fisicos y psicolégicos en quienes trabajan por esta
causa, se aplico la Bateria de Riesgo Psicosocial la cual es un instrumento para la
evaluaciéon del riesgo psicosocial, creada por el Ministerio de la Proteccion Social,
actualmente Ministerio del Trabajo. Esta herramienta consta de una serie de preguntas
relacionadas con los aspectos intra-laborales y extra-laborales. A continuacién, se

presentan los resultados de dicha Bateria.

Descripcion de la Aplicacion

La aplicacién de la Bateria Instrumento para la Evaluacion del Riesgo Psicosocial se
realizd entre los meses de marzo, abril y mayo de 2017, en ella participaron diecisiete
(17) trabajadores/as de las seis (6) organizaciones entrevistadas. A todos los/las
participantes se les indicd que la informacidn recogida es de caracter confidencial, y su

finalidad es exclusivamente investigativa y académica.

Caracteristicas Socio demogréaficas

e Género: El 76.5 % de los/las participantes corresponde al género femenino y el
23.5 % al género masculino.

e Edad: El 35.3% de /las trabajadoras se encuentra en el rango de edad entre los
24 a 35 anos, el 47% se encuentra entre los 36 a 45 anos; el 17.7% entre el rango
de edad de 46 a 54 afos.

o Antigliedad en la organizacién: El 64.7% de los/las trabajadoras llevan
trabajando de 1 a 5 afnos en este tipo de organizaciones; el 23.6% llevan de 6 a

10 anos, el 11.7 % labora hace menos de un afo.
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Resultados de las Condiciones de Riesgo Intra-laborales
Los factores que generan un mayor impacto en cuanto al riesgo intra-laboral son los

siguientes:

1. Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo

El 63% de los/las trabajadoras tienen una percepcion de riesgo medio, alto y muy alto en
el factor de liderazgo y las relaciones sociales en el trabajo. Por su parte, las dimensiones
que generan una mayor percepcion de riesgo en este factor son: caracteristicas del

liderazgo, retroalimentacion del desempefio y relaciones sociales en el trabajo.

o EI58.8% de los/las trabajadoras percibe riesgo medio, alto y muy alto frente a las
“caracteristicas del liderazgo”, sienten que la gestidn que realiza el jefe representa
dificultades en la planificacion, la asignacién de trabajo, la consecucion de
resultados o la solucion de problemas. Evaluan que el jefe inmediato tiene
dificultades para comunicarse y relacionarse respetuosa y eficientemente. De los
anteriores, los aspectos que se pueden contrastar con los resultados de las
entrevistas con las organizaciones, son el tema de las dificultades de la

planificacion, la solucién de problemas y los inconvenientes en la comunicacion.

e Con relaciébn a la “retroalimentacion del desempefio”’, el 64.7% de los/las
trabajadoras perciben riesgo medio, alto y muy alto; sienten que no existe
retroalimentacion o esta no es clara ni oportuna, si reciben retroalimentacién esta
es vista como un elemento poco util para el desarrollo 0 mejoramiento del trabajo,
lo cual no le permite identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para
mantener 0 mejorar su desempeno. Este es un aspecto sobre el cual las

organizaciones pueden mejorar.

o EI58.8% de los/las trabajadoras perciben riesgo medio, alto y muy alto, frente a
las “relaciones sociales en el trabajo”, su percepcidn, es que en el trabajo existen
pocas posibilidades de contacto con otras personas, sienten que se da un trato

irrespetuoso, agresivo o de desconfianza, por parte de companeros, 10 que genera
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un ambiente deficiente de relaciones. Evaluan que se presenta una limitada o nula
posibilidad de recibir apoyo social por parte de los companeros o el apoyo que se
recibe es ineficaz y que existen dificultades para desarrollar trabajo en equipo. El
grado de cohesidn e integracidn del grupo es percibido como escaso o inexistente.
En realidad, este resultado no coincide con los hallazgos de las entrevistas en
materia de clima organizacional. Quizas lo que si es necesario es fortalecer la

cohesién y la integracion de los equipos.

2. Control Sobre el Trabajo

El 29.4% de los/las trabajadoras tienen una percepcion de riesgo medio, alto y muy alto,

mientras que el 70.6% refieren riesgo bajo frente al factor del control sobre el trabajo.

Las dimensiones que generan una mayor percepcion de riesgo para este factor son: la

claridad del rol y la capacitacién.

El 64,7% de los/las trabajadoras evaluadas tienen una percepcion de riesgo alto
y muy alto relacionado con la “claridad de rol”. Perciben que la organizaciéon no
les ha proporcionado informacion clara y suficiente sobre los objetivos, las
funciones, el margen de autonomia y los resultados. Este es un dato interesante
y en parte coincide con las entrevistas en la medida en que el trabajo en y con las
organizaciones defensoras de DDHH es demandante y las personas son
contratadas para unas tareas, pero por la exigencia del contexto terminan
desarrollando actividades adicionales. En las entrevistas también se indagd
acerca de la autonomia y si bien hay cierto grado de la misma, la toma de

decisiones en ocasiones se centraliza en las direcciones.

Con relacién a la dimensidn de “capacitacion” se identificd que el 41.2% de los/las
participantes refieren una percepcion de riesgo medio, alto y muy alto y que los
accesos a las actividades de capacitacidn son inexistentes o limitadas, o0 no
responden a las necesidades de formacién para el desempefio efectivo del
trabajo. Perciben que las actividades de induccidn, entrenamiento y formacion que

la organizacién le brinda no contribuyen al desarrollo y al fortalecimiento de sus
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conocimientos y habilidades. Sobre este punto es importante mencionar que en
las entrevistas no se profundiz6 sobre este tema, pero que es un dato interesante

para que las organizaciones o tengan en cuenta.

3. Demandas del Trabajo

El 29.4% de los/las trabajadoras tienen una percepcion de riesgo medio, muy alto y alto

en las “demandas del trabajo” el 70.5% refiere una percepcion de riesgo bajo. Los

factores que generan un impacto mas elevado de riesgo son: demandas ambientales y

de esfuerzo fisico, demandas de carga mental, demandas cuantitativas y demandas

emocionales.

El 52.9% de los/las participantes refieren una percepcidn de riesgo, medio alto y
muy alto, con relacidén a las demandas de carga mental, sienten que su trabajo
exige un importante esfuerzo de memoria, atencién, concentracion, informacion
detallada o que puede provenir de diversas fuentes; la informacién es percibida
como excesiva, compleja o detallada para realizar el trabajo o debe utilizarse de
manera simultanea o bajo presidn de tiempo. Teniendo en cuenta que los factores
anteriores corresponden en gran medida a la realidad, es importante el despliegue
de medidas de atencidn psicosocial integral para sobrellevar las cargas laborales

y emocionales.

Frente a las “demandas emocionales”, apenas el 11.8 % de los/las trabajadoras
tienen una percepcion de riesgo medio, alto y muy alto, evaluan que las
condiciones laborales, les exigen realizar esfuerzo emocional o adaptativo que le
genera fatiga o preocupacion, o que afecta negativamente su desempefio del
trabajo. Se considera que este bajo porcentaje de riesgo esta relacionado no solo
con el compromiso que las personas tienen en el trabajo por la defensa de los
DDHH y la construccion de la paz, sino que también se puede concebir como una
sefal de la capacidad de resiliencia que existe en el capital humano de este tipo

de organizaciones.
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Frente a las “demandas de la jornada de trabajo”, sélo el 17.6 % de los/las
trabajadoras tienen una percepcién de riesgo medio, alto y muy alto, consideran
que las condiciones laborales, les exigen realizar esfuerzo excesivo y prolongado
que les generan importantes molestias, fatigas o preocupaciones, 0 que afecta
negativamente su desempeno del trabajo. En las entrevistas se evidencidé que
muchas de las personas que trabajan en el area programatica tienen jornadas de
trabajo extensas sobre todo en las visitas a terreno, pero en realidad es el trabajo
que mas satisfacciones les generan. Quizas este porcentaje de personas
corresponde a la realidad de quienes trabajan en el area programatica y que, por
temas administrativos, financieros, contables y por las exigencias de por ejemplo

auditorias externas, deben invertir mas tiempo del previsto en sus oficinas.

Frente a las “demandas de influencia laboral en el entorno extra laboral”, el 64.7%
de los/las trabajadoras perciben riesgo medio, alto y muy alto. Para ellos/as las
condiciones laborales les exigen realizar esfuerzo y tareas en su entorno extra
laboral, 1o que, evidentemente, les genera molestia, fatiga o preocupacion, y
afecta negativamente su desempeno del trabajo. Probablemente este alto
porcentaje esté dando cuenta de los sintomas de auto explotacién laboral y de las

dificultades de separar lo laboral de lo personal.

El 82.3% de los/las participantes tienen una percepcidén de riesgo medio, alto y
muy alto, con relacién a las “demandas cuantitativas”, el tiempo del que disponen
para ejecutar el trabajo es percibido como insuficiente para atender el volumen de
tareas asignadas, por lo tanto, requieren trabajar a un ritmo rapido (bajo presion
de tiempo), limitar el numero y la duracién de las pausas o trabajar tiempo
adicional a la jornada para cumplir con los resultados esperados. Sin duda, esta
elevada cifra da cuenta de lo demandante que es o puede llegar a ser el trabajo
por la defensa de los DDHH y la construccidn de la paz en el pais. Ademas,
sugiere los motivos por los cuales las medidas de atencidn psicosocial integral

son tan poco populares y poco interiorizadas en los equipos. No obstante, este
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alto porcentaje podria prender las luces sobre |la importancia de poner en practica

estas estrategias.

4. Recompensas

Los resultados mostraron que el 29.4% de los/las trabajadoras tienen una percepcion de
riesgo medio y alto en el factor recompensas, mientras que un 70.6% tiene una
percepcion de riesgo baja. El tema de las recompensas esta relacionado con la
retribucién que el/la trabajadora obtiene a cambio de sus contribuciones o esfuerzos
laborales y comprende diversos tipos de retribucidon: la financiera (compensacion
econdmica por el trabajo), de estima (compensacion psicolégica, que comprende el
reconocimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y de posibilidades de

promocién y seguridad en el trabajo.

Resultados de las Condiciones de Riesgo Extra-laborales

Por medio de la bateria, se evaluaron factores externos al medio laboral que estan
relacionados con el entorno familiar, social y econémico de el/la trabajadora. Adicional
se evaluaron las condiciones del lugar de vivienda que pueden influir en la salud y
bienestar de las personas. Se identificd que los factores que generan un mayor impacto
en el area extra laboral son: influencia del entorno extra laboral sobre el trabajo,
desplazamiento vivienda al trabajo y viceversa, tiempo fuera del trabajo, comunicacion y
relaciones interpersonales, situacién econémica del grupo familiar y caracteristicas de

vivienda.

e En relacion con la “influencia del entorno extra laboral sobre el trabajo” el 70.6%
de los/las trabajadoras perciben riesgo medio, alto y muy alto en relacidén con las
situaciones de la vida familiar o personal que sin duda afectan su bienestar, su
rendimiento 0 sus relaciones con otras personas en el trabajo. Esta cifra es
bastante alta, pero se considera que en el fondo refleja la forma en la que la

condicion humana prima, aun en las organizaciones defensoras de DDHH.
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El 52.9% de los/las trabajadoras tiene una percepcion de riesgo medio, alto y muy
alto con relacién al “tiempo fuera del trabajo”, sienten que la cantidad de tiempo
destinado al descanso y recreacion para compartir con la familia 0 amigos como

para atender asuntos personales 0 domésticos es limitada o insuficiente.

El 76.5% de los/las trabajadoras perciben un riesgo medio, alto y muy alto en el
desplazamiento vivienda trabajo, evaluan que el transporte para acudir al trabajo
es dificil o incomodo y la duracidn del desplazamiento entre la vivienda y el trabajo
es prolongada. Si bien algo que se rescaté en las entrevistas es que en las
organizaciones hay flexibilidad de horario, lo cual se resalta como positivo, esta
cifra puede ser un factor de analisis por ejemplo para fomentar el teletrabajo u

otras medidas que brinden bienestar a sus trabajadores/as de manera diferencial.

El 35.3% de los/las trabajadoras perciben riesgo medio, alto y muy alto
relacionado con la “comunicacion y relaciones interpersonales”, evaluan que la
comunicacién con los/las integrantes del entorno social es escasa o deficiente. El
apoyo social que el trabajador recibe de sus amigos o allegados es escaso. Esta
es una cifra significativa y da cuenta de las dificultades que presentan las
personas que trabajan en estas organizaciones de socializar con quienes les
rodean. Probablemente esta cifra aplica a personas que han sufrido de ataques
contra su vida, su integridad y sugiere lo complejo que puede llegar a ser

compartirlo con personas que no son del mundo de las ONG.

El 35.3% de los/las trabajadoras perciben riesgo medio, alto y muy alto
relacionado con la preocupacién por la “situacién econémica del grupo familiar”,
consideran que los ingresos familiares son insuficientes para costear las
necesidades basicas del grupo familiar, pues, han adquirido deudas economicas
dificiles de solventar. De igual manera este mismo porcentaje de trabajadores/as
consideran que las condiciones de su vivienda o su entorno desfavorecen el
descanso y la comodidad del individuo y su grupo familiar, por ejemplo, la

ubicacién de la vivienda dificulta el acceso a vias transitables, a medios de
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un primer momento podriamos afirmar que tanto las caracteristicas del liderazgo que
perciben los/las trabajadoras, la escasa retroalimentacion sobre el desempefio que no
permite identificar aspectos fuertes y otros a mejorar, las relaciones sociales que
evidencian ciertos conflictos o tensiones interpersonales y la falta en ocasiones de la
claridad sobre el rol a desempenar son aspectos directamente relacionados con
dificultades en torno a la comunicacion que generan ambientes propensos para los
conflictos y hasta para tratos agresivos o irrespetuosos. Por lo tanto, al interior de estas
organizaciones, la comunicacién interpersonal se convierte en una herramienta de

transformacioén de conflictos.

De otro lado, las fuertes demandas mentales y emocionales que implica el trabajo en el
campo de la defensa de los DDHH, la carga extra laboral que impide a los/las
trabajadoras tener mas tiempo personal y un 70% de personas que presentan sintomas
de estrés son indicadores que sin duda generan alertas sobre la importancia de adelantar
acciones encaminadas a fortalecer el trabajo psicosocial en las organizaciones
defensoras de DDHH.
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Capitulo VIlI: Teoria Organizacional Aplicada a las Organizaciones Defensoras de

DDHH y Constructoras de Paz en Colombia

“Los seres humanos tenemos la capacidad de empatizar con alguien y
empatizamos en lo bueno y en lo malo. Si una persona te resulta agradable, si es
facil comunicarse con ella, pues tu trabajo va a fluir mas. Cuando hay una
persona con un comportamiento agresivo que se cierra la comunicacion, que es
autoritario, eso se refleja en la relacion y también afecta la forma en la que se

trabaja’,
(Extracto literal de una entrevista con una persona no vinculada)

El objetivo principal de este capitulo es generar un dialogo entre el estado del arte,
presentado al inicio de la investigacion, los hallazgos y, las conclusiones. En este orden
de ideas, se contrastaron los estudios e investigaciones sobre los conflictos en contextos
organizacionales, con los conflictos identificados en organizaciones defensoras de

DDHH y constructoras de paz, de lo cual se puede concluir lo siguiente:

1. Asi como en la vida de los seres humanos, el conflicto también es inherente a las
organizaciones y estos se dan por que estan compuestas por individuos que
piensan y sienten de diferentes maneras y porque en ocasiones, tienen objetivos

incompatibles.

2. Los resultados de la investigacion dejan la impresién que las organizaciones
defensoras de DDHH tienen un camino por recorrer hacia el transito de la tradicion
racionalista o la teoria organizacional clasica, la cual percibe que el conflicto
amenaza con la eficiencia de las organizaciones, y es indeseable, a la tradicion
cultural donde hay una construccién social de significados, resignificados y formas
de gestionar conflictos en/o con organizaciones, l0s cuales no son vistos como
perjudiciales y por el contrario, son inevitables y necesarios para que se generen
cambios al interior de las organizaciones. Esta percepcidn surge en la medida en
que no todas las personas entrevistadas identificaron de manera concreta
conflictos internos, estos no eran reconocidos como tal y de esta forma se pierde

el potencial transformador que tienen cuando se gestionan.
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3. Lateoria sobre conflictos organizacionales afirma que algunas de las causas mas
comunes por las cuales se dan conflictos al interior de las organizaciones, son
porgue se dan situaciones de ganar-perder, por la competencia sobre los medios,
por una incongruencia en el status, por diferencias de percepcion, por el disefio 0
la estructura organizacional, por compartir recursos limitados, por la toma de
decisiones, la planeacion, los presupuestos, entre otros. En el caso especifico de
las organizaciones defensoras de DDHH y constructoras de paz, se pudo
evidenciar que un generador de conflictos es el uso del poder cuando no se
maneja de la manera mas democratica, lo que se puede asemejar a situaciones
de ganar-perder o la toma de decisiones. Otro causante de conflictos al interior de
este tipo de organizaciones tiene que ver con las fallas en la comunicacién al
interior de los equipos donde entran a jugar variables de percepciones diferentes
y de prejuicios establecidos. Sin duda, la escases de los recursos y la competencia
por los mismos genera estrés en los directivos e inestabilidad laboral en los/las

trabajadoras.

4. Si partimos del hecho de que las organizaciones enfrentan retos para identificar
sus conflictos internos y por ende para gestionarlos, transformarlos y ver su
potencial de cambio, muy dificiimente se han podido identificar mecanismos
concretos de gestidn de conflictos al interior de este tipo de organizaciones, a
excepcion de la organizacién que conformd su comité de resolucidén de conflictos
y en general, las que mencionaron hacer uso de las juntas directivas o de las

asambleas, para tramitar conflictos.

5. Para la teoria organizacional, es necesario prestarle atencién a la comunicacion
organizacional, como herramienta para prevenir y gestionar conflictos. En el caso
de las organizaciones defensoras de DDHH esta situacion es evidente y este tipo
de organizaciones pueden hacer un esfuerzo adicional por prestarle atencion a la
comunicacién como mecanismo de transformacion de conflictos y como unaforma

de construir paz desde el interior.
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6. Enlas entrevistas se pudo evidenciar la forma en la que efectivamente influyen en
los/las trabajadoras tanto el comportamiento de los demas colegas, como el de
los directivos, asi como los tratos injustos. Una entrevistada no vinculada
menciono 10 siguiente: “en Ja direccion se permea toda la organizacion. Si hay un director que
es extremadamente auftoritario, o un cuerpo directivo extremadamente autoritario, la organizacion
se vuelve vertical y por ende, las relaciones en los equipos también se vuelven verticales”. Esta
afirmacion ilustra la forma en que las practicas de la direccion se ven reflejadas
en las dinamicas de las organizaciones. Asi mismo, la importancia que las
organizaciones se hagan cuestionamientos éticos frente a su funcionamiento y

sus practicas internas.

7. Frente a los conflictos en organizaciones sociales defensoras de DDHH
identificados en el estado del arte, hay una coincidencia con los resultados de las
entrevistas. Efectivamente se puede verificar la existencia de conflictos
interpersonales, personalismos marcados, falta de procesos de relevo
generacional sobre todo en las direcciones, desafios en los procesos de
democracia interna y participacion, ausencia de politicas de bienestar que mejoren
la calidad de vida de los/las trabajadoras, los conflictos relacionados con la
busqueda de recursos que generan inestabilidad e incertidumbre y una cultura de

proyectos.

8. En relacion con la violencia ocupacional o en el contexto organizacional, no se
profundizd sobre este asunto con las organizaciones, pero tanto trabajadores/as
como directores/as, manifestaron apertura al dialogo y al respeto. Por su parte, de
las entrevistas con personas no vinculadas, se pudo evidenciar que por lo menos

dos habian vivido situaciones violentas, especificamente gritos.

9. Segun la teoria mencionada, trabajar en la organizacién temas como la apertura
y el apoyo, la mejora en la comunicacidon, el aumento de la participacion, la
igualdad, el trato justo y las relaciones interpersonales, puede llegar a generar
ambientes libres de violencia. En el caso especifico de las organizaciones

defensoras de DDHH, mas alla de trabajar porque no se presenten situaciones
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violentas, estas areas de trabajo son importantes como mecanismo de gestién y

transformacioén de conflictos al interior de las mismas.
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Conclusiones

A continuacién, se exponen las conclusiones en relacidon con cada uno de los temas

vitales de la investigacion. Se hace referencia al proceso de obtencion de los resultados,

a los principales hallazgos, se muestran los vacios y dificultades del proceso de

investigacion y finalmente se resalta el aporte al campo de los estudios de la paz y la

resolucion de conflictos.

El proceso de obtencion de los resultados fue esencialmente por medio de
entrevistas a directores/as, trabajadores/as, personas no vinculadas a estas
organizaciones, pero con experiencia de trabajo en ellas y finalmente con terceros
externos que conocen del mundo de las ONG en Colombia. La Bateria de Riesgo
Psicosocial también fue una fuente de obtencion de resultados para medir dicho
riesgo en trabajadores/as de este tipo de organizaciones. Todo el conjunto de
entrevistados/as fue de 33 personas en total y a 17 trabajadores/as se les aplicd

la bateria.

Antes de mencionar los hallazgos sobre los conflictos al interior de
organizaciones defensoras de DDHH, es importante indicar que uno (1) de seis
(6) directores/as y siete (7) de 17 trabajadores/as no identificaron de manera
concreta conflictos especificos al interior de estas organizaciones. Segun mi

criterio, diferentes razones pueden dar respuesta a esta situacion:

1. Porque las mismas exigencias de la labor de la defensa de los DDHH no
permiten echar un vistazo a la situacién interna de la organizacion.

2. Porque las personas entrevistadas no tenian confianza con esta investigacion
y no estaban interesados/as en que la informacion saliera a la luz publica.

3. Probablemente el grupo de trabajadores/as sentia algun tipo de temor o de
desconfianza de manifestar situaciones conflictivas o contradictorias al interior

de su organizacion.
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4. Se percibié que el grupo de trabajadores/as mas jévenes sentia un gran
compromiso, una gran motivacién por el trabajo que realizaban y no percibian
situaciones complejas en su entorno de trabajo.

5. Posiblemente para estas personas el conflicto aun no es visto como una
oportunidad de cambio, sino mas bien como algo indeseable que es necesario
eliminar y/o invisibilizar.

6. Es factible que no se hayan identificado tensiones mayores porque en realidad
viven un buen ambiente de trabajo al interior de la organizacién, con base en
la solidaridad, la amistad, la hermandad, la confianza y el respeto.

7. Existe la posibilidad que actualmente, las organizaciones atraviesen
momentos de incertidumbre ya que tras los resultados del plebiscito y las
dificultades de la implementacion del acuerdo entre el Gobierno Nacional y las
FARC-EP, sus agendas estén frenadas y existan ambientes de preocupacién

que centren su atencion.

A pesar de lo anterior, se lograron evidenciar algunos conflictos que se dan al
interior de estas organizaciones defensoras de DDHH. Asi, los conflictos mas
destacados estan relacionados con factores internos como los personalismos, los
egos, los prejuicios, las percepciones, el no separar lo personal de lo laboral,
problemas interpersonales, fallas en la comunicacién, tensiones por posturas
politicas, discusiones sobre el ejercicio del poder y, éste relacionado con el tema
de género, inequidades en materia de derechos laborales y la falta de procesos
de relevos generacionales. También surgieron algunos factores externos
relacionados con tensiones generadas por la implacable lucha por los recursos
econdmicos, inquietudes con la institucionalidad y el contexto violento y adverso
que genera cargas emocionales en las personas que trabajan por la defensa de
los DDHH.

Frente a los hallazgos sobre el analisis de los objetivos misionales vs practicas
internas de las organizaciones no se observo ningun objetivo misional que

estuviera enfocado hacia el interior de la organizacion en beneficio de los/las
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trabajadoras; por lo tanto, no fue posible establecer practicas incoherentes entre
objetivos misionales y situaciones internas. Lo que también se evidencia, de
acuerdo al trabajo de campo en la investigacion, es que, en materia de
construccién de paz hacia el ambito doméstico, las organizaciones tienen trabajo

por adelantar.

Frente a los hallazgos sobre los efectos de los conflictos en la labor de
construccion de paz de las organizaciones no hubo un acuerdo. Para un grupo
de entrevistados/as, los conflictos internos no han tenido una afectacion en la
labor de construccidn de paz en la medida en que las organizaciones son
coherentes con sus objetivos y sus practicas hacia afuera, aun cuando se han
presentado inconvenientes con los grupos meta o bien entre organizaciones. El
tema es que se trata de asuntos que manejan internamente y lo hacen “detras de
camaras”, de manera muy informal. Lo cierto es que, si han existido casos en los
que algunos conflictos han salido de las organizaciones hasta instancias como el
Ministerio del Trabajo como demandas, pero se trata de conflictos sensibles que
desbordan la capacidad organizacional y sobre los cuales esta investigacién no

obtuvo evidencias en las organizaciones entrevistadas.

Sin embargo, para otro grupo de entrevistados/as si hay una afectacion vy
reconocen que las organizaciones estan desaprovechando oportunidades para
evidenciar que si es posible un ejercicio de la democracia real, participativo,
incluyente y que si es posible ejercer el poder de manera responsable y diferente.
Sumado a esto, algunos trabajadores/as mencionaron que los conflictos internos
si afectan la labor de construccidn de paz en la medida en que los equipos deben
sentirse bien para funcionar bien; en otras palabras, si no hay bienestar al interior
del equipo, dificilmente se puede hacer un trabajo de calidad con las victimas, las

comunidades y las organizaciones de base.

Segun mi criterio, lo que se puede concluir es que los conflictos internos si afectan

la labor de construccion de paz, pero no la anulan. Es por eso que, a pesar de la
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existencia de estos conflictos, las organizaciones han continuado en su labor de
defensa de DDHH y de construccion de paz. Sumado a esto, quizas las
afectaciones no se evidencian hacia afuera, sino que afectan de manera interna y
en diferentes niveles; en otras palabras, el conflicto interno es una cosa y la

imagen institucional que proyectan, es otra.

En los hallazgos de los impactos de la violencia socio politica en la vida
organizacional, hubo un acuerdo general del impacto negativo de este tipo de
violencia tanto en las dinamicas organizacionales, como en la vida de las personas
que trabajan en la defensa de los DDHH. De ahi, que las medidas de atencién
psicosocial integrales sean valoradas positivamente aun cuando no se cuenta con

los fondos, ni con el tiempo, ni con un liderazgo para llevarlas a cabo.

En relacion con los hallazgos sobre los efectos psicosociales de los conflictos
en los trabajadores/as, lo que se pudo percibir, es que afectan la vida
organizacional y las relaciones interpersonales principalmente, pues no se trata
unicamente de la afectacidon de los conflictos internos, sino que mayoritariamente
las afectaciones provienen del contexto, todo el conjunto de entrevistados/as
mencionod la necesidad y la importancia de contar con medidas de atencion
psicosocial integral, excepto uno. Se puede concluir que las medidas
psicosociales integrales se convierten en un mecanismo de gestidén de conflictos,
en una herramienta para la resiliencia, en un escenario de resistencia y en un
dispositivo que puede potenciar la labor de construccion de paz de las
organizaciones. Se hace urgente el trabajo psicosocial al interior de las
organizaciones defensoras de DDHH, no sélo para no dejar la humanidad de lado
sino para tener herramientas que les permitan gestionar las cargas emocionales,
y de esta manera tener mayor capacidad de generar practicas coherentes al

interior y continuar haciendo un trabajo cualificado.

Frente al tema de posibles manifestaciones violentas, lo que se puede concluir

es que las entrevistas con terceros externos y con personas no vinculadas
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sugirieron que, en ocasiones, en algunas organizaciones, se han presentado
manifestaciones violentas e incluso situaciones de violaciéon a los DDHH,
principalmente gritos y malos tratos. Varias de las entrevistadas mencionaron
tener conocimiento sobre situaciones violentas en contra de las mujeres. No
obstante, dada la sensibilidad de estas afirmaciones sobre este asunto no se logrd
profundizar. Si bien existe una linea muy fina entre lo que son conflictos
organizacionales y posibles manifestaciones de violencia, en el grupo de personas
no vinculadas, unicamente una entrevistada afirmé haber experimentado esta
realidad. Para las demas, se trataba mas bien de asuntos que ellas consideraban
injustos, incoherentes y contradictorios. En cuanto a si hay violencia o no al interior
de las organizaciones sociales defensoras de DDHH, esta investigacion ha
corroborado que definitivamente no es posible hablar que estas organizaciones
sean violentas en su interior; por lo menos no con la muestra que se tuvo. Lo que
se percibio es que en ocasiones existen conflictos que eventualmente son mal

manejados y que crean malestar en los/ las trabajadoras.

Teniendo en cuenta que no todos los entrevistados/as mencionaron de manera
especifica conflictos concretos, fue complejo identificar mecanismos de gestion
y transformacion de conflictos internos. Algunos de los conflictos que han
surgido en la organizaciones entrevistadas, han sido manejados por medio del
dialogo y con intervencidén o mediacion por parte de jefes directos y si escalan o
son sensibles, se ha solicitado el apoyo de las juntas o las asambleas. Muchos
otros conflictos, sencillamente no han sido manejados y entre los equipos se ha
aprendido a convivir con los malestares. Cabe resaltar que una organizacion cred
su propio Comité de Resolucién de Conflictos como mecanismo de gestion y

transformacioén de los mismos.

Uno de los principales desafios en materia de gestion de conflictos en las
organizaciones defensoras de DDHH, es mirar hacia el interior mismo de la
organizacién e identificar formas de salvaguardar el recurso humano para

continuar la ardua labor de defensa de los DDHH y la construccion de la paz. Para
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esto es importante que las organizaciones incorporen debates sobre escalas
salariales, bienestar laboral y medidas de atencidn psicosocial integral. Todo esto

teniendo en cuenta que la relacion laboral se debe respetar.

Frente a los resultados de la Bateria de Riesgo Psicosocial se puede concluir
que fueron encuestados 17 trabajadores/as de las seis (6) organizaciones
involucradas en la investigacién. De estos resultados se dieron hallazgos de
riesgo frente a las condiciones intra laborales, como a las extra laborales. En
relacion con las primeras, se evidencido que casi el 60% de las personas
encuestadas, tienen una percepcidn que se presentan dificultades en aspectos
como la planificacidon, la solucidén de problemas y la comunicacion. El 70%
considerd que no habia un ejercicio claro sobre retroalimentacién al desempefio,
lo cual no les permitia identificar sus fortalezas y sus aspectos a mejorar. Casi el
60% senalaron que se pueden mejorar aspectos como la cohesion del grupo al
interior de las organizaciones. Por su parte, un 65% de las personas encuestadas
sentia que no habia claridad sobre los roles, los objetivos, las funciones y el
margen de autonomia. Alrededor del 40% manifestd vacios en relacién con los
procesos de capacitacidon y formacion, aspectos que contribuyen al fortalecimiento
de sus capacidades. Mas del 60% expresaron que adelantaban trabajo en su
entorno extra laboral y eso les generaba cierta molestia. Finalmente, mas del 80%
considerd que el tiempo del que disponen para hacer su trabajo es insuficiente
para atender el volumen de tareas y deben trabajar a un ritmo mas rapido, bajo

presién, limitar las pausas o trabajar tiempo adicional para cumplir sus tareas.

En relacién con los factores extra laborales, se destaca que el 70% de las
personas encuestadas considera que sus situaciones personales afectan su
desempeno en el trabajo y que mas del 50% sienten que la cantidad de tiempo
dedicada a ellos/as y a sus familias, es limitado. En este orden de ideas, al
comparar los factores de riesgo intra laborales como los extra laborales, se puede
afirmar que el 30% de las condiciones intra laborales presentan un factor de riesgo

medio, alto y muy alto, mientras que el 76% de las condiciones extra laborales
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presentan un factor de riesgo medio alto y muy alto. Finalmente, mas del 70% de

las personas encuestadas evidencié una posible sintomatologia de estrés.

e Segun mi criterio, una importante conclusién de esta investigaciéon es que las
organizaciones sociales defensoras de DDHH se permitan espacios de
autocritica, reflexidn interna y accién a favor de la construccion de paz desde el
interior con el objetivo de dar paso a formas mas democraticas, participativas e
incluyentes, en especial en el gjercicio del poder. Asi mismo, posibilitar escenarios
de transformacién de conflictos donde no se recurra a la violencia y por ende,
lograr mayor bienestar laboral en los/las trabajadoras y generar ambientes de
trabajo en organizaciones defensoras de DDHH menos proclives a los conflictos
sobre todo interpersonales. Principalmente es importante prestar atencion a la
dimensidn relacional en la labor de construccién de paz al interior de estas
organizaciones. Algunas de las razones por las cuales se considera importante

construir paz desde el interior pueden ser:

» Porque es importante devolver o retribuir a los/las trabajadoras todo el
compromiso, la conviccion, el carifio y la entrega con que han hecho su
trabajo por la defensa de los DDHH y la construccién de la paz.

» Para fortalecer su labor de construccion de paz hacia afuera.

» Para mejorar la calidad y los resultados esperados en pro del beneficio de
las comunidades con las cuales trabajan.

» Para que los/las trabajadoras tengan la oportunidad de potenciar sus
habilidades y desarrollar sus capacidades.

» Para tener la satisfaccién que lo que se predica, se aplica. Sobre todo, en
materia de uso responsable del poder y de democratizacion de las

instancias de toma de decisiones.

e Otra conclusién a destacar es que como parte de la cualificacion y la maduracion
de las organizaciones, estas se han apropiado de temas como el de proteccidén —

autoproteccion, lo cual es muy positivo, esta investigacidon extiende la invitacidon a
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las organizaciones defensoras de DDHH a que la gestion y transformacion de
conflictos, asi como la importancia del abordaje de asuntos como el climay la
cultura organizacional, sean aspectos tomados en cuenta como parte de esa
misma maduracién y cualificacion y como factores determinantes que aportaran a
la transformacion de los conflictos al interior de organizaciones defensoras de
DDHH vy asi, contar con organizaciones fortalecidas y congruentes que tengan la
capacidad de generar nuevos pactos colectivos de convivencia y nuevas formas

de relacionamiento.

Eltema de género hay que seguir trabajandolo al interior de estas organizaciones,
sobre todo en lo relacionado con las nuevas formas de ejercer el poder y los
liderazgos vy, permitirse espacios para la construccién colectiva en donde se
formen nuevas generaciones de lideresas que tengan la capacidad no sélo de

asumir tareas de direccidn, sino que sus voces sean valoradas.

En relacion con el tema del clima y la cultura organizacional, o que se pudo
evidenciar es que realmente no es un tema en el que este tipo de organizaciones
reflexionen a profundidad. De la investigacion se concluye que no es un tema que
sea relevante para las organizaciones en la medida en que los equipos estan
volcados hacia su trabajo, la causa y el compromiso; ademas, lo ven como un
asunto burgués, occidental y empresarial. Por lo tanto, las organizaciones
defensoras de DDHH y constructoras de paz aun tienen camino por recorrer en
este asunto, con el animo de que puedan generar mayores niveles de bienestar
laboral, fisico y emocional para sus trabajadores/as. No hay que olvidar que, si
bien este tema esta relacionado con el aumento de la productividad en el campo
laboral, en el mundo de las ONG se podria relacionar con la posibilidad de brindar
un mejor acompanamiento. De cualquier forma, no es conveniente centrarse
unicamente en lo programatico, 0 administrativo y financiero y dejar de lado el

valioso mundo de las emociones.

75



De manera general es necesario mencionar que, si bien este tipo de
organizaciones son un referente de construccidén de paz y en ocasiones se espera
mucho de ellas, estan conformadas por seres humanos y la naturaleza humana
prevalece y permea la vida organizacional. A pesar de lo anterior, la posibilidad

de cualquier acto violento no tendria justificacion alguna.

Para finalizar, es importante no caer en la trampa de idealizar a las
organizaciones ya que ellas estan compuestas por seres humanos con sus
debilidades y fortalezas. Lo cierto es que, en la construccién de paz hacia el
interior de las organizaciones, hay trabajo por adelantar. La realidad es que la
coherencia es lo mas dificil de lograr y las organizaciones defensoras de DDHH

no se escapan de ello, pero es importante visibilizarlo para tomar acciones.

De las entrevistas con las organizaciones, resulto interesante reafirmar que la
finalidad de estas organizaciones ha sido acoger, atender, acompanar y
representar a las victimas del conflicto, a lideres sociales perseguidos, a fortalecer
las comunidades indigenas y campesinas en defensa de los DDHH y los derechos
ambientales. Histéricamente han tenido relaciones muy cercanas con las
comunidades y las organizaciones con las que trabajan de muchos afnos, casi
décadas. Han hecho un trabajo dedicado a los mas pobres y los mas excluidos,
han contribuido a la superacién de la grave situacién de DDHH del pais, buscando
la adecuacion del marco normativo, incidiendo en la politica publica y mejorando
los procesos de implementacion de dicha politica para que el Estado cumpla mejor

su funcidén de garantizar los derechos de las victimas.

Han trabajado en la superacion de la pobreza, la superacién de la impunidad, al
fortalecimiento de la democracia, a la incidencia en los procesos de
democratizacion del pais. Han trabajado al servicio del movimiento social, por
medio de la construccion de sujetos politicos y de derechos, y han trabajado con
ellos planes de vida, en la recuperacion de la memoria histérica, los impactos del

extractivismo de recursos naturales en el territorio, en la paz, los acuerdos y la
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implementacion de los mismos. Realmente las organizaciones han movido cielo y
tierra para estar ahi en los territorios, con las organizaciones de base y con las
comunidades, trabajando con las ufias y en medio de un contexto adverso donde
su seguridad y su integridad fisica y emocional, se han visto comprometidas. Todo
lo anterior se concibe como el gran aporte que han hecho las organizaciones
defensoras de DDHH a la construccion de la paz en el pais, aun en medio del

conflicto armado.

Se considera que, si bien se trata de una muestra reducida frente al mundo de
ONG en Colombia, es un tema que suena tanto en los/las directivas, como en
los/las trabajadoras y eso se considera como un avance significativo que aporta a

la reflexion y ojala a la accién.

Uno de los mayores desafios para la elaboracion de esta investigacion tuvo que
ver con la naturaleza misma del tema. Para muchas organizaciones era un tema
sensible del cual no querian pronunciarse; tenian temor que la informacién fuera
publica y algunas mencionaron directamente no contar con mecanismos para
gestionar los conflictos internos. Unas organizaciones decidieron no participar.
Por otra parte, dependia totalmente de las agendas personales de las personas,

que en este ambito son desbordantes.

Finalmente, se considera que uno de los mayores aportes a esta Maestriay ala
disciplina marco de estudio, tiene que ver con la oportunidad de profundizar en
el mundo de las ONG defensoras de DDHH en materia de conflictos internos,
gestion y transformacion, efectos en trabajadores/as y efectos en la labor de
construccidn de paz, esta situacién interna no esta realmente documentada. Por
otra parte, esta investigacion contribuye con insumos que dan cuenta del aporte
a la construccién de la paz en el pais por parte de estas organizaciones que le
han apostado a la paz en medio de la guerra y durante décadas, asi como los
desafios que tienen por delante. Se trata de un aporte importante para ampliar el

analisis en el campo de los conflictos organizacionales, especificamente en el
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campo de los derechos humanos, y como estas reflexiones aportan a la

construccion de la paz en el pais.
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Viejos v Nuevos Desafios para las Organizaciones Defensoras de DDHH

Después del desarrollo de esta investigacion, resulta interesante proyectar algunos
escenarios en los cuales las organizaciones puedan trabajar en el marco de la defensa
de los DDHH y la construccion de la paz en Colombia. El propdsito de este breve
apartado, es que amplien sus reflexiones y prevean como construir paz al interior y, en

medio de un contexto exigente, confuso, complejo e incluso peligroso.
Escenarios Nuevos y Futuros

Las organizaciones defensoras de DDHH que se han dedicado a la construccion de la
paz en el pais, quizas intuian que la implementacion del Acuerdo de Paz® (Presidencia
de la Republica —Colombia, 2017) entre el Gobierno Nacional y la guerrilla de las FARC-
EP seria menos compleja de lo que realmente ha sido, pero los vericuetos de la justicia
social avecinan luchas ya conocidas que hoy afloran, y otras desconocidas que emergen.
En este orden de ideas, este tipo de organizaciones impulsan procesos que generan
movilizaciones, masa critica, fortalecen y empoderan a los mas excluidos y apuestan a
la construccion de la paz con justicia social. No sélo continuaran en la dinamica de tratar
de comprender el contexto que las rodea, sino que deberan seguir en la desesperada
lucha por la gestion de los recursos en légicas de alta competencia para sobrevivir

organizacionalmente.

Tanto las luchas para proteger el medio ambiente y los recursos naturales, asi como el
reconocimiento de sectores campesinos e indigenas como sujetos politicos y colectivos,
seran escenarios propios del post acuerdo. Ademas, los aportes en la construccidén de
agendas para la paz desde los territorios, como los insumos para la construccion de
politicas publicas por parte de las organizaciones, seran relevantes y necesarios de cara
a un escenario de posconflicto. Sumado a esto, las organizaciones defensoras de DDHH
y constructoras de paz ejerceran un papel fundamental para que la Cooperacion

Internacional apoye técnica y financieramente, pero ademas, con apoyo para la

> Acuerdo Final para la Terminacién del Conflicto y la Construccién de una Paz Estable y Duradera (2016), firmado por Juan
Manuel Santos, presidente de la Republica y Timoleén Jiménez, Comandante del Estado Mayor Central de las FARC-EP.
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mediacidn, la negociacidon y el trabajo en alianzas. Ademas de afianzar el respaldo
politico para las negociaciones con el ELN que, hasta el momento, no avanzan como se
esperaria 0 avanza de acuerdo a las dinamicas de todo proceso, a ritmos lentos o con

avances significativos.

Por otro lado, es necesario aprovechar que este tipo de organizaciones son expertas en
hacer lecturas profundas sobre las realidades y las problematicas sociales, a las que este
sector se enfrentara como el tema de los desmovilizados, las estructuras criminales, la
escasa oferta institucional en los territorios, los problemas propios del modelo de
desarrollo extractivista y explotacion de los recursos naturales, la recomposicién del
Estado y de la sociedad de cara a la reconciliacion, la reconstruccidon del tejido social, la
corrupcion y todo lo anterior en medio de un ambiente politico hostil, polarizado y en
algunos casos radicalizado en sus viejas 0 emergentes posturas y estructuras. Sin duda,
la violencia y la pobreza estructural seran temas en los que las organizaciones centren

su atencién.

Finalmente, el gran reto de la implementacion de los acuerdos entre el Gobierno Nacional
y las FARC-EP esta por ser analizado, vigilado, controlado, apoyado, verificado y por
supuesto, materializado, con todo lo que ello implica: la Jurisdiccién Especial para la Paz,
la puesta en marcha por primera vez en la historia colombiana de una Comision de la
Verdad, los conflictos en las zonas donde anteriormente ejercia control las FARC, las
Zonas Veredales de Transicidn que se extenderan en el tiempo, los conflictos que se
generaran en las regiones donde habra circunscripciones especiales de paz, la escasa
y débil presencia del Estado en las diferentes regiones vs el creciente control y presencia
paramilitar, la falta de voluntad politica y de garantias de seguridad para ejercer la labor
de defensa de los DDHH y la construccion de la paz, la seguridad de ex combatientes,
la participacion de la sociedad civil y un sinnumero de etcéteras. Bajo este panorama, es
estratégico trabajar de manera colectiva, generar sinergias y alianzas para potenciar el

alcance y el impacto del trabajo de las organizaciones.

Para todo lo anterior, es importante que prime la resiliencia, la tolerancia, la paciencia, la
energia, la creatividad y la entrega con las comunidades, como la participacion activa de

las mismas; pero también que se reflexione a favor del bienestar de todas las personas
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quienes finalmente concretan la labor de defensa de los derechos humanos y de la

construccion de la paz en nuestro pais.
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Recomendaciones

A lo largo de esta investigacion y producto de las entrevistas al conjunto de
entrevistados/as, se formulan las siguientes recomendaciones generales con algunas
especificaciones. No se pretende que las recomendaciones sean el camino a seguir, |0
que se busca con este documento es ampliar el espectro de posibilidades sobre las
herramientas, actividades y mecanismos que algunas organizaciones ya tienen y que de
esta manera puedan identificar las estrategias que les resulten novedosas, relevantes,
realistas y cuales definitivamente no. El fin ultimo es contar con ideas que les permita a
las organizaciones construir paz desde adentro y avanzar hacia una cultura
organizacional que tenga presente el bienestar y la atencién psicosocial integral de
quienes trabajan en medio de la complejidad de la defensa de los DDHH y la construccidn

de la paz y que el producto sirva como fuente de inspiracion para las organizaciones.

¢ Frente al tema de los conflictos internos, se plantea a que las organizaciones
den un debate ético y politico que gire en torno a la rotacién y la alternancia en el
poder, las instancias para dirimir conflictos y la superacion de los personalismos.
Todo esto para rescatar la esencia y la razdn de ser de estas organizaciones que
tienen como fin ultimo la defensa de los DDHH, la construccidén de la paz y la
dignidad humana. Adicionalmente, es oportuno que las organizaciones adelanten
la reflexidén interna de si realmente existe 0 no una situacién de auto explotacion
en nombre de la conviccion, de la causa, del compromiso, de la entrega y del
amor. Quizas ni los/las trabajadoras ni los directivos son conscientes de esta
situacion; por esto se les invita a permitirse limites para salvaguardar el tiempo y
los espacios privados, a pesar de los desafios que implica la atencidn directa a
poblacién victima en el marco del conflicto y posconflicto armado. Por supuesto si
hay que trabajar con mucho compromiso y conviccion, pero con limites, en la
medida de lo posible. Quizas, podria ser util e interesante hacer breves jornadas
de capacitacion a los equipos de trabajo sobre las modalidades de conflictos y la
forma de gestionarlos para saber que ruta tomar cuando se presenta un conflicto.
e Para abordar el tema de la gestion y la transformacién de conflictos, es

importante tener en cuenta el valor de mantener un equilibrio entre la misidén de la
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organizacidon, la calidad de vida de los/las trabajadoras y la sostenibilidad
administrativa. Ademas, debe haber una conciliacion o un equilibrio entre lo
personal, lo familiar y lo laboral, para que las organizaciones funcionen de manera
adecuada. Si esto no se da, puede generarse un ambiente mas propenso a
conflictos o incluso a hechos violentos; por lo tanto, existe el desafio de poner en
practica rutas mas humanas y constructivas de gestidén de conflictos al interior de
las organizaciones defensoras de DDHH. Por su parte, los/las directivas deben
prestar atencidn a los asuntos éticos en su organizacion, es decir, tener en cuenta
las implicaciones de acciones u omisiones en materia de la gestién de conflictos
al interior de la organizacién y en materia de bienestar laboral. Para esto es
importante generar climas de trabajo menos estresantes, proveer espacios para
tomar quizas siestas, pausas activas, capacitar a los/las trabajadoras en temas
como el manejo de las emociones, reducir las demandas de trabajo que puedan
llegar a interferir con horas de descanso, ofrecer espacios fuera del contexto
laboral para fortalecer el trabajo en equipo, habilitar espacios para dialogar sobre

lo que funciona y lo que podria mejorar en el contexto laboral, etc.

También es importante ampliar o0 mantener los espacios de participacion interna
como un ejercicio real de la democracia y propiciar esa participacion en las
instancias de toma de decision. Asi mismo, enfocar el esfuerzo en concretar
politicas de bienestar laboral con un enfoque diferencial, o simplemente formalizar

las practicas que ya se vienen adelantando de manera natural.

Poner en marcha un ejercicio de retroalimentacion sobre el trabajo es uno de los
mecanismos que pueden fomentar los/las directivas en sus organizaciones, que
no implica recursos adicionales, pero si permite un acercamiento mayor con
los/las trabajadoras y aporta a la gestidn de los conflictos internos, y que de hecho
fue un factor de riesgo en la aplicacion de la Bateria de Riesgo Psicosocial. Lo
anterior implica elaborar planes de fortalecimiento de habilidades vy
verificar/ajustar objetivos programaticos. Asi mismo, incluir un espacio para

indagar sobre como se siente el/la trabajadora en relacion con la organizacion,
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con el equipo de trabajo, con el contexto, sobre su bienestar fisico y emocional,
sobre qué obstaculos/temores se tienen, y de esta manera reflexionar
conjuntamente sobre escenarios posibles y reales donde se logre un mayor
bienestar. Esto podria llegar a ser util si y sélo si se hace en un tono pacifico,
positivo, constructivo y no evaluativo, critico o estigmatizador. Se puede pensar
en hacerlo por escrito, una o dos veces por ano. Esta es una practica de una
organizacién internacional que ha tenido resultados positivos. No obstante, para
lograr buenos resultados en este tipo de actividades, se requiere de un
fortalecimiento de la confianza y la generacidn de dialogos abiertos y horizontales,
ya que es muy dificil hablar de temas personales como el bienestar emocional

cuando no hay ese tipo de apertura.

Como medida de fomento del bienestar laboral y, por ende, como herramienta
para gestionar conflictos internos, se sugiere poner en practica algunos elementos
que provienen del concepto de “Salario Emocional’ el cual se trata de una
retribucién de beneficios no monetarios a los/las trabajadoras, con el fin de
fomentar su bienestar. Asi, adoptar las medidas que mas se acomoden a las
dinamicas y necesidades de los equipos, dentro de las cuales se proponen:
fomentar la capacitacion y verla como una inversion que beneficia a los/las
trabajadoras y a la organizacion, permitir tiempo a los/las trabajadoras para
actividades relacionadas con idiomas, artes o deporte por ejemplo una hora a la
semana, adecuar lugares de relajacion en las oficinas, permitir el teletrabajo para
actividades que asi lo permitan y promover reconocimientos al trabajo bien hecho,
Nno necesariamente con un aporte monetario, pueden ser palabras, gestos o
detalles que valoren e incentiven a la persona. Hay que saber que estas medidas
en el fondo también han sido pensadas para que los/las trabajadoras sean mas
productivas y son medidas que son consecuencia de logicas capitalistas de alta
productividad y por ende de ganancias. Sin embargo, algunas de estas medidas
en el marco del trabajo de organizaciones defensoras de DDHH pueden resultar
en beneficios concretos para trabajadores/as de este sector y asi aportar a la

construccion de paz desde el interior.
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Incluso, algunas de las medidas establecidas en el Pacto Colectivo de la Escuela
Nacional Sindical (ENS, 2008. Parr. 8), que las organizaciones podrian analizar si
son viables 0 no son: contar con un Fondo de solidaridad, generar una
remuneracion por el trabajo dominical y festivo, facilitar periodos de vacaciones
fuera de lo legal, crear un Fondo de apoyo para la educaciéon de los hijos y los
trabajadores, apoyo al plan complementario de salud, auxilio 6&ptico,

bonificaciones por desempefio y por niveles de responsabilidad.

Teniendo en cuenta que una de las realidades que viven las organizaciones
defensoras de DDHH y constructoras de paz, es que no cuentan con politicas de
bienestar econémico para sus trabajadores/as, por lo tanto, se pone en
consideracion la posibilidad que se unan al Fondo de Empleados de
organizaciones sociales, el cual fue creado por la Fundacion Bien Humano,
Conciudadania Corporacion Region y otras organizaciones en Antioquia. Este
Fondo, cuenta con 11 afnos de experiencia y en la actualidad cuenta con 260
asociados. Principalmente se trata de un Fondo que permite a los/las trabajadoras
mantener un ahorro de entre el 3 y el 10% del salario y posteriormente cuenta con
la posibilidad de adquirir créditos de libre inversidn. Este es un modelo unico en el
sector de las ONG el cual deberia ser mas aprovechado y surge como una forma
de atender las necesidades de los/las trabajadoras en casos urgentes o de

calamidades domésticas, asi como para generar mayores niveles de bienestar.

En general, la invitacion a las organizaciones es a que no posterguen mas la
inclusion de estas medidas como parte de una cultura organizacional, aunque sea
de manera lenta, pero segura. No hace falta incluir todo un paquete de medidas
que al final les resultan innecesarias. Escojan medidas realistas y proporcionadas
con las dinamicas de la organizacion y los gustos de los/las integrantes de los
equipos. Con esto, poco a poco se lograra que mejore el clima organizacional y

por ende el bienestar fisico y emocional de todo el equipo.
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Adicionalmente, es importante ver el valor agregado al hecho de trabajar la
escucha activa y el fortalecimiento del equipo. Las organizaciones no tendran la
oportunidad de ver estos beneficios si no adelantan pequefias acciones a favor de
la puesta en marcha de estas estrategias y de la generacidn de espacios tanto
individuales como colectivos. La comunicacién activa y por supuesto la escucha
activa es uno de los grandes temas de transformacién de conflictos. Trabajar en
la comunicacion es clave porque ésta, dependiendo del manejo que se le dé, se
presta para malos entendidos o también para la gestion y la transformaciéon de

conflictos dado el caso que éstos se presenten.

Ante el escenario de escasez de recursos, se invita a las organizaciones a ensayar
incluir en los presupuestos, por ejemplo, los presentados a Agencias de
Cooperacién Internacional, rubros de fortalecimiento organizacional enmarcados
en objetivos para mejorar la calidad de los productos y de los resultados
esperados de los proyectos. De algunas conversaciones con personas con
experiencia en el campo de la Cooperacidon Internacional, se reafirma que es
posible y de hecho es bien visto que las organizaciones se preocupen por la
situacion interna en materia de gestion de conflictos y por promover espacios de
fortalecimiento organizacional que apunten al logro de resultados. De hecho, una
organizacion menciond que ya adelantaban este tipo de acciones que, sin duda,

fortaleceran el trabajo en los equipos, lo cual es clave en este contexto.

La realidad es que para promover espacios y hacer que los equipos saquen
tiempo para el tema de la puesta en marcha de estrategias de atencion psicosocial
integral, es absolutamente necesario que se den dos condiciones: 1) que los/las
directivas tengan la voluntad de darle cabida al tema y la intencion de aplicarlo
POCO a poco para generar una cultura organizacional y; 2) que exista alguien quien
lidere el proceso. Este segundo aspecto es en ocasiones, el mas complicado, para
esto se sugiere hacer uso de los comités de convivencia de salud ocupacional que
dicta la ley laboral colombiana para dinamizar dichas estrategias, pues no se trata

de crear mayor carga, sino que se inicie con los espacios ya creados.
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Al interior de las organizaciones también se pueden proponer medidas como
generar espacios colectivos o individuales para descargar las emociones, respetar
las pausas activas que por ley laboral colombiana deben ser practicadas, elaborar
planeaciones mensuales y definir los dias de descanso y de vacaciones y que se
respeten los dias compensatorios, generar conciencia sobre el respeto del tiempo
privado al interior del equipo, estar abiertos para escuchar al otro, entrar en un
didlogo para encontrar soluciones conjuntas, dialogar abiertamente con los/las
directivas, que los ciclos de los proyectos incluyan los espacios de autocuidado
bien sea semanal, mensual o trimestralmente, proponer salidas de equipo para

fortalecer lazos de confianza.

Frente al tema de los objetivos misionales vs las practicas internas, quizas
pueda resultar interesante y valorado el que se discuta en las organizaciones
sobre la relevancia o no de contar con un objetivo misional hacia adentro, como
una forma de construir paz desde el interior; un objetivo misional que esté
relacionado con la promocion de practicas de bienestar laboral o de crecimiento
organizacional. Este egjercicio se podria concebir como un valor agregado de la

organizacién, a la hora de llevar a cabo los procesos de rendicion de cuentas.

En relacion con los efectos psicosociales de los conflictos internos, se valora
que en estas organizaciones hay apertura al dialogo por lo cual es importante
mantener, ampliar y crear estos espacios para conversar no sélo lo relacionado
con el trabajo, sino también para que se socialice acerca del bienestar de las
personas que alli trabajan. Es decir, transversalizar el tema humano al interior de
las organizaciones, reflexionar sobre los limites y tomar decisiones frente a cual

es el lugar que cada quien le da al trabajo en su vida y a sus asuntos personales.

Teniendo en cuenta que uno de los resultados de la investigacion es proponer a
las organizaciones que tomen acciones a favor de la construccion de paz desde

el interior, es fundamental que las organizaciones se permitan tanto ser
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autocriticas como desarrollar actitudes empaticas, de cuidado por el otro y de los
afectos. Actuar bajo un principio de humanidad en el cual todas las personas
deben ser tratadas dignamente, y pensar en su bienestar es algo que las
organizaciones saben hacer muy bien con las comunidades con las cuales
trabajan, la idea es que apliquen los mismos principios en y desde su interior. Por
lo anterior, es preciso empezar a incorporar pequefnos cambios en la cotidianidad
organizacional para que los discursos no sean vacios. No es posible reproducir lo
que se critica, por tanto, hay que reflexionar si se esta abusando en ocasiones del
poder que nos otorgan, si hay inequidades o injusticias al interior de la
organizacién o si en ocasiones, los conflictos existentes se tornan hacia practicas
violentas. En general, hay una percepcidén de que con pequefos cambios se logra
mucho, asi que no hay tiempo que perder para hacer analisis con los equipos y
emprender acciones. Si realmente se quiere cambiar las estructuras de un pais,
se puede empezar con las estructuras internas y desde lo tangible. Ademas, si se
ve como algo necesario, es saludable hacer resistencia y reivindicar espacios de
reflexion; paulatinamente estos pequefios cambios crean cultura organizacional vy,

por ende, paz al interior de las organizaciones defensoras de DDHH.

Los impactos de la violencia socio politica en las organizaciones son
innegables y afectan la salud fisica, psicologica, emocional y organizacional, por
lo tanto se invita a las organizaciones a priorizar momentos a solas, dedicar tiempo
para la familia, hacer ejercicio para activarse y cuidar de la salud, a controlar el
celular en horas no laborales quizas apagarlo en la medida de las posibilidades o
desconectar el correo institucional, oir su cuerpo, concientizarse de cuando es
demasiado, reflexionar y analizar con otras personas como amigos y familiares
sobre las emociones que genera el trabajo, quizas ellos desde una visidn externa
tengan ideas de como manejarlas, no auto explotarnos, aprender a decir no, tener
espacios de contacto con la naturaleza, practicar yoga, meditacién, reiki y
ejercicios de respiracion, definir, informar y cumplir con los espacios de descanso
y privacidad, fortalecer el ambito espiritual, en general auto cuidarse y tener

respeto propio.
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Frente a los resultados de |a Bateria de Riesgo Psicosocial, es pertinente que
las directivas adelanten acciones orientadas a la prevencién y atencidon del riesgo
psicosocial y; que esta intervencion se dirija a fortalecer los procesos de gestidn
humana: revisidn de los manuales de funciones para la definicion de las
competencias laborales que se requieran para cada cargo, que se ajusten a las
tareas para alcanzar el desempeno de los/las trabajadoras, definir las
competencias para cada cargo y facilitar la evaluacion del desempefio,
organizacidon de jornadas y tiempos de trabajo, distribucion de cargas laborales
para evitar cuadros de estrés y en general, fomentar la motivacién laboral y el

sentido de partencia hacia la organizacion.

Para la prevencion del estrés laboral se recomienda fortalecer el liderazgo, la
comunicacién organizacional, los procesos de toma de decision, el trabajo en
equipo, la comunicacion asertiva, el manejo del conflicto y la negociacion, asi

como la capacidad para conectar emocionalmente con los/las trabajadoras.

Con el fin de optimizar el talento humano en las organizaciones es necesario
promover programas de capacitacion que se ajuste a las necesidades de cada
cargo y, por ejemplo, hacer uso de las ofertas del SENA o de la ARL y la caja de
compensacion. Lo anterior se plantea ya que la gran mayoria de las
organizaciones entrevistadas cuentan con contratos laborales en los cuales se

puede hacer uso de estos beneficios.
Se sugiere, ademas poner en practica actividades dirigidas al fomento de estilos

de vida saludables, donde se fomente el ejercicio fisico, el crecimiento espiritual y

el manejo de las emociones.
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Obstaculos en el Desarrollo del Proceso de Investigacion

Para finalizar, considero pertinente referirme de manera puntual a los obstaculos que se

presentaron a lo largo de esta investigacion.

Es importante mencionar que, evidentemente el tema de investigacion escogido es un
tema altamente sensible. Es natural que a nadie le guste que “se le metan al rancho’,
como se dice coloquialmente. Si bien a lo largo de mi experiencia profesional de los
ultimos seis (6) afos en el campo de la Cooperacidn Internacional, contaba con la ventaja
de tener cercania con varias organizaciones defensoras de DDHH y constructoras de
paz, fue sustancialmente distinto aproximarme a las mismas con la intencién de

profundizar sobre sus asuntos internos.

Contacté alrededor de 15 organizaciones de las cuales con seis (6) realicé la
investigacion, una mas de las que propuse en el anteproyecto; de las quince (15), tres
(3) me dijeron abiertamente que no querian participar en la investigacion principalmente
porque no querian que ese tema fuera publico o porque en la actualidad no contaban
con mecanismos de gestion de conflictos o simplemente porque no contaban con el
tiempo; de las seis restantes no tuve respuesta alguna. Desafortunadamente en la
muestra no logré entrevistar a ninguna organizacién de mujeres. Inicialmente consideré
que iba a ser mas sencillo reunirme con las organizaciones, pero el proceso fue bastante
lento, dependia de las agendas de las personas y me reprogramaron citas en diversas

ocasiones.

Varias organizaciones contactadas me dijeron abiertamente que no querian participar de
la investigacion en general porque consideraban que habia temas “top secret” al interior
de las organizaciones. Considero que este sintoma da a entender que hay cosas que
suceden las cuales sblo deben ser manejadas internamente. Sin embargo, considero
que esta situacion puede llegar a ser perjudicial en la medida en que si no hay posibilidad

de visibilizarlas, tampoco hay posibilidad de cambio o bien de transformacion.

En resumen, logré entrevistas con cinco (5) organizaciones, mas una sexta que al final

fue importante para diversificar la muestra, en la medida en que los grupos meta de las
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organizaciones que habian aceptado participar eran similares (victimas, campesinos,
indigenas y afros) y esta sexta trabaja con sectores LGBTI. En general, existen menos

organizaciones que trabajan por la defensa de los derechos de estos sectores.

Si bien en el proceso inicial de acercamiento a las organizaciones se percibié cierta
reticencia a participar, esta situacion se asumié como una oportunidad para profundizar
en laforma en que las medidas de atencion psicosocial integral son necesarias y surgen
como una respuesta y una alternativa de gestion y transformacion de conflictos, como
una estrategia de resistencia frente a un contexto politico adverso que tiene efectos tanto
en las personas como en las dinamicas organizacionales y como un instrumento que

fortalece la resiliencia y potencia la labor de construccion de paz de las organizaciones.

De manera preliminar hubo una percepcion que esta investigacion se acercaba al campo
de la psicologia, mas que al de la ciencia politica. No obstante, el trabajo investigativo
hace énfasis en la importancia de las reflexiones internas de las organizaciones acerca
del ejercicio del poder, la forma en que este tiene efectos en los/las trabajadoras, en su
labor de construccion de paz, en la importancia de la generacion de acuerdos colectivos
y resalta la forma en la que lo psicosocial esta inmerso dentro de lo politico. Igualmente,
merece ser destacado el valor agregado de la interdisciplinariedad en los estudios de

paz y resolucion de conflictos.

Para concluir, es fundamental mencionar la posibilidad que los hallazgos puedan llegar
a generar molestias, interpretaciones 0 percepciones negativas. Asi mismo, hay la
probabilidad que las reflexiones y recomendaciones propuestas no se tengan en cuenta
y se continue sin la oportunidad de realizar cambios o transformaciones al interior de las
organizaciones defensoras de DDHH, que aporten a la construccion de paz desde el

interior.
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Reacciones de las Personas Entrevistadas

Uno de los compromisos adquiridos en el marco de esta investigacidn fue compartir con
las personas entrevistadas los hallazgos, asi como las conclusiones y las
recomendaciones antes de la entrega final, con el objetivo de que tuviesen la posibilidad
de reaccionar frente al documento y expresar sus opiniones. A cada una de las personas
entrevistadas se le envid el documento completo con un plazo de recibo de comentarios
de una semana. Si bien las agendas de los/las entrevistadas son apretadas, se les invitd
a que se enfocaran en las conclusiones y las recomendaciones. A continuacion, se

presentan algunas de las reacciones.

o “Muchas gracias por compartir el trabajo y muchas felicidades por el documento. Le he

puesto una ojeada’. (Mensaje de un director).

o “Muy interesantes las recomendaciones. Inclui algunas sugerencias directamente en el
texto. Me queda la sensacion que falta algo referido por ejemplo al tema de la inequidad
salarial por ejemplo entre hombres y mujeres (pero bueno quizas no hacia parte de la
investigacién) pues eso en mi opinién es otro generador de tensiones internas. En fin me
hubiera gustado tener mas tiempo para hacerte aportes mas profundos pero no alcanzo...
Muchas gracias por permitirme leer este importantisimo aporte que haces al debate sobre
el clima organizacional y el trémite de conflictos internos en a las ONG defensoras de

DDHH’. (Aportes de una persona externa).

e “Dos cosas de recomendaciones... Una. Hay que hablar del ODS 8 en lo que respecta al
"Trabajo Decente" para todos y para todas, incluidas las personas que trabajan en el
sector social,... esto es importante ya que la cooperacion internacional y la contratacion
con recursos publicos estan negando recursos para el fortalecimiento de las instituciones,
y es necesario que existan ya que estan de acuerdo con la Agenda de Desarrollo son
“corresponsables” en el desarrollo de las sociedades. Otra, en las conclusiones es muy
importante revisar el rol de las OSC y sus profesionales en la construccion de paz... te
recomiendo mirar el documento de la CCONG en ese sentido.... ya que se esta dispuesto

a poner todo el potencial y el conocimiento y la experticia que se tiene.... a pesar de los
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costos en temas de seguridad, criminalizacién y  persecucién...”
hitp.//ccong.org.coffiles/640 at El%20rol%20de%20las%200rganizacione%20de%20Ia
%20sociedad%20civil%20-OSC-. Territorios%20con%20paz%20sostenible.pdf (Aportes

de una persona externa).

“Terminé de leer las recomendaciones y conclusiones, personalmente tengo que
felicitarla porque me senti identificada con los planteamientos alli escritos creo que le
sacaste provecho a nuestra conversacion. De igual manera espero que este proyecto de
investigacion junto con la cartilla pueda llegar a todas aquellas organizaciones defensoras
de derechos humanos que quieran darle un giro a la labor que realmente se desempefia,
si somos defensores de DDHH no se puede descuidar aquella persona que entrega sus
conocimientos y hasta su vida, el auto cuidado es fundamental para proyectar cambios
en un proceso de convivencia y de justicia social. Finalmente te cuento que he visto varias
convocatorias de ONGS y es vergonzoso que uno de los requerimientos es saber si la
persona esté dispuesta a TRABAJAR BAJO PRESION, o el de retener un SALARIO
porque no se entregd a tiempo un informe, estas son causales de violacién de derechos
laborales. Realmente me gusté y sacaré el tiempo para leer completamente este proyecto
de investigacion que es muy importante para nosotros los Defensores de Derechos

Humanos”. (Apreciacion de una persona no vinculada).

“iMuchas gracias por compartirme la investigacién, resultdé muy interesante,
felicitaciones!! La hojeé - ojeé toda, deteniéndome en las conclusiones y
recomendaciones. No tengo mayores observaciones, solamente lamentar que ninguna
organizacién de mujeres haya querido participar, eso hubiera alimentado el analisis y

otras posibles ideas para recomendaciones”. (Comentario de una persona externa).

“Desafortunadamente me encuentro fuera y con poca disponibilidad para revisar y hacer
aportes. Confio en tu buen criterio y espero poder revisarlo a fin de enriquecer la discusion

interna en la organizacion sobre este tema”. (Comentario de una directora).

“Confirmo el recibido del documento, gracias por compartirlo, considero que es muy
valiosa la construccién que has hecho sobre este tema no muy tocado en las

organizaciones”’.
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Anexos

Entrevistas a Terceros Externos

Nombre: Entidad:

Cargo: Fecha: Tel o E-maiil:

Proyecto: “Abriendo caminos de reflexion: las organizaciones colombianas
defensoras de DDHH, la gestién de conflictos y la construccién de paz”

La presente entrevista se encuentra en el marco de un proyecto de investigacién sobre
las organizaciones sociales defensoras de DDHH, sus conflictos internos, su gestién y
sus efectos en su labor de construccion de paz. Dado que se trata de un egjercicio
meramente investigativo y académico, se guardaran todas las medidas de
discrecionalidad y confidencialidad que sean necesarias.

Objetivos de la Entrevista:

Indagar con terceros que cuenten con experiencia y conocimientos relacionados con el
mundo de las ONG y explorar los conflictos existentes al interior de la organizacion, la
forma en que estos son gestionados, sus impactos psicosociales y el efecto en la labor
de construccidn de paz de la organizacion.

Prequntas Orientadoras:

e /Tiene algun conocimiento sobre la historia de las ONG defensoras de Derechos
Humanos en Colombia?

e Qué tipo de conflictos identifica en ONG defensoras de Derechos Humanos?

e /Qué tipo de mecanismos de solucion de conflictos tienen?

e Las ONG no cuentan con un mecanismo de inspeccidn vigilancia y control como
otras instancias del tercer sector. s Quién rige a las ONG en términos econdmicos
y en caso de algun conflicto al interior?

o ;Tienen demandas de tipo laboral?

e ,Cbmo ve el tema de la rendicion social de cuentas y la transparencia por parte
de las ONG?

e ;Las modalidades de acoso laboral establecidas en la ley 1010 se pueden
considerar como formas del ejercicio de la violencia? Tales como maltrato,
persecucion, discriminacion, inequidad laboral, entorpecimiento laboral,
desproteccion laboral y actos de irrespeto a la dignidad humana. ¢ ldentifica
algunas de ellas al interior de este tipo de organizaciones?

e /Usted podria identificar algun tipo de violencia al interior de organizaciones
defensoras de DDHH?
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e /Considera que los conflictos y la situacion interna en estas organizaciones afecta
la labor de construccidn de paz de las mismas?

Cierre de la Entrevista

En las préximas semanas se hara la transcripcidn de la entrevista, guardando
confidencialidad del nombre. La idea es generar una serie de conclusiones y
recomendaciones y devolverlas para que estas sean compartidas, valoradas y
aprobadas.

Gracias!!!
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Entrevistas a Personas NO vinculadas a ONG

Nombre: Fecha:

Proyecto: “Abriendo Caminos de Reflexién: Las Organizaciones Colombianas
Defensoras de DDHH, la Gestién de Conflictos y la Construccion de Paz”

La presente entrevista se encuentra en el marco de un proyecto de investigacién sobre
las organizaciones sociales defensoras de DDHH, sus conflictos internos, su gestién y
sus efectos en su labor de construccion de paz. Dado que se trata de un ejercicio
meramente investigativo y académico, se guardaran todas las medidas de
discrecionalidad que sean necesarias y se aporta un consentimiento informado.

Objetivos de la Entrevista:

Indagar con ex - empleados y empleadas de ONG acerca de los conflictos existentes al
interior de la organizacion en que trabajaron, la forma en que estos fueron gestionados,
sus impactos psicosociales y el efecto en la labor de construccion de paz de dicha
organizacion.

Prequntas Orientadoras:

e Cbmo llegd a esta organizacion?

e Cuanto tiempo durd en la organizacion? ;Qué cargo desempend? ;Qué
actividades realiz6?

e Cbmo define a la organizacion y el trabajo que hace?

e (Eltrabajo en una ONG en que se diferencia de otro tipo de trabajos?

e /,Tuvo amenazas, problemas de seguridad? ;Como afectaron estos a la
organizacion?

e Cbmo describiria el clima laboral de la organizacién?

e /Habia politicas de salud y bienestar para los y las trabajadoras? ¢ Se tenian en
cuenta diferencias entre hombres y mujeres?

e Cbmo era el proceso de toma de decisiones, liderazgos en esa organizacion?

e ,Cual fue su experiencia en esta organizacion?

e /Usted tuvo la suficiente autonomia y pudo desarrollarse como persona en ese
trabajo?

e Qué conflictos identifican al interior de esa organizacioén?

e Cbmo se podrian manejar mejor los conflictos que se presentan al interior de esa
organizacion?

e /Siente que en dicha organizacion hay politicas de igualdad entre hombres y
mujeres que promuevan la participacion, toma de decisiones y oportunidades
igualitarias? ¢, Habia politicas de salud y bienestar diferenciales?

e /,Considera que el comportamiento de los/las colegas influye en el
comportamiento propio?
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e . Considera que el comportamiento de los directivos influye en el comportamiento
propio?

e Qué sucedia cuando se sentia desmotivado, tratado injustamente, agotado, que
efecto tuvo esto en tu trabajo?

e Habia mecanismos de quejas establecidos, eran sencillos y accesibles y
promovian la no discriminacion contra hombres o mujeres?

e Hay politicas, acciones contra el estrés?

e En alguna ocasién se sintié vulnerado o violentado?

e /Considera que esta organizacion es congruente entre su mision y objetivos y sus
practicas al interior?

e . Considera que los impactos en los/las empleadas tienen un efecto en la labor de
construccién de paz de la organizacién?

e ;Conocen los MASC y los usaron?

e Conoce algo acerca de la Inteligencia Emocional? En dado caso, ¢ considera que
esto pudo haber aportado en la gestion de conflictos organizacionales?

e Parair cerrando la entrevista qué aspectos a mejorar en cuanto a la gestion de
conflictos cree que esa organizacion y el mundo de las ONG deben desarrollar?

e Quiere aportar algo mas?

Cierre de la Entrevista

En las préximas semanas se hara la transcripcidn de la entrevista, guardando
confidencialidad del nombre. La idea es generar una serie de conclusiones y
recomendaciones y devolverlas para que estas sean compartidas, valoradas y
aprobadas.

Gracias!!!
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Entrevistas a Directivos de ONG Defensoras de Derechos Humanos

Nombre: Entidad:

Cargo:

Fecha: Tel o E-mail;

Proyecto: “Abriendo Caminos de Reflexién: Organizaciones Defensoras de

Derechos Humanos, Gestiéon de Conflictos y Construccion de Paz”

La presente entrevista se encuentra en el marco de un proyecto de investigacién sobre
las organizaciones sociales defensoras de DDHH, sus conflictos internos, su gestién y
sus efectos en su labor de construccion de paz. Dado que se trata de un egjercicio
meramente investigativo, se guardaran todas las medidas de discrecionalidad y
confidencialidad que sean necesarias.

Objetivos de la Entrevista:

Indagar con directivos de ONG acerca de los conflictos existentes al interior de la
organizacion, la forma en que estos son gestionados y el efecto en la labor de
construccién de paz de la organizacién.

Prequntas Orientadoras:

De manera breve relate la historia de la organizacion que representa.

¢, Cual es el objetivo misional de la organizacion?

¢, Como entienden desde la organizacion la construccion de la paz y como aportan
a la construccién de la misma?

¢, La mision de la organizacion conlleva implicita o explicitamente a acciones para
construir paz?

¢, Qué conflictos identifica al interior de la organizacion?

¢, Como se gestionan dichos conflictos en la organizacion?

¢ Han tenido experiencias de conflictos que no hayan sido gestionados y hayan
tenido efectos psicosociales en los/las empleadas? ;,Qué se aprendid sobre esas
experiencias?

¢,Conocen los MASC y los han usado?

¢,Como es la estructura organizativa de la organizacion: vertical, jerarquica,
horizontal...?

¢,Como son los flujos de comunicacidn en la organizacién: ¢ de arriba hacia abajo,
de abajo hacia arriba?

¢,Como es la contratacién en la organizacion y qué implicaciones tiene en los
empleados y empleadas?

¢ La organizacién cuenta con un proceso de preparacién para posibles relevos
generacionales en la direccion?
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e Qué conoce acerca de la Inteligencia Emocional y como cree que este tema
puede aportar a la organizacion en el manejo de los conflictos internos?

e Hay posibilidad de que las evaluaciones de impacto o0 de medio término sean
compartidas, asi como los planes estratégicos?

Cierre de la Entrevista

En las préximas semanas se hara la transcripcidn de la entrevista, guardando
confidencialidad del nombre. La idea es generar una serie de conclusiones y
recomendaciones y devolverlas para que estas sean compartidas, valoradas y
aprobadas.

Gracias!!!
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Entrevistas a Empleados y Empleadas de ONG

Nombre: Entidad:

Cargo: Fecha: Tel o E-maiil:

Proyecto: “Abriendo Caminos de Reflexién: Organizaciones Defensoras de
Derechos Humanos, Gestién de Conflictos y Construccion de Paz”

La presente entrevista se encuentra en el marco de un proyecto de investigacién sobre
las organizaciones sociales defensoras de DDHH, sus conflictos internos, su gestién y
sus efectos en su labor de construccidon de paz. Dado que se trata de un ejercicio
meramente investigativo y académico, se guardaran todas las medidas de
discrecionalidad que sean necesarias y se aporta un consentimiento informado.

Objetivos de la Entrevista:

Indagar con empleados y empleadas de ONG acerca de los conflictos existentes al
interior de la organizacion, la forma en que estos son gestionados, sus impactos
psicosociales y el efecto en la labor de construccion de paz de la organizacién. Para
analizar en profundidad el tema psicosocial, la idea es aplicar una encuesta al finalizar la
entrevista.

Prequntas Orientadoras:

e Cbmo llegd a esta organizacion?

e ;Cuanto tiempo lleva en la organizacion? ;Qué cargo desempena? ;Qué
actividades realiza?

e Cbmo define a su organizacion y el trabajo que hace?

e (Eltrabajo en una ONG en que se diferencia de otro tipo de trabajos?

¢ /Hantenido amenazas, problemas de seguridad? ; Como han afectado estos a la
organizacion?

e Cbmo describiria el clima laboral de su organizacién?

e /Hay politicas de salud y bienestar para los y las trabajadoras? ;Se tienen en
cuenta diferencias entre hombres y mujeres?

e Cbmo se dan el proceso de toma de decisiones, liderazgos en su organizacién?

e Cual ha sido su experiencia en esta organizacion?

e /Siente que tiene la suficiente autonomia y puede desarrollarse como persona en
este trabajo?

e Qué conflictos identifican al interior de las mismas?

e Cbmo se podrian manejar mejor los conflictos que se presentan al interior de la
organizacion?
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e /Siente que en su organizacion hay politicas de igualdad entre hombres y mujeres
que promuevan la participacion, toma de decisiones y oportunidades igualitarias?
¢, Hay politicas de salud y bienestar diferenciales?

e /,Considera que el comportamiento de los/las colegas influye en el
comportamiento propio?

e /Considera que el comportamiento de los directivos influye en el comportamiento
propio?

e /Considera que un trato justo o injusto por parte del empleador influye en el
comportamiento propio?

e /Qué sucede cuando se siente desmotivado, tratado injustamente, agotado, que
efecto tiene esto en tu trabajo?

o ;Hay mecanismos de quejas establecido, es sencillo y accesible promueve la no
discriminacion contra hombres o mujeres?

e Hay politicas, acciones contra el estrés?

e En alguna ocasién se ha sentido vulnerado o violentado?

e /Considera que esta organizacion es congruente entre su mision y objetivos y sus
practicas al interior?

e ;Conocen los MASC y los han usado?

e Conoce algo acerca de la Inteligencia Emocional? En dado caso, ¢ considera que
esto podria aportar en la gestion de conflictos organizacionales?

e Parair cerrando la entrevista qué aspectos a mejorar en cuanto a la gestion de
conflictos cree que su organizacion y el mundo de las ONG deben desarrollar?

¢, Quiere aportar algo mas?
Cierre de la Entrevista

En las préximas semanas se hara la transcripcion de la entrevista, guardando
confidencialidad del nombre. La idea es generar una serie de conclusiones y
recomendaciones y devolverlas para que estas sean compartidas, valoradas y
aprobadas.

jijGracias!!!

109



