\. ‘ Implementada por
cooperacion

alemana giz ===

DEUTSCHE TUSAMMEMARBELT

Conceptos y herramientas de
Metodologia de Aprendizaje de Adultos

Manual

para capacitacion a capacitadores

Diseflado en el marco del programa “Buen Gobierno y Reforma del Estado”- GIZ
Pert, Componente: Mejora y Fortalecimiento de capacidades en la aplicacion de la
normativa Administrativa.



Conceptos y herramientas de Metodologia de Aprendi  zaje de
Adultos

Manual para capacitacion a capacitadores

Manual disefiado en el marco del programa “Buen Gobi erno y Reforma del Esta-
do”- GIZ Peru

Ejecutado por:
GFA Consulting Group GmbH.

Escrito y recopilado por:
Anke Kaulard, Consultora.

Revisado por:
Harald Landauer — Asesor Principal Internacional
Mary Esther Rosales — Experta Nacional

Programa:
Buen Gobierno y Reforma del Estado

Componente:
Mejora y fortalecimiento de capacidades en la aplicacion de la Normativa Administrativa

Ejecutado por:
GFA Consulting Group GmbH

© Cooperacion Alemana al Desarrollo Internacional GIZ

Pasaje Bernardo Alcedo 150 - Piso 5 — El Olivar — San Isidro — Lima 027 — Peru
Teléfono: +51(1)4211333, anexo 405

P&gina Web: www.gobernabilidad.org.pe

Versioén: 1.0 - octubre 2013



INDICE

1 OBJETIVOS Y PROPOSITO DEL MANUAL 2
1.1 ¢ Por qué otro manual de facilitacion?
1.2 ¢, Qué queremos con este manual? 2
1.3 ¢A quiénes se dirige el manual? 2
2 MARCO CONCEPTUAL 4
2.1 Andragogia vs. Pedagogia 4
2.2 Enfoque directivo del aprendizaje 6
2.3 Enfoque patrticipativo 8
2.4 Principio del “aprender haciendo” 9
2.5 Ciclo de aprendizaje 9
2.6 Nuevas tendencias: CYNEFIN Framework 12
3 ROL Y ACTITUD DEL FACILITADOR Y
CAPACITADOR 15
3.1 Variedad de roles 15
3.2 Capacitador/a vs. facilitador/a 16
3.3 Caracteristicas de un/a facilitador/a y lo que no debe hacer 17
4 PLANIFICACION, MONITOREO Y EVALUACION DE
UN TALLER 24
4.1 Antes, durante y después de un taller 24
4.2 Plan de facilitacion 25
5 HERRAMIENTAS DEL INICIO, CONTEXTO Y
CIERRE 28
5.1 Presentacion de los participantes 28
5.2 Nivelacién de expectativas 29
5.3 Hilo conductor 29
5.4 Dinamicas 30
5.5 Evaluacion y cierre del taller 32
5.6 Feedback/Retroalimentacion 35
6 HERRAMIENTAS DE ANALISIS GENERAL 38
6.1 Diferentes herramientas de visualizacion 38
6.2 Lluvia de ideas 39
6.3 Mapa mental 41
7 HERRAMIENTAS DE SENSIBILIZACION 44
7.1 Collage 44

7.2 Juego de roles 45



7.3 El “Café Mundial”

8 MODALIDADES DE CAPACITACION VIRTUALES Y SEMI-
PRESENCIALES

8.1 Cursos virtuales

8.2 Blended Learning

8.3 Herramientas sincronicas

8.4 Herramientas asincronicas

PERSPECTIVAS

BIBLIOGRAFIA
LISTADO DE ANEXOS

LISTADO DE CUADROS
LISTADO DE FIGURAS

ABREVIACIONES

48

50
51
52
53
55

57

58



LISTADO DE ANEXOS

Anexo 1: Informacion adicional sobre la lluvia de ideas
Anexo 2: Informacion adicional sobre el mapa mental
Anexo 3: Informacion adicional sobre el juego de roles



LISTADO DE CUADROS

Cuadro 1: Principios basicos de Andragogia

Cuadro 2: Preferencias de aprendizaje

Cuadro 3: Enfoque directivo

Cuadro 4: Enfoque patrticipativo

Cuadro 5: Ciclo de aprendizaje

Cuadro 6: Resumen del CYNEFIN Framework
Cuadro 7: Asesoria del proceso vs. asesoria tematica
Cuadro 8: Capacitacion vs. Facilitacion

Cuadro 9: Manejo de la dindmica grupal

Cuadro 10: Tipologia de participantes dificiles

Cuadro 11: Resumen de las fases de un taller

Cuadro 12: Resultados trabajo grupal Plan de Facilitacién
Cuadro 13: Caracterizacion Mapa mental

Cuadro 14: Juego de roles

Cuadro 15: Caracteristicas del E-learning

Cuadro 16: Caracteristicas del Blended Learning
Cuadro 17: Significado de los emoticones

co~NO D

10

16
17
21
22
25
26
43
47
51
52
54



LISTADO DE FIGURAS

Figura 1:
Figura 2:
Figura 3:
Figura 4:
Figura 5:
Figura 6:
Figura 7:
Figura 8:
Figura 9:

Figura 10:
Figura 11:
Figura 12:
Figura 13:
Figura 14:
Figura 15:

Resultados ejercicio del ratdén-cara

CYNEFIN Framework

Rol y actitud del facilitador/a

Foto participantes dificiles

Mapa mental; antes, durante y después de un taller
Plan de facilitacion

Ejemplos del animémetro

Reglas y ejemplo de la retroalimentacion apreciativa
Lluvia de ideas, 1

Lluvia de ideas, 2

Mapa mental

Ejemplo de mapa mental

E-learning

Blended Learning

Herramientas asincrénicas

12
13
20
23
24
26
34
36
39
41
42
43
50
50
55



GLOSARIO &3

Andragogia

Del griego avrip "hombre" y dywyr "guia” o “conduccién”. Aprendizaje
de los adultos. Se desarrolla a través de una practica fundamentada en
los principios de participacién y horizontalidad; cuyo proceso, al ser
orientado con caracteristicas sinérgicas por el/la facilitador/a del apren-
dizaje, permite incrementar el pensamiento, la autogestion, la calidad de
vida, y la creatividad del participante adulto, con el proposito de propor-
cionarle una oportunidad para que logre su autorrealizacion.

Dinamica

Es un vitalizador corto que ayuda a que la gente se reactive después de
una sesion tedrica o después del almuerzo.

Enfoque directi-
Vo

Enfoque en el que “el que sabe” imparte sus conocimientos unilateral-
mente al que “no sabe”, es decir “el que sabe” es activo y entrega la
informacion a un pasivo que la recibe y ve si le sirve o no.

Enfoque partici-
pativo

Enfoque es aquel, en el que el/la facilitador/a construye el conocimiento
conjuntamente con el participante. El/la facilitador/a brinda métodos y
contenidos y ayuda al participante a lograr sus objetivos para solucionar
sus problemas.

Herramienta

Un instrumento. Es frecuente usar el término herramienta, por exten-
sion, para denominar dispositivos o procedimientos que aumentan la
capacidad de hacer ciertas tareas. Tal es el caso de las herramientas de
programacion, herramientas matematicas o herramientas de gestion.
Esto frecuentemente viola la caracteristica basica de las herramientas
de ser medios para la aplicacién controlada de energia. En este manual,
se utilizara el término para describir los diferentes instrumentos de sen-
sibilizacién y capacitacién que en su conjunto se denominaran “Caja de
herramientas.

Metodologia

Un conjunto de herramientas. La metodologia, (del griego meta "mas
alld", odos "camino" y logos "estudio”), hace referencia al conjunto de
procedimientos basados en principios légicos, utilizados para alcanzar
una gama de objetivos que rigen en una investigacion cientifica o en
una exposicion doctrinal.

Técnica

Del griego “téchne”, que significa arte. La técnica es un conjunto de sa-
beres practicos o procedimientos para obtener el resultado deseado.
Una técnica puede ser aplicada en cualquier ambito humano: ciencias,
arte, educacion, etc. En este manual, el término se aplicara principal-
mente a los medios practicos de la facilitacion de talleres.
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Presentacion

En el marco del Programa de Cooperacién Alemana “Buen Gobierno y Reforma del Esta-
do” ejecutado por la GIZ que busca mejorar la capacidad de rendimiento de las institucio-
nes publicas especificamente para una Administracion Publica orientada al ciudadano en
sus tres niveles de gobierno, se incorpora desde abril de 2013 un paquete de servicios de
Asistencia Técnica Especializada (ATE) dirigido a “Mejorar las condiciones legales e insti-
tucionales para la gestion publica, a través de asistencia técnica y fortalecimiento de capa-
cidades en derecho administrativo y procedimental.”

Como producto de la evaluacion del tercer Moédulo de Simplificacion Administrativa de la
Secretaria de Gestion Publica de la PCM realizada a sus capacitados, se ha podido cono-
cer que los métodos y las modalidades de entrega de la capacitacion deben ser mejorados
para lograr el maximo de su aplicacion y utilidad de parte de los funcionarios y servidores
publicos. En este contexto el Servicio de Asistencia Técnica Especializada “Mejora y forta-
lecimiento de capacidades en la aplicacion de la normativa administrativa” en el marco del
Programa “Buen Gobierno y Reforma del Estado” de la GlIZ, ha considerado brindar apoyo
a la SGP en su calidad de ente rector de la modernizacion del Estado y de la simplificacion
administrativa para mejorar la calidad de los médulos de simplificacion que en su cuarta
version estara dirigida a los funcionarios y servidores de los gobiernos locales. Este apoyo
estara referido a “Capacitar a capacitadores” (training of triners), docentes o capacitadores
que realizan los cursos que componen el Médulo de Simplificacion.

Por otro lado, en vista de que SERVIR como ente rector de la capacitacion viene brindando
una oferta formativa a servidores publicos, se considera necesario promover la participa-
cion de los profesionales de dicha institucion vinculados a la Escuela Nacional de Adminis-
tracion Publica que cumplan el rol de coordinadores, docentes o tutores de los cursos que
se dictan.

El manual propuesto tiene como objetivo desarrollar en los docentes y capacitadores/as
habilidades y competencias, que les permitira estar en condiciones de disefiar y facilitar
sesiones de capacitacion didacticas, aplicando métodos de aprendizaje de adultos y técni-
cas participativas de acuerdo a las modalidades de capacitacion.

La metodologia de la elaboracién de la guia del/de la facilitador/a y capacitador/a no fue
dada a priori, sino se pregunt6 primero por las necesidades y demandas de capacitacion
de las personas que utilizaran la guia, se realizo el taller donde se construyeron conjunta-
mente los contenidos de la guia y después paso por una fase de retroalimentacion con los
y las participantes, asi como con las instituciones contraparte y el equipo de GFA/GIZ. En
un proceso posterior la guia se debe validar en la aplicacion practica en el contexto de los
proyectos de las contrapartes. Se recibira la retroalimentacién de los y las participantes
sobre sus experiencias con la aplicacién de la guia.

La estructura del manual es la siguiente: Luego de una breve descripcion de los objetivos y
el propésito del manual, se abarca el marco conceptual que constituye la base teorica, con
énfasis en la andragogia (aprendizaje de adultos) y el principio del “aprender haciendo”. En
el capitulo 3 se describe el rol y la actitud del/de la facilitador/a y del/de la capacitadora, lo
cual es esencial para un desarrollo exitoso de talleres. La planificacion, el monitoreo y la
evaluacion de un taller esta en el centro del capitulo 4. A partir del capitulo 5 se detallan
diferentes herramientas de facilitacion. Se brindan instrucciones paso a paso para la apli-
cacion de las herramientas, incluyendo indicaciones sobre la estructura y el tiempo reque-
rido. Primero se presentan las herramientas del inicio, contexto y cierre y luego las herra-
mientas de analisis general de un taller, como por ejemplo la lluvia de ideas o el mapa
mental. En el capitulo 7 se muestran varias herramientas de sensibilizacion, como el juego
de roles o el “Café Mundial”. En el capitulo 8 se puntualizan las modalidades de capacita-
cion virtual y semi-presencial. Finalmente, se da una pequefa resefia de perspectivas para
el futuro.



1 OBJETIVOS Y PROPOSITO DEL

MANUAL
1.1 ¢,Por qué otro manual de @
facilitacion? =

Si bien reconocemos gue ya existen varios manuales y guias de facilitacion, se identifico la
necesidad de contar con una recopilacién de las metodologias y técnicas mas novedosas,
incluyendo las técnicas de la capacitacion virtual y del Blended Learning.

Por otro lado, como resaltan varios autores (Hummelbrunner & Jones, H., 2013), en tiem-
pos en los cuales debemos enfrentar cada vez mas sistemas y situaciones complejos, los
métodos que utilizamos en la facilitacién, capacitacion y planificacion también se deben
adaptar a esta situacion.

Por ejemplo, dependiendo del propésito de un evento, el uso de las tarjetas Metaplan que
esta descrito en varios manuales, no necesariamente es el mas adecuado cuando quere-
mos visualizar contextos complejos y no una relacion de causa -efecto y cuando ademas el
espacio de una tarjeta rectangular no es suficiente para explicaciones mas profundas. Al
mismo tiempo, las tarjetas simbolizan limites y pueden hasta aparecer “cuadriculadas”. No
obstante, en otras situaciones el uso del método Metaplan tiene todo su valor que no que-
remos cuestionar, por ejemplo sirven para resumir y priorizar ideas.

En este marco, el manual también describe las oportunidades de otras técnicas y herra-
mientas que sirven en sistemas complejos, en contraste a los sistemas simples o compli-
cados.

En la parte conceptual, estaremos describiendo el marco CYNEFIN segun Dave Snowden
gue nos ayuda a diferenciar entre diferentes tipos de sistemas.

Finalmente vale la pena mencionar que no queremos proponer una revolucion a los méto-
dos establecidos, sino mas bien introducir nuevas formas de pensar la capacitacion y facili-
tacion gradualmente.

1.2 ¢,Qué queremos con este manual?

- &
La finalidad de este manual es aportar al fortalecimiento de capacidades de ~
coordinadores/as, docentes y capacitadores/as de entidades publicas y priva-
das del desarrollo de capacidades en el sector publico peruano, potenciando
competencias y habilidades en el manejo de metodologias modernas de aprendizaje de
adultos y herramientas de facilitacion que permita mejorar sustantivamente los procesos de
capacitacion que ejecutan o coordinan.

Es una herramienta préactica que acompafa en la coordinacion, preparacion, realizacion y
en el seguimiento a talleres de capacitacion. Ademas brinda las bases conceptuales y re-
guerimientos a nivel “meta” de las actitudes y roles de las personas que capacitan, coordi-
nan o facilitan procesos.

[

1.3 ¢(A quiénes se dirige el manual?

Por un lado, este manual se dirige a capacitadores y capacitadoras, a docentes universita-
rios y facilitadores/as de entidades publicas y privadas que capacitan a servidores publicos.
Ellos encontraran aparte de los conceptos, herramientas practicas para el manejo de una
capacitacion o un proceso de facilitacion.



Por otro lado, el manual, sobre todo la parte conceptual, servir4 a las personas que toman
decisiones sobre los formatos y las formas de cursos y talleres. EI manual les dara pautas
para decidir qué enfoque es el mas adecuado para sus fines y qué metodologias y herra-
mientas se pueden utilizar.



2 MARCO CONCEPTUAL

Este capitulo ayuda a aclarar los conceptos y reglas basicas para la

facilitacion de talleres. Partimos de la idea que solamente los seminario-talleres y eventos
organizados de manera participativa y con el enfoque del “aprender haciendo”, tienen
reales oportunidades de una aplicacion posterior y la internalizaciéon de los conceptos y
herramientas propuestos.

2.1 Andragogia vs. Pedagogia

Es importante que distingamos dos conceptos: La pedagogia y la andragogia. {
Mientras que la pedagogia es el aprendizaje de los nifios, la andragogia es el

aprendizaje de los adultos. Los adultos tienen saberes previos y el objetivo es estructurar-
los para permitir la creacion de nuevos saberes. Los dos conceptos siguen diferentes 16gi-
cas, por lo cual no podemos tratar a los adultos como si fueran nifios en los talleres de ca-
pacitacion o cuando facilitamos un evento.

El siguiente cuadro resume de manera clara los principios basicos de la andragogia:

Cuadro 1: Principios basicos de Andragogia



Principios béasicos de
Andragogia

Los
adultos

- e

Los adultos aprenden mejor a partir de la
experiencia.

Los adultos son
motivados, no
son ensefiados

Fuente: Visualizacion de Oscar Lopera en el marco del proyecto CONCADEL de INWEnNt

Sin embargo, no todos los y las participantes son iguales. Existen diferentes preferencias
en el aprendizaje que describimos en el siguiente cuadro. Con este conocimiento, el capa-
citador/la capacitadora puede modelar el curso de tal forma que las personas con diferen-
tes preferencias puedan aprender en diferentes sesiones. Es decir, sugerimos aplicar un

mix de herramientas y técnicas.



Cuadro 2: Preferencias de aprendizaje

Preferencia Aprende de: Se siente
mejor en:
Sus juicios a Ejemplos
partir de sus concretos, Vivencia
. sentimientos experiencia,
Experimentador oy
dialogos
Observador Situaciones que
i La cuidadosa ermitan una .
reflexivo o P - Procesamiento
observacion observacion
imparcial
Conceptuador El abordaje Situaciones
. analitico y |mp_ersonales y
conceptual de integrar co- Generalizacion
nocimientos a lo
conocido
Experimentador Experimentacion y Poner en practica Aplicacion
activo lo pragmético del uso en proyec-
tos concretos

Fuente: Visualizacion de Oscar Lopera en el marco del proyecto CONCADEL de InWEnNt

Para lograr una Optima adaptacion a las necesidades de los y las participantes de un semi-
nario-taller, es importante conocer la diferencia entre el enfoque directivo y el enfoque par-
ticipativo de aprendizaje.

2.2 Enfoque directivo del aprendizaje

Este enfoque de aprendizaje representa la situacion usual que se da por ejemplo en las
universidades: el profesor o la profesora vienen del “mundo del saber” e imparten conoci-
mientos y soluciones conocidas a las personas que “no saben”. El rol del que no sabe es
principalmente pasivo. No sabemos si acepta o aplica la solucion prefabricada para enfren-
tar sus problemas y retos. Este enfoque se presta para la exposicion de temas técnicos y
toma menos tiempo que el enfoque participativo, que se presentara después. (Kaulard &
Valdivia, 2008)

El siguiente gréfico visualiza el enfoque directivo, en el que, como dice su hombre, hay un
director o una directora:



Cuadro 3:  Enfoque directivo

Imparte
conocimientos

a2 |
Solucién -
Usa medios y

prefabricada PR
I - T

Ensefianza —
Aprendizaje

e




2.3 Enfoque participativo

Cuando miramos el gréafico del enfoque participativo de aprendizaje, nos damos cuenta
inmediatamente que el escenario se complica. Hay muchas mas interacciones que en el
modelo anterior. El participante ahora es considerado como el sujeto que recibe apoyo del
facilitador para solucionar sus problemas. El participante ya no es un actor pasivo que reci-
be la informacion del que sabe, sino se apropia de los medios, contenidos y métodos que
el facilitador le brinda. El facilitador tiene principalmente la tarea de “facilitar” las cosas,
organizando las actividades del taller y ayuda al participante a encaminarse hacia su obje-
tivo e intereses. Esta actividad de aprendizaje se debe realizar en un entorno favorable. En
el aprendizaje de adultos se ha mostrado que el enfoque participativo tiene buen éxito por-
gue transfiere la responsabilidad del aprendizaje al participante. Sin embargo, en algunos
momentos del taller, el enfoque directivo también tiene su valor y es complementario al
enfoque participativo. Para un insumo conceptual, se puede hacer por ejemplo, uso del
enfoque directivo. El enfoque participativo a su vez sigue al principio del “aprender hacien-
do”, porque se ha comprobado que los participantes internalizan los contenidos mucho
mejor cuando estan involucrados en la construccion del saber. De lo que se escucha, se
aprende solamente una pequefia parte, de lo que se lee, se memoriza un poco mas, pero
la mejor forma de aprender es hacer las cosas, “aprender haciendo” [citado en: (Kaulard &
Valdivia, 2008)].

Lo que 0igo, lo olvido
Lo que veo, lo recuerdo
Lo que hago, lo aprendo
Lo que descubro, lo aprovecho
Estd comprobado que las personas memorizamos contenidos en un 10 % cuando leemos,
en un 20 % cuando escuchamos, en un 30 % cuando lo vemos. Si combinamos el escu-
char y el ver, llegamos a un 50 %. Sin embargo, cuando hacemos cosas y descubrimos
aprendizajes por nuestro propio hacer, memorizamos el 90 %. (http://www.business-
wissen.de/artikel/tipps-fuer-schnelles-und-effizientes-lernen).

Cuadro 4. Enfoque participativo

g —— - e ~~
S~
~
_ Objetivos, ~ N
Intereses
/ N
/ Soluciona, llustran y ayu- \
enfrenta dan (a encami- \
/ narse hacia) \
/ logra
I corresponden \
. Medios y
Contenidos Organizacion \
(Aportest co)n de actividades ,
conceptos
. -« usa - Participante - Se -
(suieto) apropia /
\ Provee y ) /
\ explica Anima y /
apoya Conoce y
\ N\ \ brinda /
N Disefia Entorno
N Adecuado
~ 8
~ ~
~ < Facilitador —_



! ! Ejercicio: Para aprender la diferencia entre el enfoque directivo y el enfoque

participativo del aprendizaje, los participantes forman dos grupos y el facilitador entrega
tarjetas con ideas sueltas de cada enfoque. Cada grupo tiene 10 minutos para organizar
las tarjetas en un “rompecabezas”. Existen varias formas distintas de organizar las ideas.
Cada grupo debe acordar una respuesta en comun.

Este ejercicio ayuda a visibilizar el enfoque directivo y participativo: mientras que no hay
una solucién “correcta” para el rompecabezas del enfoque participativo, el facilitador mues-
tra la solucion correcta para al grupo que trabaja el enfoque directivo.

2.4 Principio del “aprender haciendo” \i

El principio del “aprender haciendo” es importante, porque se ha comproba-

do que los participantes internalizan los contenidos mucho mejor cuando estan involucra-
dos en la construccion del saber. Como hemos mencionado arriba, de lo que se escucha,
se aprende solamente una pequefa parte, de lo que se lee, se memoriza un poco mas,
pero la mejor forma de aprender es hacer las cosas, “aprender haciendo”.

El principio del “aprender haciendo” permite que los participantes primero vivan una expe-
riencia y después la procesen conjuntamente con el facilitador (a nivel de sentimientos y
racionalmente) para llegar conjuntamente a conclusiones y aprendizajes.

En este sentido, las competencias que se formaron en el taller abarcan tres dimensiones, a
saber el nivel de “cabeza” (racionalidad), “corazon” (sentimientos) y “mano” (técnicas, he-
rramientas).

2.5 Ciclo de aprendizaje

La metodologia CEFE (CEFE-International, 1998) utiliza en los diferentes ejercicios que
ofrece para la creacion de la mentalidad emprendedora el ciclo de aprendizaje. Como se
resalta en el Manual CEFE el/la facilitador/a “inicia el ciclo conscientemente después de
una planificacion didactica previa. De este modo, el ciclo se convierte en una situacion de
aprendizaje deliberada”. (CEFE-International, 1998, pag. 105) Esta forma de aprendizaje
es inductiva y cabe subrayar que generalmente los resultados que se obtienen de este
modo, son aceptados por los y las participantes porque han participado de su propia gene-
racion.

Muchas personas estan acostumbradas “a un procesamiento totalmente diferente desde
sus dias de colegio. Por ejemplo, en la clases de matemaéticas se le presentaban primero
las reglas generales y después un ejemplo explicativo.”(CEFE-International, 1998, pag.
105) Este proceso seria un aprendizaje deductivo.

A continuacion presentamos el ciclo de aprendizaje y visualizamos sus diferentes fases
con un ejemplo que a la vez es una dindmica que se puede utilizar en un taller. Para mayor
informacion sobre las fases del ciclo de aprendizaje consulte el Manual-CEFE.



Cuadro 5: Ciclo de aprendizaje

Accion, expe-
riencia, vivencia

Aplicacion Ciclo de
Aprendizaje

Generalizacion

Procesamiento

Publica-
cién/Compartir

10



11



2.6 Nuevas tendencias: CYNEFIN Framework

En seguida se presenta el marco “CYNEFIN” sobre diferentes tipos de sistemas, elaborado
por Dave Snowden (Snowden, 2000).

CYNEFIN es una palabra en galés que significa “lugar” o “habitat”, i.e. como ubicar los
elementos de un conjunto en un sistema. Sin embargo, se ha debatido si esta traduccion
capta e término en su plenitud. Este modelo nos permite por ejemplo diferenciar una inter-
vencién en un sistema complejo de una intervencion en un sistema complicado. Ademas
sefiala que existe un punto que no pertenece a ninguno (entre los cuatro). Es un estado de
desorden en el que no se puede actuar.

El marco provee una tipologia de contextos que guian qué tipo de explicaciones o solucio-
nes podrian aplicar. Propone nuevos enfoques para la comunicacioén, la toma de decisio-
nes, la politica y la gestion del conocimiento en contextos sociales complejos.
(http://en.wikipedia.org/wiki/Cynefin#cite_note-6)

“Snowden y Boone han creado una nueva perspectiva sobre el liderazgo y la toma de decisiones,
que se basa en la ciencia de la complejidad. El resultado es el marco Cynefin, que ayuda a los eje-
cutivos a abordar los problemas segun cinco contextos.

Los contextos simples se caracterizan por la estabilidad y relaciones de causa y efecto claras para
cualquiera. A menudo la respuesta correcta es autoevidente. En este reino donde “se sabe lo que se
sabe”, los lideres deben percibir los hechos de una situacion, categorizar y responder.

Los contextos complicados pueden contener muchas respuestas correctas, y aunque hay una clara
relacion entre causa y efecto, no todos pueden verla. Es el reino donde “se sabe lo que no se sabe”.
Aca los lideres deben percibir, analizar y responder.
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En los contextos complejos, es imposible hallar respuestas correctas; mas bien, los patrones ins-
tructivos emergen si el lider realiza experimentos donde se puede fallar sin riesgo. Es el reino donde
“no se sabe lo que no se sabe”, donde hoy operan muchas de las empresas. En este contexto los
lideres deben sondear, percibir y responder.

En un contexto cadtico, buscar respuestas correctas es inutil. Las relaciones entre causa y efecto no
se pueden determinar debido a que cambian constantemente y no existen patrones claros. Es el
reino de “lo que no se puede saber” (los eventos de 11/9 son un ejemplo). En este territorio, un lider
debe actuar para establecer el orden, percibir donde hay estabilidad y trabajar para cambiar la si-
tuacion de caos a complejidad.

El quinto contexto, el desorden, ocurre cuando no esta claro cual de los otros contextos es el pre-
dominante. La salida es dividir la situacion en sus partes constitutivas y asignar cada una a los otros
reinos. Entonces los lideres pueden tomar decisiones en forma adecuada a su contexto.”
(http://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2469818)

Autores como Marcus Jenal (http://systemicinsight.de) y
(http://marcusjenal.wordpress.com/) aplican los principios de Snowden et al. en el trabajo
de monitoreo, evaluacién y gestién de conocimiento en la cooperacion al desarrollo.

El modelo se encuentra principalmente en lengua inglesa en la literatura y por lo visto no
ha sido utilizado de con mayor énfasis en el mundo de lengua espafiola, sobre todo en el
contexto de instituciones publicas y procesos de desarrollo. En seguida, se muestra una
visualizacién del modelo que se elabor6 en el taller de capacitadores/as y facilitadores/as
en el que se basa este manual.

Figura 2: CYNEFIN Framework
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Cuadro 6: Resumen del CYNEFIN Framework

COMPLEJO

Es imprevisible.

Las causas son multiples y los efectos son mdltiples.
El resultado es que resulta muy dificil desentrafiar es-
tas relaciones.

No hay antecedentes aplicables. Se requiere una
préactica emergente.

Probar — Percibir — Responder.

Gestion basada en patrones.

Unkown unknowns

COMPLICADO

Es previsible.

La relacién de causa-efecto es directa, pero no es
obvia. Requiere una explicacion.

Es posible desarrollar “Buenas practicas”

Percibir — Analizar — Responder.

La gestion estd basada en hechos. La legitimidad
procede del éxito.

Known unknowns

CAOTICO

Es imprevisible.

Las causas y los efectos cambian constantemente. No
es posible desentrafiarlos, porque cuando lo estas lo-
grando, cambian las relaciones.

Se requiere una practica innovadora.

Actuar — Percibir — Responder. Se requiere romper el
caos con una accion fuerte.

No existe una respuesta correcta.

Unkownwable unknowns

SIMPLE

Es previsible.

La relacién de causa-efecto directo y simple.
Es posible desarrollar “mejores practicas”.
Percibir — categorizar — responder.

Las soluciones son autoexplicativas.

Known knows
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3 ROL Y ACTITUD DEL FACILITADOR' Y
CAPACITADOR

3.1 Variedad de roles

Este capitulo también se refiere a lo descrito en el capitulo conceptual anterior: Nuestro rol
y nuestra actitud depende fuertemente del concepto que estd debajo de nuestro actuar, es
decir nuestro “mapa mental”.

En el trabajo con diferentes actores y en diferentes contextos puede requerir una variedad
de roles de la persona que esta dirigiendo o facilitando el proceso.

Cabe resaltar que no siempre estamos necesariamente en el mismo rol y que es posible
gue incluso en un evento tengamos varios “sombreros”, por ejemplo el del facilitador y del
capacitador.

YW
Mol

© Sin embargo es necesario explicitar el rol que uno asume. Por ejemplo, si quiero opi-
nar sobre un tema, salgo del rol de facilitadora, lo digo al publico y también salgo fisica-
mente de mi posicion al frente, y me pongo al lado de los participantes para visualizar el
cambio de roles por mi ubicacién.

! ! Ejercicio : Se coloca en el suelo varias tarjetas de formato grande: Facilita-

dor/a, Moderador/a, Capacitador/a, Mediador/a, Experto/a.

Cada uno se ubica en la tarjeta con el rol con el que mas se identifica en su ejercicio labo-
ral. Si una persona siente que tiene varios roles, debe hacer malabares para colocar un pie
en una tarjeta y el otro pie en la otra, lo cual le da un efecto divertido al ejercicio.

Luego, en grupo, todos los de cada categoria escriben respuestas a la pregunta motivado-
ra: “¢,Qué debe saber un/una....?".

Las respuestas que se obtuvieron en la aplicacion del ejercicio en un seminario-taller son
las siguientes:

Facilitador/a

Apertura a las ideas
Integrador

Trabajo en equipo

Debe conducir e inducir;
Democratico

Tolerante

Manejo del tiempo

Flexible

Capacidad de sintesis
Estructura mental adecuada
Identificar resultados esperados
Paciencia

OO0OO0OO0OO0OOO0OOOOOOPR

Experto/a temético

Capacidad de andlisis en el tema que dirige
Capacidad para transmitir lo que sabe
Conocimiento tedrico

Actualizacion continua

Experiencia para resolver problemas reales

Oo0OO0OO0O0ON
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Moderador/a

Finalidad de comunicacion
Imparcial

Saber pautear un evento
Inteligencia emocional
“Maestro de ceremonias”

oooocoow

Capacitador/a

Dominio del tema

Paciencia

Tolerancia a las opiniones

Identificar niveles previos de conocimientos de los participantes
Mantenimiento del interés del auditorio sin aburrirlos
Didactico

Facilidad para comunicarse

Verificar resultados antes y después

Exponer con claridad las ideas fuerza

Cumplir los objetivos de la capacitacion

Incentivar la participacion.

OO0OO0OO0OO0ODO0OO0OO0OO0OO0Oo M

Mediador/a

Confidencialidad

Imparcialidad

Escucha activa

Comunicacion: conocer técnicas de comunicacion, exponer el problema y mapeo de
conflictos para ubicar intereses

o Gestionar el tema de negociacion entre las partes en conflicto en base a sus intereses.

oooow

Para ordenar los diferentes roles es Util colocarlos en una linea que va desde el extremo de
la asesoria del proceso, y un enfoque no direccionado hacia la asesoria tematica al otro
extremo que incluye un enfoque direccionado. Como se ve en el siguiente cuadro, los dife-
rentes roles se ubican de la forma sugerida entre los extremos.

Si bien el rol del facilitador esta ubicado al costado del capacitador, existe una cierta dis-
tancia entre los dos para marcar su diferencia a la vez de la cercania. En el siguiente apar-
tado explicaremos mas sobre las diferencias y similitudes entre el facilitador y el capacita-
dor.

Cuadro 7: Asesoria del proceso vs. asesoria tematic a

< >
Asesoria del| Modera- | Media- | Facili- Capaci- | Experto/a |Asesoria tema-
proceso dor/a | dor/a | tador/a tador/a | temética [tica

No direccionado Direccionado

3.2 Capacitador/a vs. facilitador/a
Generalmente, la diferencia entre un/a capacitador/a y un/a facilitador/a no esta clara. Si

bien existen muchas similitudes, debemos tomar en cuenta que también existen diferencias
esenciales. Para aclarar este hecho, en seguida se muestra una tabla comparativa.
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Cuadro 8: Capacitacion vs. Facilitacion

Capacitacion

Facilitacion

Rol de la persona

Promover el insumo o conoci-
miento correcto

Enfoque en el proceso

Rol de la persona
al frente

Experta temética

Guiar el proceso para desencadenar po-
tencial del grupo para lograr objetivos

Rol del grupo

Aprender y absorber conoci-
miento

Contribuir contenido, ideas y resultados

Explorar y pensar conjuntamente (opinio-
nes diversas)

Cuéando es apr o-
piado

Si existe necesidad de conoci-
miento nuevo o diferente

Excavar mas profundamente (“digging
deeper”)

Limitaciones

Capacidad de integrar y aplicar
en un contexto

Si no existe un mandato para explorar

Si no existe experiencia o conocimiento
del contenido

3.3 Caracteristicas de un/a

no debe hacer

facilitador/a y lo que

Un rol importante para varias personas del publico objetivo de este manual, es el del facili-
tador/a. El/la facilitador/a debe “facilitar” el evento o taller, no complicarlo. No se debe con-
vertir en un “facipulador”, es decir manipular las personas que participan del taller.

Los/las facilitadores son también agentes del cambio.

Los siguientes “collages” resumen como debe ser un agente de cambio o facilitador/a:
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Tomando en cuenta los resultados de muchos de estos collages que se realizaron en dife-
rentes regiones del pais, se resaltan las siguientes caracteristicas de un/a facilitador/a:

Capacidades personales:
* Perseverancia
e Buscar la oportunidad
« Compromiso con el contrato de trabajo
« Persuasion y creacion de redes de apoyo
* Autoconfianza
» Capaz de trabajar en equipo
e Liderazgo
* Imparcialidad
» Creatividad
» Cooperacion
« Competitividad
e Empatia

Capacidades técnicas/metodologicas
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« Manejo de herramientas y metodologias
« Buscar informacion

» Planificacién y monitoreo sistematico

» Calidad y eficiencia

» Experiencia

ML,

El conocimiento esta en el grupo, solamente hay que ayudar a que la informacién
salga de las personas y ordenar sus ideas.

En seguida, también aprenderemos, lo que no debe hacer un/a facilitador/a:

Es importante resaltar lo que no debe hacer un/a facilitador/a, a fin de evitar errores y
malestar en el grupo de participantes.

El/la facilitador/ no debe:

* Llegar tarde

» Deshacer ideas de los participantes
» No saber escuchar

» Tener actitudes autoritarias

» Ser aburrido

* Manipular a los participantes

» Estar mal preparado/a

» Hacer monélogos

» Dar la espalda a los participantes

Para reforzar el tema del rol del/de la facilitador/a, sirve el siguiente grafico:
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Figura 3: Rol y actitud del facilitador/a

unla faciltador(a - .

Funcion de la persona facilitadora

Dos autores que han marcado el mundo de la cooperacion al desarrollo con un manual
muy leido y apreciado (Grundmann & Stahl, 2003) resaltan que “La persona [...] [facilitado-
ra] no necesariamente debe ser un experto en la tematica a tratar. Mas bien tendra que ser
capaz de manejar todos los aspectos metodolégicos de la discusion, como son la dinamica
grupal, los aspectos organizativos, el manejo de las herramientas de trabajo y la estructura
del evento.” (Grundmann & Stahl, 2003, pag. 102f)

Para cumplir su funcién de la manera 6ptima, el/la facilitador/a debe considerar lo siguien-
te:
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Cuadro 9: Manejo de la dinamica grupal

Manejo de la dinamica
Grupal

Aspectos
organizativos

Técnicas y herra -
mientas de trabajo

Estructura del
Proceso

Motivar la participacion

Preparar el lugar

Explicar las

Visualizar el proceso

de todos del evento herramientas que se del debate,
van a utilizar durante resumiéndolo con
el trabajo, p.ej. la palabras claves
técnica de la
visualizacion

Apoyar a los timidos y fre- | Manejar los Buscar consenso Mantener el hilo

nar los habladores

horarios de trabajo

sobre la metodologia
de trabajo

conductor durante
el debate y evitar
desvios en el tema

Prestar atencién a
tensiones y conflictos

Determinar quién
hace la documen-

Apoyar en la aplicacion
de las herramientas

Aclarar puntos
confusos a través de

tacion acordadas preguntas
Permanecer imparcial y | Establecer reglas Si es necesario: ajustar Asegurar la elaboracion
neutral de comunicacién y metodologia de un plan de accion
aplicarlas y Su seguimiento.
No dejar monopolizar la Distribuir los roles No interpretar las
Palabra del equipo de Contribuciones
facilitacion

“Leer” el lenguaje no
Verbal

Cerrar cuando se
agoto el tema

Fuente: elaboracién propia en base a Grundmann, Gesa/Stahl, Joachim, “Como la sal en la sopa”,
Cochabamba, Bolivia, 2003, p. 102 — 103 y experiencias en el campo

El éxito de un taller no solo depende del facilitador/a o capacitador/a, sino también de los
participantes. A continuacion presentamos una tipologia de los participantes dificiles y las
maneras de abordar estos tipos de personajes.
En la vida real, los participantes no son estaticos y no siempre tienen las mismas actitudes.
Obviamente una persona se puede comportar de manera agresiva un dia cuando se toque
un tema que le emociona mucho, y poder asumir un rol de callado en otros momentos del

seminario.
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Cuadro 10: Tipologia de participantes dificiles

Tipo de participante

Sugerencias para la persona facilitadora

Agresivo Mantenerse tranquilo y objetivo
Motivar al grupo a rebatir sus declaraciones.
Positivo Pedir que resuma los resultados.
Involucrarlo conscientemente a la discusion.
Sabelotodo Pedir al grupo que tome posicién en cuanto a sus declaraciones.
Hablador Interrumpirlo discretamente.
Fijar un tiempo para las intervenciones.
Timido Referirse a él como experto con preguntas faciles y directas.
Apoyar a su autoestima.
Negativo Reconocer sus conocimientos y experiencias.

Dirigirse a él como experto.

Desinteresado

Preguntar sobre su trabajo.
Ofrecer ejemplos provenientes de su campo de interés.

Gran jefe No criticar directamente (si-pero-técnica).
Si esta arrogante: no prestarle atencion
Interrogador Devolver sus preguntas al grupo.
No hacer caso de sus sutilezas.
Payaso Reconocer su aporte al ambiente.

Orientarlo al trabajo.

Fuente: Grundmann, Gesa/Stahl, Joachim, “Como la sal en la sopa”, Cochabamba, Bolivia, 2003, p. 103
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Figura 4: Foto participantes dificiles
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4 PLANIFICACION, MONITOREO Y EVALUACION DE
UN TALLER

Segun nuestra experiencia, frecuentemente se subestima la planificacién y la necesidad de
organizacion de un seminario, curso o taller.

Docentes llegan al mismo tiempo que los participantes, recién se prueban los proyectores
multimedia en el mismo instante, no se presentan los objetivos y el programa del curso —
situaciones que todos hemos probablemente vivido en nuestra experiencia como partici-
pante de algun evento.

Un tipo de preparacion se refiere a la logistica, mientras otro tipo de preparacion tiene que
ver con la preparacién tematica del evento.

De todas maneras, queremos hacer hincapié en que el evento no termina con las palabras
de cierre, sino mas bien se debe calcular (y presupuestar) un seguimiento, es decir una
fase post-evento. En el mejor de los casos, el curso no esta disefiado como una actividad
suelta, sino forma parte de un proceso lo cual aumenta la sostenibilidad de los aprendiza-
jes.

4.1 Antes, durante y después de un taller

En este apartado visualizamos los resultados de un ejercicio de mapa mental con tres te-
mas centrales diferentes: Antes, durante y después de un taller.

Figura 5: Mapa mental: antes, durante y después de  un taller

TdeAlikcal
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Para resumir las ideas expresadas en los mapas mentales, la facilitadora presenté unas
reflexiones mas sobre lo que pasa detras del telén de un taller:

Cuadro 11: Resumen de las fases de un taller

Antes del taller Reunion de con- | Desarrollo  del | Logistica Preparacion

tratacion plan de facilita- fisica  (incluye
ciobn / capacita- descanso y
cion mentalizacion
personal  para
dedicarse  por

completo al ta-
ller)

Durante el taller | Contrato con el | Facilitacion Cerrar taller
grupo (ruido,
celular, reloj,
escuchar al otro)
Después del Documentacion | Evaluacién Coordinar retro-
taller e informe alimentacion vy
seguimiento

4.2 Plan de facilitacidon

Es importante resaltar que en la planificacién temética de un evento, no se debe empezar
con el disefio del método y las herramientas que se utilizaran, sino con la determinacién
del tema o problema, seguido por los objetivos. Después se identifican los participantes
idéneos que son necesarios para debatir este tema y se formulan las preguntas motivado-
ras o de fondo que se quieren contestar en el taller. Recién después se escogen los méto-
dos y herramientas de la “caja de herramienta” de la cual cada facilitador/a debe disponer.
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Figura 6: Plan de facilitacion

El plan de facilitacién se desarrolla entonces desde adentro hacia afuera. Primero debe-
mos “apuntar” al tema o asunto principal, para después movernos hacia los objetivos, los
participantes, preguntas de fondo y finalmente los métodos.

En la aplicacién concreta del plan de facilitacién con los representantes de la SGP y
SERVIR, se ilustr6 el plan de facilitaciéon con un ejemplo.

Después se realizé un trabajo en grupos que tenian la tarea de elaborar un plan de facilita-
cion para una actividad de capacitacion o facilitacion. Los resultados de este ejercicio se
muestran a continuacién y sirven a la vez como orientacion para la persona que quiere
aplicar el plan de facilitacion en su propio contexto.

Cuadro 12: Resultados trabajo grupal Plan de Facili  tacion

Tema Objetivos  Participantes  |Preguntas de fon- [Métodos
do (candentes)
¢Quiénes son los
Operador_es actores involucra-|Mapa de actores
de turismo, e
Ejemplo: ?S%ngﬂgd;d' ¢Cuéles son las|Lluvia de ideas / Mapa mental / Café mun-
Baja de turis- Identificar |de hoteleros.|"320N€S  para la|dial / Linea de Tiempo / Juego de roles
tas que se . . - '|bajada? para valorar lo que busca el turista
posibles ONG, Poalicia, - : =
quedan por la soluciones |Gobierno Lluvia de ideas con votacion de Pareto /
noche en el ] A Mapa mental / Trabajo grupal con pregun-
Regional, ¢ Qué debemos 3 ;
lugar N ; ta motivadora y plenaria / Benchmark de
propietarios |cambiar para atraer P .
) buenas préacticas (solo para sistemas
de restauran-|turistas? . : -
. z!mples y complicados) / Gestion del cam-
io
¢Qué necesidades
ANGR /|tienen respecto a la
Resultados L SERVIR /|formacion de direc-
. ograr D an
grupo 1: acuerdo Sectores tivos?
Necesidad de ara ol interesados  |¢Cudles son los|Lluvia de ideas / Mapa mental (identificar
contar con una gesarrollo (MINSA /|puestos /| perfiles|intereses)
contraparte del del PID-2 MINAM /lque se requieren?
PID-2 MINEDU /|¢ Qué posibilidad de
PCM-CIAM) |cofinanciamiento
tienen?
Resultados Validacién |Funcionarios |1. ¢Los funcionarios 1. Lluvia de ideas
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grupo 2: de materia-|expertos publicos conocen el 2. World Café
Gobierno les de ca-|(TAIP) de|contenido del go-
Abierto pacitacion |entidades bierno abierto?

seleccionadas |2. ¢El contenido de

de los 3 nive-{los materiales per-

les de go-/mita conocer los

bierno alcances del go-

bierno abierto?

Resultados SGP,
grupo 3: Entidad:
Bajo cumpli-|Lograr que|SG/OGPP . : :
miento  auto-|el 100 % de|Defensoria  |Causas de incum- . 5::2’; c(jji IS;?:? (sensibilizacion)
evaluacion entidades |del Pueblo plimiento . Mapa mental
Estandares del  poder|INDECOPI Alternativas de viap
mejor atencion|ejecutivo se|Experto tema-|solucién *  Arbol causa-efecto

al ciudadano
(poder ejecuti-

VO)

autoevallen

tico
Sociedad Civil

organizada

*  Mapeo de actores
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5 HERRAMIENTAS DEL INICIO, CONTEXTO Y CIERRE

En este capitulo entramos a la descripcion de la caja de herramientas, dividida en diferen-
tes tipos de herramientas. Primero, es importante entender que las herramientas y técnicas
de este capitulo no son “juegos para nifios” o actividades que nos hacen perder el tiempo,
en vez de entrar “directamente a los contenidos, lo importante del taller”.

La aplicacion de estas herramientas contribuye en medida sustancial al logro de los objeti-
vos Yy la creacién de un clima constructivo entre los y las participantes.

Se presentaran las herramientas segln su orden cronolégico en un curso o taller.

L3
5.1 Presentaciéon de los participantes

Este primer paso en un taller es muy importante y cumple varias funciones.
Rompe el hielo y permite conocer a los compafieros/as del grupo. PresentaPrentamos
unas alternativas para la presentacién de participantes.

La entrevista

Esta herramienta ayuda a romper el hielo al inicio del taller porque permite
gue los participantes hablen méas de aspectos personales, con lo que se lle-
ga a un conocimiento mas profundo del grupo. (Candelo, Ortiz, G., & Unger,
B., 2003, pag. 122)

Metodologia

1. Se forman parejas.

2. Las parejas se entrevistan mutuamente preguntandose datos personales de interés.
Esto lo hace cada pareja en privado.

3. Cada participante presenta a su pareja ante el grupo, socializando lo que averiguo en la
entrevista privada.

El dibujo

Sirve para conocerse mutuamente, tiene la ventaja de que incentiva la crea-
tividad y ayuda a romper el hielo entre los participantes. (Candelo, Ortiz, G.,
& Unger, B., 2003, pag. 123)

Metodologia

1. Cada participante recibe una hoja en blanco y marcadores o lapiceros.

2. Cada patrticipante dibuja una imagen en la que se siente representado.

3. Se hace una exposicion donde cada participante se presenta y explica su dibujo.

Sociograma
Metodologia

1. Los participantes se ubican en diferentes posiciones en la sala o al aire libre segun los
siguientes criterios:

Agrupar a los participantes por entidad de procedencia
Agrupar por lugar de nacimiento

Agrupar por nombre

Agrupar por preferencias de comida

PwbhE
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5.2 Nivelacién de expectativas

“Antes de presentar los objetivos, al inicio de la actividad, es importante
conocer y compartir las expectativas de los y las participantes con res-
pecto al taller. Estas expectativas pueden ser trabajadas en plenaria,
visualizandolas en un papelografo o utilizando tarjetas y una lluvia de
ideas por escrito. La persona facilitadora agrupa las tarjetas segun similitudes al momento
de colocarlas en el panel. Al final, se leen las respuestas del grupo a modo de conclusion.

Estas expectativas y temores serviran para la evaluacion final del taller, por lo que deberan
conservarse para la sesion final.” (Grundmann & Stahl, 2003, pag. 48)

Preguntas para la nivelacidn de expectativas:

i\ )

= Qué u un éxito? O: ¢ Qué u

\) é espero de este taller para que sea un éxito? O é espero que logremos
en este taller?

e
\) Qué debemos evitar en este taller para que no sea un fracaso?

Si no se llega a un consenso sobre los objetivos especificos del taller, es necesario reajus-
tar el programa y ser flexible como facilitador/a sin perder de vista el objetivo general del
evento.

Sin embargo, si por ejemplo los participantes han venido a un curso de cocina peruana y
el taller estaba previsto para tratar el tema de la normatividad de la produccién organica, se
debe dejar muy claro el objetivo principal y en todo caso dejar la decision a los participan-
tes si quieren seguir el taller o si prefieren irse.

Vi
S

© Esperanzas y Miedos

Natascha Walker (Walker, 2006), una facilitadora reconocida, en uno de sus manuales
resalta lo siguiente:

¢ Por qué no hablamos de “expectativas”, sino de esperanzas en un taller? Si el/la facilita-
dor/a pregunta por la formulacion de expectativas en cuanto al taller o evento, los partici-
pantes consecuentemente formulan exigencias hacia el facilitador. De esta manera se re-
duce el sentimiento de responsabilidad de los participantes para los resultados. Por este
motivo, ella recomienda el uso de “esperanzas y miedos”, lo cual permite a los participan-
tes expresar su opinidn sobre que deberia y no deberia pasar en el taller, mientras que no
sugerimos que el facilitador tiene una obligacion de entregar los resultados.

5.3 Hilo conductor %

El hilo conductor es una herramienta importante para repasar las activida-
des del dia anterior. Para retomar el “hilo rojo” con los participantes existen diferentes téc-
nicas.

a. El/la facilitador/a actia como reportero de una radio local, por ejemplo RPP. Toma un
microfono real o fingido y avisa a los radioyentes imaginarios sobre el importante evento
de capacitacion que se esté realizando en la ciudad x. Se acerca con el microfono a los
participantes y de manera divertida pregunta por diferentes contenidos del dia pasado,
como por ejemplo: ¢Qué fue lo primero que trataron ayer? ¢Qué siguio? ¢ Cual fue el
aprendizaje mas importante del dia de ayer?. Los participantes a los cuales se dirige el
reportero deben contestar la pregunta. Se sigue con la dinamica hasta que se haya re-
pasado toda la informacion importante, a nivel de contenidos y métodos.
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Adicionalmente, otra persona del equipo de facilitacion puede ordenar las ideas de los y
las participantes, escribiendo en un rotafolio 0 en tarjetas las respuestas a las pregun-
tas: “¢,Qué hicimos?”y “¢ Qué aprendimos?”

Una variacion consiste en asignar un ndmero a cada participante (por ejemplo segin la
lista alfabética de participantes) y pedir a la primera persona que contesta una pregunta
gue diga un numero para que la persona correspondiente conteste a la siguiente pre-
gunta y asi sucesivamente.

Alternativa:

b. Los participantes forman un circulo. El/la facilitador/a lanza una pregunta sobre la meto-
dologia o el contenido del dia pasado y lanza la pelota a un integrante del circulo. Des-
pués de haber contestado a la pregunta, el participante con la pelota piensa en otra
pregunta y lanza la pelota a otro/a compafiero/a del grupo. La dinamica sigue rapida-
mente; la idea es que no se pierda mucho tiempo en reflexionar profundamente sobre
una pregunta sino expresar espontaneamente lo que le viene a la mente.

Variacion: Primero se pregunta por el tema, después por los contenidos de cada tema.
La persona que no sabe la respuesta a la pregunta tiene que bailar en el circulo o con-
tar un chiste.

5.4 Dinamicas -~
(e o) sl

Las dindmicas de animacion o vitalizadores se pueden utilizar oportunamente en diferentes
circunstancias, como por ejemplo:

- Cuando los debates se han vuelto tensos o muy prolongados.

- Cuando los y las participantes estan cansados, por ejemplo después del almuerzo.
- Cuando los &nimos del taller necesitan ser renovados.

- Cuando se quiere estimular la confianza del grupo.

- Cuando el grupo necesita relajarse.

- Cuando el grupo esta muy distraido. (Grundmann & Stahl, 2003, pag. 59)

Dinamica del sistema (Harmes-Liedtke & Kaulard, Anke, La Brujula de la Competitividad,
2009, pag. 36)

Esta dinamica se utiliza para mostrar como funciona un sistema y ademas permite que los
y las participantes se muevan de manera dindmica. El juego esta basado en los conceptos
de Peter Senge (Senge, 1990)".

Si es posible, el/la facilitador/a sale con el grupo de participantes del aula y busca un par-
gue o jardin para realizar la dindmica del sistema.

nas miren bien a todos los integrantes del circulo. Después, todos cierran los ojos y el/la
facilitador/a indica que cada persona debe elegir a dos participantes y recordar sus caras.
Después, los y las participantes abren los ojos y deben formar un triangulo equilatero con
las personas (variacion: deben colocarse directamente entre las dos personas, con distan-

1 para aprender mas sobre el desarrollo organizacional con enfoque sistémico, véase, Peter Senge,
The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organization, 1990 (primera edicion)
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cias iguales), sin decir a quiénes han elegido. El sistema se empieza a mover y todo el
mundo corre detras de sus dos “victimas” para formar el triangulo.

El/la facilitador/a indica que el movimiento debe parar y que todos formen un circulo de
nuevo. Se hacen preguntas al grupo sobre la dindmica, por ejemplo, ¢Quién sabe quién le
sigue? o ¢Les parece dificil lograr su meta?. Después se realiza una segunda ronda de
movimientos para lograr el objetivo. En seguida, el/la facilitador/a pregunta si hay personas
gue creen que nadie las sigue, las saca del circulo y las coloca en las esquinas mas leja-
nas. Solamente estas personas se mueven ahora y normalmente otras personas del circu-
lo se mueven también para formar el triangulo con ellas. Es muy poco probable que existan
personas que no son seguidas.

El juego se repite varias veces y después se cierra la dinamica con una ronda de comenta-
rios e interpretaciones. Se hace una transferencia mental de la dinamica al tema de Desa-
rrollo Econémico Territorial. Se aplica el principio del aprender haciendo.

Posibles aprendizajes:

Todos dependen mutuamente en un sistema. Si un elemento se mueve, este elemento
tiene un efecto en los demas y causa movimiento.

H

El sistema es dindmico y complejo, no es facil de entender.

H

Pequefios cambios en el sistema pueden tener grandes efectos.

H

Una intervencion en el sistema tiene efectos complejos mas alla de la intencion que la
motivo.

Hay ciertas reglas en el funcionamiento del sistema que se pueden observar.

Dinamica del fésforo LS \
Los y las participantes forman un circulo. =
El/la facilitador/a lleva una cajita con fosforos y explica las reglas de la dinamica:

El/la facilitador escoge a una persona del circulo que empezara la dinamica y que debe
prender un fosforo. Tiene el tiempo que dure el fésforo para decir su nombre y un adjetivo
gue mejor la describa y que empiece con la misma letra con la cual inicia su nombre (por
ejemplo: “Soy Dante y soy dindmico”. “Soy Juana y soy jovial”). La persona también men-
ciona su procedencia y pasatiempo favorito. Ademas, debe decir el nombre de su compa-
fiero/a que esta ubicado a su derecha. El fésforo después pasa a la siguiente persona en el
sentido del reloj. El/la participante también se presenta segun la l6gica anterior. Sin embar-
go, ademés de decir el nombre de la persona a su derecha, debe decir también el nombre
de la primera persona que hablé. Asi pasa la cajita de fésforos de una persona a otra hasta
gue todos hayan participado. Es recomendable que después de cada 8 personas se em-
piece de nuevo con la légica de decir los hombres de los compafieros porque en el caso
contrario la ultima persona del circulo tendria que decir los nombres de todos, lo cual so-
brepasa el tiempo que normalmente dure un fésforo prendido.




Dinamica del venado, la escopeta y la pared

Se forman dos subgrupos que se ponen en dos filas, una frente a la otra, y el/la facilita-
dor/a explica las siguientes reglas:

La escopeta vence al venado porque lo mata, el venado vence a la pared (porque salta
encima) y la pared vence a la escopeta porque la bala no puede pasar.

El/la facilitadora explica la mecéanica del juego: Se trata de una competencia entre dos
equipos rivales. Cada grupo debe definir en el plazo de 10 segundos el objeto/animal que
representara, teniendo en cuenta las reglas. Después de la concertacion en grupo, las per-
sonas vuelven a sus posiciones iniciales en la fila. La persona facilitadora cuenta “uno, dos,
tres” y los equipos deben manifestar su decision con los gestos que corresponden.

Si imitan a la escopeta, se hace un gesto simbolizando un arma. En el caso del venado, se
imitan los cuernos con los dedos. La pared se simboliza levantando los brazos hacia arriba,
imitando una pared con las manos.

Todos los participantes deben gesticular al mismo tiempo, cuando el/la facilitador/a les avi-
se. Se realizan en total tres rondas.

Variacion: Grundmann y Stahl sugieren que se utilicen los siguientes personajes para la
dindmica:

Sanson, Dalilay el Leon

Si se imita a Sansén: Los participantes sacan su sable imaginario y gritan “jzass!” Si en
cambio se imita a Dalila, es con movimiento de bailarina y sonido: “tururu”. Al Leon, rugien-
do y mostrando garras y dientes.

5.5 Evaluacion y cierre del taller

“La evaluacion es un elemento indispensable en talleres de capacitacion porque permite un
proceso de retroalimentacion de las y los participantes sobre el programa, 1

los métodos, el aprendizaje o el ambiente del taller. Mediante técnicas de ‘H =
evaluacion permanente y no solamente realizadas al final del taller, se les —

facilita a las y los participantes la intervencion activa en la realizacion del @
programa y, de esta manera, se les ofrece compartir la responsabilidad.

En un taller podemos evaluar en varios momentos y con diferentes técnicas: las evaluacio-
nes diarias y la evaluacion final.” (Grundmann & Stahl, 2003, pag. 57)

Evaluacion con lluvia de ideas:

Consiste en preguntas que los participantes deben contestar por escrito
en una tarjeta:

e Qué te gusto del taller?

e Qué debemos mejorar?
Las respuestas se colocan en el panel y el/la facilitador/a las lee en voz alta. La persona
facilitadora recibe la retroalimentacion del grupo y no debe empezar a justificarse por las
criticas que puedan haber.

El animémetro:

“El animémetro es una técnica usada en talleres de varios dias y sirve para visualizar el
clima gque ha prevalecido durante la jornada de trabajo. Al final de cada dia, los participan-
tes pueden colocar un punto adhesivo en una escala para indicar su estado de &nimo. De
esta manera, es posible trazar una linea que refleje los cambios animicos de los y las par-
ticipantes.” (Grundmann & Stahl, 2003, pag. 57)
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Se sugiere utilizar cuatro o cinco opciones para expresar el &nimo, es decir una cara muy
feliz, una feliz, una més o menos, otra infeliz y la Ultima muy infeliz porque de esta forma se
distribuyen las votaciones de una manera mas realista.

En Per, se tiene la tendencia de marcar mas positivamente de lo que se ha sentido real-
mente en el taller (posiblemente por cuestiones culturales de cortesia). En la luz de estas
observaciones el facilitador debe evaluar el animémetro y ubicarlo correctamente en lo que
es: una foto instantanea del &nimo del grupo, no una evaluacion comprensiva de un taller.
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Figura 7: Ejemplos del animémetro

Evalulacién
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actividades DEL
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Los Marcianos:

En el taller de capacitadores/as y facilitadores/a un participante inventé y facilito el ejercicio

de los Marcianos que funciona de la siguiente manera:
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El facilitador relata que fue secuestrado por los marcianos. Luego de varias semanas de
convivencia (y experimentos inenarrables), se fue muy contento. Recibi6é una carta “para su
lider maximo”, ahora tiene una mision y antes de irse les dio algunos consejos de cémo
comportarse como unos caballeros.

Metodologia: dividir en tres grupos con tres tarjetas. A cada uno se les pregunta por su
ultima abduccion.

Isla de aprendizaje:

La isla de aprendizaje es otra herramienta, parecida a la del Marciano que tiene como obje-
tivo que los y las participantes compartan sus experiencias de aprendizaje con el grupo y
reflexionan sobre la aplicacion concreta de los contenidos y métodos aprendidos. El méto-
do toma aproximadamente 30 minutos y se presta para un grupo entre 10 y 25 participan-
tes.

Metodologia:
1. Losy las participantes se colocan en sillas en un circulo grande.

2. El/la facilitador/a presenta un papelégrafo preparado que muestra una isla con una
palmera que esta rodeada del mar. Esta es nuestra “isla de aprendizaje”.

3. Cada participante recibe tarjetas de tres colores: verde (simboliza la palmera), ama-
rillo (simboliza la playa de la isla), y azul (el mar).

4. Los participantes escriben en la tarjeta verde su respuesta a la pregunta: ¢Qué te
gustd de este curso?

5. En la tarjeta amarilla colocan su respuesta a la pregunta: ¢Qué te llevas de este
curso?

6. En la tarjeta azul colocan su respuesta a la pregunta: ¢Qué haras diferente en tu
trabajo a partir del lunes?.

7. Luego cada participantes se levanta, lee su tarjeta verde Yy la coloca en el medio
del circulo en el piso.

8. Después de esta ronda, se leen las tarjetas amarillas y se colocan alrededor del
circulo verde de tarjetas en el piso, de manera que se construye un circulo mas
grande de tarjetas amarillas.

9. Luego cada participante lee su tarjeta verde y procede de la misma forma. Asi se
visualiza la imagen de una “isla de aprendizaje”.

5.6 Feedback/Retroalimentacién

Para garantizar un 6ptimo proceso de aprendizaje y para que los organi-
zadores y patrticipantes tengan la oportunidad de mejorar cosas, se re- ’
comienda hacer rondas de feedback al final del curso, pero también du-

rante el taller, después de ciertas sesiones de aprendizaje.

A continuacion presentamos un método para dar retroalimentacion.
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Retroalimentacion apreciativa:

El dltimo dia del taller se realiz6 la técnica de la retroalimentacion apreciativa, en la cual los
y las participantes podian darse un feedback positivo y sus deseos para el futuro.

La finalidad de este ejercicio es que los y las participantes pueden darse un feedback posi-
tivo, apreciando la forma de ser y actitud de la otra persona, asi como sus deseos para el
futuro.

Los y las participantes se sientan en sillas que estan colocadas en dos filas y se miran de
manera que cada persona esté sentada al frente de otra persona. Tiene dos minutos para
decirle a la otra persona lo que le gusté de el/ella durante el taller y cudles serian sus de-
seos para el futuro. Luego la otra persona que primero recibid el feedback hace el mismo
ejercicio.

En seguida, todas las personas rotan en el sentido del reloj de manera que se sientan al
frente de otra persona y se repite el ejercicio.

Se pueden hacer 3 — 4 rondas de feedback de manera que las personas tengan la oportu-
nidad de dar y recibir retroalimentacién de varios participantes.

A continuacion se visualizan las reglas, asi como una foto de una practica del feedback
apreciativo.

Figura 8: Reglas y ejemplo de la retroalimentacion apreciativa
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6 HERRAMIENTAS DE ANALISIS GENERAL

(220

“Las técnicas de andlisis general tienen como caracteristica comdn el que nos permiten
trabajar muy distintos temas, segun el interés especifico de quién las use.

Sin embargo, cada una de ellas tiene sus particularidades: unas nos permiten colectivizar
ideas ordenadamente, otras resumir o sintetizar discusiones, otras promover una discusion
amplia sobre un tema, y otras hacer relaciones e interpretaciones del tema que estamos
tratando.” (Vargas & Bustillos de Nufez, Graciela, 2000)

Es decir, mientras que algunas herramientas se aplican mas para visualizar situaciones o
sistemas simples o complicados, otras se prestan méas para el andlisis de las situaciones
complejas, y para el ver mas alla, fuera de los limites usuales, como por ejemplo el mapa
mental.

6.1 Diferentes herramientas de visualizacion

Cuando trabajamos en talleres participativos y dinAmicos se debe tomar en cuenta algunas
reglas de la visualizacion. Las primeras sugerencias se refieren al uso de las tarjetas Me-
taplan©, un método desarrollado por un equipo de consultores alemanes.

Uso de las tarjetas Metaplan:

“La visualizacion mediante tarjetas en las que se consignan diversas ideas y que luego se
fijan en cierto orden en papelografos — es un elemento clave en los talleres de capacita-
cion. Las tarjetas pueden utilizarse para presentar nuevos contenidos o como medio para
estructurar y documentar lluvias de ideas, trabajos grupales o discusiones plenarias.”
(Grundmann & Stahl, 2003, pag. 42)

Las tarjetas Metaplan permiten interactuar con el grupo de participantes y ayudan a que los
participantes puedan resumir sus ideas en pocas palabras. La ventaja de las tarjetas es
gue son andénimas, es decir, cada persona puede expresar su opinion via las tarjetas sin
tener que declararse su autor. Este método ayuda a que también las personas timidas y
calladas puedan opinar y contribuir a la construccion del conocimiento en grupo.

Hay 3 reglas basicas de como usar las tarjetas Metaplan:
1. Escribir solamente una idea por tarjeta; si tiene mas ideas, use mas tarjetas.

2. Solamente 3 lineas por tarjeta.
3. Letra de imprenta, con mayusculas y mindsculas.

Sin embargo, existen otras formas de visualizacion. En seguida presentamos una seleccion
de herramientas al respecto la cual ha sido descrita en (Harmes-Liedtke & Kaulard, Anke et
al., 2007)
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CINCO MANERAS DE VISUALIZAR ¥
EL CONOCIMIENTO COLECTIVO %‘*@ =
A\ B

)

Utilice protocolos visuales

En algunos eventos los debates son ilustrados por profesionales en disefio, quienes
dibujan las ideas del grupo en rotafolios o papelégrafos. Utilizan palabras y dibujos
para ilustrar la estructura y los tipos de conversaciones.

Haga una galeria

A veces los participantes utilizan los manteles de papel para escribir e ilustrar sus
ideas y después pegarlos en la pared. De esta manera los participantes pueden pasar
a mirar los papelografos después del evento.

Pegue los resultados en la pared

Los participantes pueden utilizar “post its” para apuntar algunas conclusiones o ideas y
pegarlas en la pared o en un corcho para que todos los participantes puedan verlas
durante el refrigerio o al final del taller.

Cree conglomerados de ideas

Las conclusiones en los “post its” se pueden agrupar en “nubes de ideas” de manera
gue se visualicen conglomerados de ideas coherentes que estaran disponibles para la
planificacién de los préximos pasos del grupo.

Cuente una historia

Después de un evento o taller también es posible publicar un periédico o un libro de
cuentos en base a los resultados que obtuvieron en los debates para que un publico
méas amplio tenga acceso a la informacion. Para documentar los resultados se puede
también crear un libro de cuentos con dibujos y textos de base.

6.2 Lluvia de ideas

6.2.1 Objetivo -“e,io
La lluvia de ideas en general permite obtener informacion pertinente, en

forma rapida, trabajando en plenaria, o en sub-grupos. Se busca recolectar todas las ideas
y percepciones de los y las participantes sobre un tema especifico. La lluvia de ideas per-
mite que todas las personas opinen sobre un tema de forma andnima mediante el uso de
tarjetas Metaplan. La herramienta permite también la priorizacion de ideas.

Figura 9: Lluvia de ideas, 1
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2.2 Metodologia propuesta

. El/la facilitador/a introduce la dinamica con una pregunta abierta sobre el tema que in-
teresa. Escribe o visualiza la pregunta.

. Los participantes deben visualizar todas las ideas expresadas sobre tarjetas (una por
tarjeta, maximo tres lineas). Los que saben escribir mejor ayudan a los demas.

. El facilitador retine todas las tarjetas y las coloca sobre la pizarra, leyendo cada una en
voz alta. No se elimina ninguna tarjeta.

. Se agrupan las tarjetas que expresan una misma idea. Si los participantes estan de
acuerdo, las tarjetas repetidas pueden ser eliminadas, pero es mejor reemplazarlas por
una nueva con una formulacion acordada por todos. Ninguna tarjeta sale de la pizarra
si no hay consenso.

. Se agrupan las tarjetas que tratan ideas directamente relacionadas en “nubes de ideas”
en columnas. A cada columna se le da un titulo.

. Decidir qué trabajo se va a hacer sobre el resultado (segln los casos, nueva lluvia de

ideas enfocada sobre uno de los temas que aparecieron, ejercicios de analisis, prioriza-
cion, etc.).
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Figura 10: Lluvia de ideas, 2

& PROBLEMAS —%
TECMic oS  DSRAANE  ScoMa.  §Uuaion P opi &
g SERTE LAS
TARTETAS
SE ORDENA:
POR TEMAMA

6.2.3 Estructura y tiempo del ejercicio

Actividad Tiempo
a. Presentacion de pregunta 5 min.
b. Participantes escriben sus ideas

en tarjetas 15 min.

c. Entrega de tarjetas y ordenamien- | 15 min.
to en nubes de ideas

d. Debate sobre resultados 10 min.

Total: 45 min.

Variaciones: La lluvia de ideas no se hace necesariamente con tarjetas Metaplan, sino
el/la facilitador/a también puede escribir las respuestas de los participantes sobre una pre-
gunta motivadora en un papelografo. Esta variacién permite que todos opinen oralmente de
manera rapida. Sin embargo, se pierde la ventaja de la anonimidad.

Para mayor informacion sobre la herramienta véase anexo 1.

6.3 Mapa mental

El término y método del “mind map” o mapa mental nacio en los afios 70 y esta vinculado
al nombre del inglés Tony Buzan quien uso los nuevos descubrimientos de la investigacion
del cerebro sobre dos diferentes modalidades del cerebro. En base a eso desarroll6 un
nuevo método de trabajo y visualizacién que integra en partes iguales la parte derecha e
izquierda del cerebro porque conecta el pensamiento lingulistico-légico con el pensamiento
visual-intuitivo.
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6.3.1 Objetivo

El mapa mental tiene como finalidad visualizar, conjuntamente con los y las
participantes, todas las ideas relacionadas a un tema principal, lo cual per-
mite que se piense desde varias perspectivas y angulos y de manera sis-
témica sobre la temética.

6.3.2 Metodologia propuesta

1. El/la facilitador/a coloca una tarjeta con la palabra el tema principal que se quiere traba-
jar en el medio de un panel.

2. Conjuntamente con los y las participantes se colocan alrededor del tema central los sub-
temas o aspectos detallados a tratar.

Cada uno de los rubros mencionados tendra mas subtemas. Se puede trabajar con tarjetas
preelaboradas o elaborar el mapa mental junto con el grupo.

Figura 11: Mapa mental
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6.3.3 Estructura y tiempo del ejercicio

Actividad Tiempo
a. Presentacion de la herramienta 5 min.
b. Elaboracion del mapa mental

30 min.
c. Aclaracion de preguntas y dudas 15 min.
Total: 50 min.

En el taller de capacitadores/as se utilizé un ejemplo simple para visualizar jerarquias de
ideas en la lluvia de ideas. A continuacion mostramos el resultado del ejemplo.
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Figura 12: Ejemplo de mapa mental
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Con los y las participantes del taller de capacitadores/as se realiz6 una reflexién sobre el
uso y utilidad del mapa mental.

Cuadro 13: Caracterizacion Mapa mental

Nombre de la Mapa mental
herramienta

Objetivo « Visualizar un proceso, organizar ideas rapidamente.
- Visualizar varias actividades paralelamente, indi-
cando a la vez jerarquias.

Cuéando se usa - Cuando me quiero organizar, sacar ideas con gru-
pos heterogéneos.

- Cuando quiero obtener un resumen en poco tiempo.

« Indagar méas profundamente sobre un tema.

- Abrir el abanico de posibilidades y salir de limites
cuadriculados.

Limitaciones - tamafio del grupo = dificil con grupos grandes

Comentarios « el uso de dibujos facilita la comunicacion, sobre todo
en situaciones interculturales

Para mayor informacion sobre la herramienta véase anexo 2.
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7 HERRAMIENTAS DE SENSIBILIZACION

Para muchos proyectos es necesario realizar una sensibilizacién antes de comenzar con
una intervencion. Los temas introducidos por la cooperacion internacional pueden resultar
muy nuevos para los grupos meta y participantes, por lo cual vale la pena utilizar herra-
mientas de sensibilizacién en una etapa inicial. Por este motivo, este capitulo brinda dife-
rentes herramientas que pueden ser utilizadas de manera flexible, dependiendo del tipo de
evento y la utilidad que el/la facilitador/a quiera darle.

La separacion entre las herramientas de sensibilizacién y las del analisis general no es
estricta, en ocasiones las herramientas de sensibilizacién pueden utilizarse también como
herramientas de analisis general y viceversa.

7.1 Collage

7.1.1 Objetivo

El collage “busca clarificar los diferentes aspectos de un tema complejo”
(Grundmann & Stahl, 2003, pag. 52) mediante la visualizacidn de palabras claves e image-
nes en un papelografo.

7.1.2 Metodologia propuesta

1. El/la facilitador/a divide al grupo en 4 — 5 grupos de trabajo y explica brevemente qué es
un collage y como funciona la técnica.

2. Cada grupo tiene la tarea de visualizar ideas y palabras claves del tema que se propone.
3. Cada grupo visualiza el tema a través de recortes de periédicos y los dispone en una
cartulina. El collage se puede complementar con dibujos o palabras escritas. Se necesita

una buena cantidad de revistas, periddicos, etc.

4. Los resultados del trabajo grupal se presentan y debaten en plenaria.

7.1.3 Estructura y tiempo del ejercicio

Actividad Tiempo
a. Instrucciones para el trabajo en | 5 min.
grupos

b. Trabajo en grupos
45 min.

d. Presentaciéon de los resultados en | 30 min
plenaria

Total: 80 min.
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7.2 Juego de roles

7.2.1 Objetivo fg@

El juego de roles tiene como objetivo visualizar de forma dindmica y senci-

lla el proceso de cualquier escena, por ejemplo de una inspeccion en campo por parte de
funcionarios/as municipales o de otras instituciones publicas, como SENASA. En este caso
ayudaria a los participantes a perder el miedo ante una inspeccion y entender los pasos
técnicos de la misma. Ayudaria a los inspectores a sensibilizarse en temas interculturales
y formas de enfrentar a grupos de otras procedencias y etnias.

7.2.2 Metodologia propuesta

1. El/la facilitador/a divide al grupo en 2 subgrupos iguales. Cada subgrupo
recibe las mismas instrucciones.

2. El/la facilitador/a da la instruccion para que un grupo escenifigue de manera divertida y
creativa el proceso de una supervision tipica en campo. Otro grupo escenifica una fiscali-
zacion en un mercado por parte de un/a funcionario/a del SENASA. Si hay un tercer grupo
y tiempo para ver tres obras, el tercer tema puede ser un evento de sensibilizacion de pro-
ductores/as.

Se puede jugar con los “choques culturales” que a menudo se dan si viene un inspector
“de la ciudad” a zonas rurales. Los roles deben ser exagerados para que el mensaje llegue
mejor al publico.

3. Cada grupo presenta su escenificacion, mientras el otro subgrupo lo observa como pu-
blico.

4. Después de haber visto las dos “obras de teatro” el/la facilitador/a pregunta a los “acto-

res” cdmo se sienten y después, debate con el grupo las diferencias y similitudes entre los
dos sketchs y rescata problemas y retos.

7.2.3 Estructura y tiempo del ejercicio

Actividad Tiempo
a. Instrucciones para el juego de ro- | 5 min.
les

b. Ensayos de los grupos
15 min.

d. Presentacion de las “obras de tea- | 30 min. (2 x 15 min.)
tro”

Total: 50 min.

i
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RECOMENDACIONES

Para que la representacion salga bien se requiere de por lo menos un ensayo previo.
Sin embargo - dependiendo de la dinamica del grupo de actores - una representacion
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improvisada también puede tener su gracia y espontaneidad.

En salas grandes es recomendable que se disponga de dos micréfonos inalambricos
gue circulen entre los actores.

Esta herramienta es adaptable a cualquier contexto, por ejemplo para visualizar un tramite
en la municipalidad, representar una reunién conflictiva entre dos grupos, etc.

Ejemplo: En la capacitacion de capacitadores/as la cual — como cabe repetir — es el
principal insumo para este manual - se realizé un juego de roles sobre el tema de la conci-
liacion y la negociacién por intereses en modo de ejemplo. Dos personas del grupo debian
actuar como una mujer y un hombre que estan sentados en una biblioteca. Una persona
quiere cerrar la ventana, la otra la quiere abrir. Una persona se siente sofocada por la falta
de oxigeno mientras que la otra recién sali6 de una gripe aguda y tiene frio. Se levantan
por turnos para abrir o cerrar la ventana y cada vez mas se estan enojando uno con el otro
hasta que llega la bibliotecaria para apoyar en la conciliacion. Se realiza una lluvia de ideas
y cada uno propone posibles soluciones hasta que se encuentre una solucion que satisface
a ambas partes. Se crea una situacion gana-gana. Mayormente son soluciones que salen
del esquema normal, por ejemplo existe una ventanilla pequefia arriba que permite la circu-
lacion de suficiente aire sin causar molestia por demasiado viento en la sala.

i
N

Inciso: Negociacién por intereses

Para explicar la diferencia entre posiciones e intereses en una situacion conflictiva, se
presta el juego de roles de la naranja.

Se basa en el modelo de negociacion desarrollado en la universidad de Harvard y en Con-
flict Management.

Cabe resaltar que los intereses corresponden “a lo que realmente desean las partes, lo que
esta detras de sus posiciones. La distincion clave entre intereses y posiciones es una de
las contribuciones principales de esta metodologia. El fundamento paradigmatico de los
procesos modernos de negociacion radica en que centra su atencion en los intereses de
las partes (motivaciones, aspiraciones, preocupaciones) y no en sus posiciones, poder de
coercidn o derecho legales. Un ejemplo al respecto es el caso de las dos hermanas que
disputan una naranja. Para resolver el problema en forma "“justa”, la madre partio la fruta
en dos y le entregd una mitad a cada una. Si hubiera explorado los intereses de sus hijas
habria descubierto que una queria la cascara para hacer un queque y la otra queria la pul-
pa para hacer un jugo. La posicion de ambas era "yo quiero la naranja", pero el interés de
cada una era diferente. El enfoque hacia los intereses permite la aplicaciéon de la creativi-
dad a los conflictos. El analisis del "por qué" y "para qué" detras de las posiciones permite
buscar maneras de satisfacer las necesidades mas efectivamente que partiendo una na-
ranja por la mitad.

Aunque las posiciones pueden estar en conflicto, no necesariamente lo estan los intereses
subyacentes. Habitualmente existe un ndimero de intereses opuestos, pero suele haber
otros intereses compartidos o simplemente distintos pero compatibles. El objeto de la ne-
gociacion es encontrar alguna manera de administrar esos intereses de manera que am-
bos puedan ganar, o al menos, vean que distribuyen mucho mas valor que el que en prin-
cipio pensaban que estaba en juego.” (http://www.virtual-formac.com/manuales-
gratis/habilidades-para-solucionar-conflictos-tecnicas-de-negociacion-m12.html)
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Con los y las participantes del taller de capacitadores/as se realiz6 una reflexién sobre el
uso y utilidad del juego de roles la cual se visualiza en seguida:

Cuadro 14:

Juego de roles

Nombre de la
herramienta

Juego de roles

Objetivo

* Explorar las diferentes perspectivas de los participantes
sobre un tema

* Colocarse en el punto de vista del otro

» Permite el entrenamiento de los participantes en un rol
distinto

 Permite identificar los defectos y dificultades

» Reflexionar en base a situaciones concretas

* Version simplificada de la realidad. Este elemento permite
incorporar un elemento ludico y conseguir todos los obje-
tivos mencionados antes.

Cuando se usa

» Cuando quiero visualizar comportamientos, muchas ve-
ces utilizando exageracion e ironia.

» Cuando se requiere tomar una decision

+ Asimetria en las relaciones de los actores

* Sirve por ejemplo para conocer procesos de un ciclo
(Conflicto — Identificacion de intereses — Mediacion —
Consenso)

Limitaciones » Temas muy sensibles y personales porque posiblemente
las personas necesitan un acompafiamiento mas especia-
lizado después del juego de roles

* Cerrar bien el tema

* Riesgo de desborde

* Los roles pueden no ser interpretados de la forma planifi-
cada

» Puede generar conflictos posteriores si algunos se sien-
ten ridiculizados

¢ Pueden ser utilizados en contextos de rigidas jerar-
quias?

Comentarios Es importante sacar a las personas después del juego de

roles de su papel y realizar un vitalizador o una dindmica
para que todos puedan volver a su personalidad normal.

Algunos autores hacen una diferencia entre el juego de roles y el sociodrama (Vargas &
Bustillos de Nufiez, Graciela, 2000). Sin embargo, para nuestros fines no nos parece signi-

ficativa de manera que utilizamos los dos términos de forma intercambiable.

Para mayor informacion sobre la herramienta véase anexo 3.
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7.3 El “Café Mundial”

Esta metodologia es basada en “The World Café” se describe en mayor detalle en el ma-
nual: “La Energia de Grupos Grandes para el Desarrollo Econémico Local. Espacio Abierto
y Café DEL” (Harmes-Liedtke & Kaulard, Anke et al., 2007)

El “Café Mundial” es apropiado ...

¢ Cuando muchas personas diferentes quieren debatir conjuntamente un tema com-
plejo.

Si se quiere visualizar los puntos de vista de todos sobre un tema.

Cuando las personas quieren relacionarse de forma facil y buscan colaborar.
Como comienzo de un proceso de cambio.

Como modulo tanto en conferencias clasicas como en la moderacion de grupos
grandes [por ejemplo Tecnologia de Espacio Abierto (Open Space) o Consulta
Apreciativa (Apreciative Inquiry)].

©OeP

En seguida, presentamos un ejemplo de como se ha adaptado la metodologia a una sensi-
bilizacién en temas de produccion organica.

7.3.1 Objetivo

El “Café de la Produccion Organica” tiene la finalidad de profundizar los conocimientos de
los y las participantes sobre la produccion orgénica y motivarlos a emprender actividades
concretas en esta area. La metodologia permite también precisar y concertar temas de
cooperacion y trabajo en redes. Ayuda a que los y las participantes se conozcan mutua-
mente.

7.3.2 Metodologia propuesta

El nombre del Café Mundial deriva del hecho que el ambiente de capacitacion es tipo bar o
café. La esencia es que los y las participantes se agrupen en mesas redondas de 4 — 5
sillas y debatan en total 3 preguntas que el/la facilitador/a lanza. Después de cada debate
las personas cambian de sitio para conocer a otras personas y debatir la siguiente pregun-
ta en otra mesa. Los resultados del debate se registran en los “manteles” de la mesas, es
decir en papel rotafolio.

Nota:

El éxito del “Café Mundial” depende en gran parte de las preguntas lanzadas

para cada ronda del debate en las mesas. Preguntas bien pensadas atraen %
la atencidn y la energia y guian el debate a los puntos clave del tema. El arte é’)
esta en relacionar las diferentes preguntas para que amplien el debate de ~
una forma légica durante las distintas fases de la jornada.

2 Mas informacion sobre la metodologia, sus origenes y su aplicacion actual se encuentra en la pa-
gina Web http://www.theworldcafe.com. El derecho de autor del concepto “World Café” es de
Whole Systems Associates. Los creadores nos invitan a copiar y distribuir el concepto, pero pi-
den que se mencione la Comunidad World Café como autora.
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PREGUNTAS MOTIVADORAS

... son simples y claras,

... pero también provocativas,

... inspiran nuevas ideas,

... cuestionan pre-conceptos,

... Se basan en experiencias propias y

... abren nuevas perspectivas

.... Y sobre todo: son preguntas de las cuales realmente no sabemos la respuesta
desde antes

7.3.3 Estructura y tiempo del ejercicio

Actividad Tiempo

Total: 3 —4 horas
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8 MODALIDADES DE CAPACITACION
VIRTUALES Y SEMI- .
PRESENCIALES

En un test de entrada se destacé que entre los participantes del curso de capacitadores/as
no existié un solo lenguaje y conocimiento homogéneo sobre la terminologia de las moda-
lidades virtuales y semi-presenciales de la capacitacion.

Por este motivo, primero damos una breve introduccidn sobre las caracteristicas basicas
de un E-learning en comparacion con un Blended Learning.

Figura 13: E-learning

¢ Que entendemos por E-learning?

Aprendizaje electronico

Educacioén a distancia totalmente
virtualizada

Herramientas de hipertexto

Sistema de comunicaciéon masiva y
bidireccional

w— accion sistematica y conjunta de
diversos recursos didacticos

apoyo de una organizacién tutorial

Figura 14: Blended Learning

¢ Quée es el Blended Learning?

Blended = mezclado
Aprendizaje semi-presencial

Combinacion de materiales/recursos basados
en la tecnologiay sesiones cara a cara

Actividades virtuales y presenciales
Ninguna menosde 25 %
Mezcla de recursos virtuales y fisicos

__ Gran cambio en la estrategia de ensefianza

Acompafiamiento tutorial en sesiones
virtuales

Facilitacion en los talleres presenciales
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8.1 Cursos virtuales

Los cursos en linea o cursos virtuales ofrecen la posibilidad de “acceder

al espacio de aprendizaje virtual las 24 horas desde cualquier ordena- EEEE——

dor con conexioén a Internet en cualquier parte del mundo. Generalmen-

te, un curso en linea consiste en moédulos de aprendizaje dispuestos en el espacio de
aprendizaje virtual [...].”3

Existen cursos sin tutor, que son totalmente auto-didacticos y cursos con tutor quien recibe
y da una retroalimentacion a las tareas de los participantes y facilita los foros virtuales y
chats.

Muchos cursos virtuales, por ejemplo los cursos de la E-Academy de GlZ, “cuentan con
una estructura en ‘médulos de aprendizaje’ que contienen los materiales formativos y que
estan subdivididos en unidades. Estos médulos estdn combinados para formar cursos en
linea dentro de un espacio de trabajo [...] que ofrece herramientas de comunicacion adi-
cionales tales como un foro, chats y/o wikis. En la mayoria de los casos, los modulos finali-
zan con una evaluacion en linea automatica y, por lo tanto, pueden usarse para un apren-
dizaje a ritmo personalizado.™

En el marco del curso de capacitadores/as se realizaron varias rondas de debate sobre las

ventajas, desventajas, usos y retos de los cursos virtuales. Los resumenes de este trabajo
se presentan en el cuadro siguiente.

Cuadro 15: Caracteristicas del E-learning

Nombre de la Curso virtual (e -learning)

modalidad

Ventajas » Pocos recursos: se puede llegar a bajo costo a muchas perso-
nas.

* Se acomoda mejor a los horarios de los participantes que un
curso presencial. Se evitan pérdidas de contenidos por tardan-

zas.
» Facilita el acceso a los conocimientos y documentos online.
Desventajas » Personas mayores o con bajas competencias tecnoldgicas tie-

nen dificultades.

* No todo puede ser desarrollado en E-Learning: conceptual si,
hacer no.

* Muchas personas tratan de cumplir los objetivos en el Gltimo
momento.

* Interacciones impersonales.

* Trabajos en grupo muy dificil.

* Seguimiento directo por parte del docente es complicado en
grupos grandes.

¢ Cuando los conocimientos son complejos y cuando se necesi-
ta ensefiar el saber hacer y contenido actitudinal, el curso vir-
tual tiene limitaciones.

* No hay una respuesta inmediata a preguntas y dudas.

* Mayor dificultad para establecer redes de contacto con otros
participantes.

Shttp:/iwww.gc21-eacademy.org/es/fag/preguntas-frecuentes/preguntas-
frecuentes/?no_cache=1&tx_ttnews|tt_news]=119
4 Ibd.
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Cuando se usa

Contenido conceptual
Grupos dispersos geograficamente

Retos

Entusiasmar a los participantes de embarcarse en un proceso
continuo de aprendizaje virtual. Las formas de control son indi-
rectas.

8.2 Blended Learning

Es importante resaltar que el o los eventos presenciales son parte esencial del Blended
Learning y deben estar sintonizados con el contenido del curso en su conjunto. En el dise-
flo de un Blended Learning se debe planificar si es mas oportuno realizar un evento pre-
sencial al inicio, durante o al final del curso, o si es posible en varios momentos. Esto de-
pende mucho del objetivo y contenido que se quiere dar al taller presencial. El grupo de
participantes del taller presencial deberia tener un maximo de 30 personas para que sea
posible realizar trabajos grupales de manera interactiva.

En la reflexion con los y las participantes del taller de capacitadores/as se discutié también
sobre las caracteristicas del Blended Learning.

Cuadro 16: Caracteristicas del Blended Learning

Nombre de la Blended Learning

modalidad

Ventajas Permite monitorear aprendizaje y combina la relacion e interaccion
entre estudiantes y entre ellos y docentes.
Permite organizar tiempo y agenda si el equipo no es disperso
Materiales mas didacticos en el virtual que en el presencial
Mayor compromiso de los participantes por incentivo de evento(s)
presencial(es)
Participantes pueden revisar las sesiones online.
Mejor monitoreo y seguimiento. Cuando termind se puede verificar
si se aprendi6 en un taller presencial.
Permite optimizar costos, eficiencia y efectiva

Desventajas Muy oneroso en cuanto al disefio del curso

Dificultades de acceso a la tecnologia adecuada
Es necesario conocer primero el contenido para determinar si es
posible desarrollar un curso Blended Learning

Cuando se usa

Si quiero aplicar o practicar temas que se han desarrollado en la
parte virtual. Por ejemplo, en un curso BL sobre Gestion de conflic-
tos, es indicado tener talleres presenciales para practicar las técni-
cas de conciliacion, por ejemplo.

A lo largo del curso, cada participante o grupo puede elaborar un
producto, por ejemplo un plan de cambio, para después discutir y
mejorarlo con los otros participantes en un evento presencial.

Retos

Requiere de un disefio didactico integral entre las fases presencia-
les y virtuales

Mantener el interés en los participantes

Desarrollar médulos y materiales del aprendizaje mixto.
Organizacion para seleccionar al publico objetivo y evitar las per-
sonas que no estan interesadas.
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"Netiquette (o netiqueta en su version castellana) es una palabra derivada del fran-
cés étiquette y del inglés net (red) o network y vendria a designar el conjunto de reglas que
regulan el comportamiento de un usuario en un grupo de noticias (newsgroup en inglés),
una lista de correo, un foro de discusiones, [chat] o al usar el correo electrénico. Por ex-
tension, se utiliza también para referirse al conjunto de normas de comportamiento general
en Internet. La Netiqueta no es mas que una adaptacion de las reglas de etiqueta del mun-
do real a las tecnologias y el ambiente virtual. Aunque normalmente las tendencias de eti-
gueta han evolucionado hasta llegar a formar incluso parte de las reglas de ciertos siste-
mas, es bastante comin que las reglas de etiqueta se basen en un sistema de “honor”; es
decir, que el infractor no recibe siquiera una reprimenda.”
(http://es.wikipedia.org/wiki/Netiqueta, 2013)

Los cursos virtuales, asi como los Blended Learnings requieren de un equipo multidiscipli-
nario que se encarga del disefio, la ejecucion y del seguimiento de este tipo de cursos. En
el marco de este manual solo podemos hacer hincapié de algunas herramientas simples
gue nos han sido Utiles en el marco de este tipo de cursos. No pretendemos dar instruccio-
nes completas de como disefiar un curso E-learning.

8.3 Herramientas sincréonicas '®

é Chat:

El chat es una herramienta sincrénica, es decir se realiza en un determinado
horario en el marco de un curso virtual. Todos los participantes estan presen-
tes al mismo tiempo, es decir de manera “sincrénica”.

No se trata de un chat no estructurado como se realiza a menudo entre amigos, por ejem-
plo en Facebook, sino ofrece la oportunidad de discutir sobre temas clave del contenido del
curso. Ayuda también a aclarar dudas con otros participantes.

El nimero de participantes es obviamente limitado.

En caso de cursos virtuales o Blended Learnings con muchos participantes se recomienda
realizar chats en diferentes horarios, con diferentes grupos de participantes.

Vi
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Un chat no deberia durar mas de una hora y los grupos no deberian tener mas de 15
participantes para que sea manejable para el teletutor/la teletutora.

Para garantizar un chat efectivo el teletutor/la teletutora al inicio debe dar algu-
nas reglas segun la netiqueta.

En la practica, las siguientes reglas de la netiqueta han sido Utiles en los chats:

* Respetar las opiniones de los participantes lo que significa no interrumpir.

« Alfinal de tu intervencién colocar la palabra "Fin".

* En grupos relativamente grandes, se sugiere fijar un orden de intervencion.

* Acordar brevemente si nos tuteamos o nos tratamos de usted.

* No escribas en mayusculas. Ademas de ser dificiles en leer, escribir en mayusculas
equivale a gritar, y a nadie le gusta que le griten. A no ser que realmente quieras gritar
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una palabra o frase, escribe de manera normal, con mayusculas y minUsculas. Puedes
utilizar los asteriscos y guiones bajos para *enfatizar* y subrayar. (Quique, 2012)

« Cuida tu ortografia y gramatica. Internet es un excelente medio de comunicacion, pero
si no lo haces, los demas tendran dificultades en entender lo que quieres decir, y final-
mente tus opiniones no seran valoradas. Antes de enviar un mensaje, asegurate pues
de que esta escrito con concrecioén y claridad, y que realmente dice lo que quieres ex-
presar. (Quique, 2012)

« Utiliza los emoticones. Cuando mantenemos una conversacion cara a cara, tan impor-
tantes son nuestras palabras como nuestros gestos y expresiones, y la entonacién de
nuestra voz. De esta manera unas palabras formalmente ofensivas se pueden convertir
en una broma entre amigos, etc. Cuando nos comunicamos por Internet, podemos ali-
viar la carencia del lenguaje corporal usando los emoticones: pequefios dibujos hechos
con caracteres ASCII (los del teclado), que nos ayudan a expresar nuestras emocio-
nes: alegria, tristeza, humor, enfado, etc. Girando tu cabeza a la izquierda y mirandolos
de lado, podrés observar que representan caras sonrientes, llorando, etc. Hay decenas
de emoticones, y no es necesario conocerlos todos. Seguramente con los que recoge-
mos en esta tabla tendras suficiente. (Quique, 2012)

Cuadro 17:  Significado de los emoticones

Emoticén | Significado

=) Sonriendo, contento

=( Triste

=) Bromeando (guifiando un ojo)

:-D Riendo

-0 Sorprendido, pasmado (boquiabierto)
0:-) Inocente, “soy un santo”

3 Diablillo

Después de una practica se analiz6 la experiencia del chat en plenaria y se registraron los
siguientes comentarios de los participantes del taller de capacitadores/as:

» Hay reglas claras para el chat (netiqueta)

» Latécnica estructurada supone que todos participen por orden alfabético y que, para
terminar cada intervencion escriban “FIN”.

« Lafacilitadora lo que hace es verificar que estan atentos todos los participantes y los
estimula.

» La parte negativa es que toma bastante tiempo, no solo porque hay que elaborar la
respuesta, sino porque cada participante debe publicar su opinién esperando su turno.
Estimula la distraccion.

* Se puede acelerar cuando cada participante prepara la respuesta y la envia Unicamen-
te en su turno.

* Hubo problemas para acceder y para registrarse, lo que suele pasar en la vida real
también.

* Se puede mejorar asignando un tiempo limite para cada intervencion.

"
Juego de pistas :

Es una actividad sincroénica al inicio de un curso virtual o Blended Learning para que los y
las participantes conozcan cémo funciona la plataforma que se esta utilizando en el curso.
Se requiere de un/a teletutor/a que guia la sesion.

54



Ejemplo: De antemano los y las participantes reciben una hoja con las instrucciones
de cémo entrar a la sala de chat, como colocar un comentario en el foro de discusion o
como crear un wiki. En el juego de pistas, se practican estas instrucciones y se hace una
competencia de quienes llegan primero a la sala de chat, quién coloca primero un comen-
tario en el foro, etc. De esta manera, los y las participantes conocen la plataforma segun el
principio del aprender haciendo.

8.4 Herramientas asincrénicas

Son formas de informacion y comunicacion que no requieren e mismo tiempo de conexion
o sitio de trabajo. Asincronico significa que los y las participantes de un curso no tienen una
fecha y hora fija para conectarse a la red, como por ejemplo en un chat. Esto permite cierta
flexibilidad en el manejo de tiempos, sobre todo si los participantes estan en
diferentes paises con diferentes horarios.

En este tipo de herramientas, un usuario puede enviar un mensaje, pero no
sabe en qué momento el receptor o destinatario lo vera y contestara.

El siguiente gréafico (Franco, 2012) muestra las diferentes herramientas asincrénicas, de las
cuales presentamos a mayor detalle la Wiki y los grupos o foros de discusion.

Figura 15: Herramientas asincrénicas
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Wiki:

La Wiki es un espacio en linea que permite la creacion conjunta entre varios participante,
de contenidos documentales, graficos, estadisticos y de todo tipo.

Su mejor referente es la Wikipedia, la cual es una enciclopedia libre, en linea,que cualquie-
ra puede editar. (Franco, 2012)

El Google Drive también es una herramienta que permite la creacion conjunta de documen-
tos y laminas, sin la necesidad de grabar siempre una nueva version del documento y asi
confundir a las personas con n versiones, sino los cambios se realizan en tiempo real al
documento si el usuario los publica.
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Grupos o foros de discusion

Es muy utilizado para enviar mensajes publicos a los participantes de un curso virtual o
Blended Learning. Tienen casi siempre la intencion de generar debate y propiciar espacio
para comentarios sobre un tema especifico que es interesante en el marco del curso.

El foro de discusion se diferencia de la “pizarra” que también se tiene en algunas platafor-
mas virtuales. Mientras que las pizarras sirven para anunciar fechas y horarios de los pré-
ximos eventos online o presenciales, el foro de discusion permite un intercambio de expe-
riencias y divergencias. Una ventaja del foro es que se pueden comentar los comentarios
de otros, estableciendo asi diferentes jerarquias de comentarios.

Si bien las restriccion de tiempo es mucho menor que en el chat, existe la posibilidad del
teletutor/teletutora de poner una fecha limite para el foro de discusién hasta la cual se de-
ben colocar los comentarios.

En cursos virtuales o semi-presenciales el/la teletutor/a deberia dar una retroalimentacién a

los comentarios del foro de discusion o minimamente un resumen con conclusiones para
gue la actividad no quede en el aire.
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PERSPECTIVAS

CCe
A modo de conclusién cabe destacar que las herramientas y P - 3‘,
técnicas de este manual se deben adaptar a las situaciones A AN
especificas de aprendizaje, asi como a las preferencias del/de '\
la facilitador/a. No queremos dar recetas prefabricadas que aciertan en cada situacion de
facilitacion o aprendizaje, sino dar incentivos para reflexionar méas sobre las formas de cé6-
mo capacitamos o facilitamos.
De igual manera, este manual clarifica los diferentes roles que podemos asumir en nuestro
trabajo y llama a ser consciente del rol que empefiamos en un determinado momento. Co-
mo se mostrd, ser facilitador/a es diferente a tener un rol de capacitador/a, pero también
ambos roles tienen puntos en comun.
Un punto importante es la diferenciacion entre el enfoque directivo y el participativo, asi
como el principio del “aprender haciendo”.
Se resaltoé a lo largo del manual que las metodologias, herramientas y técnicas solo son
medios y no fines y se escogen después de haber escogido el asunto, objetivo, grupo meta
y las preguntas “candentes” o de fondo de un evento.

Nuevas tendencias e incentivos para el debate a nivel latinoamericano brinde el marco
“CYNEFIN" que nos recuerda que en sistemas complejos nuestras herramientas “usuales”
posiblemente ya no funcionan y que debemos pensar mas alla de los limites.

Con miradas hacia el futuro queremos incentivar un nuevo debate sobre las modalidades
mas adecuadas de capacitar a servidores publicos y directivos, asi como proponer de salir
gradualmente de los esquemas tradicionales, vinculados al aprendizaje habitual y frecuen-
temente directivo.

En este sentido deseamos que este manual solo sea un punto de partida para un movi-
miento mayor de las innovaciones en la capacitacion y facilitaciéon e invitamos a los y las
coordinadores y coordinadoras de cursos y capacitaciones a participar de este debate de
cambio.

Esto significa tomar decisiones sobre la priorizacion y asignacion de recursos para la capa-
citacion y facilitacion, decisiones sobre la modalidad adecuada para el aprendizaje, asi
como el conocimiento del nUmero y caracter del grupo meta.
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Anexo 1: Lluvia de ideas (Fuente: Grundmann, Gesa/Stahl, Joachim, “Como la sal en la
sopa”, Cochabamba, Bolivia, 2003)

Talleres de capacitacion CAPITULO21 53

Lluvia de ideas

La lluvia de ideas se ufiliza para generar un amplic y variado nu-
mero de ideas sobre el tema comin. Se puede hacer lluvias de
ideas escritas u orales. Ambas formas tienen algunas reglas basi-
cas:

* No se discuten las ideas en el momento de la recoleccién.
* Cada idea es aceptada sin emitir critica alguna.
* Los ideas no estdn sujetas a derechos de autor.

La lluvia de ideas por escrito se realiza con tarjetas. La pregunta
debe ser precisa y bien formulada para que estimule la mayor
cantidad de ideas. Solamente se permite una idea por tarjeta.

El desafio de la técnica consiste en la organizacién de las tarjetas
elaboradas. Es importante que no sea la persona facilitadora
quién haga este trabajo sino el grupe. Una opcién es que las y
los participantes cologuen sus tarjetas en un panel para luego or-
‘denarlas y reubicarlas segin la opinién grupal. Otra opcidn es
‘que la persona facilitadora colecte todas las tarjetas, las lea una
por una y el grupo decide luego cémo agrupar las ideas.

‘En esta fase de la técnica es importante que el grupo no se pier-
da en la discusién de una sola tarjeta. La persona facilitadora fie-
ne que concentrar la discusién en lo esencial con la posibilidad
de colocar las tarjetas conflictivas en un lugar especial para indi-
cor la falta de consenso grupal con respecto a ellos.

Una vez agrupados los ideas se buscan titulos generales para ca- 2 @ Y
da conjunto de ellas. Es el momento de revisar ofra vez la ubica- ' ) 2
cion de los diferentes tarjetas. Opcionalmente, se pueden priori- & Ver el capitulo 3.1, Prierizocion.
zar diferentes femdticas segin la importancia que les asigne el ;

grupo.

La lluvia de ideas oral funciona de tal manera que las y los par-
ficipantes expresan sus posiciones y la persona facilitadora las
anofe en un papelégrafo. La ventaja de esta forma de lluvia es
su rapidez y su utilidad en grupes poco alfabetizados. La desven-
oja consiste en la escasa posibilidad de organizar las ideas una
vez que estan en el papelégrafo. Ademds se deberd aseguror que
tada participante exprese su idea.
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Anexo 2: Mapa Mental/Mapa de ideas (Fuente: Grundmann, Gesa/Stahl, Joachim,
“Como la sal en la sopa”, Cochabamba, Bolivia, 2003)

146 cAPilULO 3.3 Elaboracién de informes

Pase 2: Definir el contenid

Una vez definido el objetivo y los destinatarios, es necesario de-
terminar los contenidos del informe para cumplir con el obijetivo.
Recomendamos una lluvia de ideas para juntar los diferentes con-
tenidos del informe. £Qué temas debemos tocar? ¢Cuél seré el
mensaje central del texto? 2Cudles son ideas principales y cuéles
secundarias? 2¢De dénde conseguimos la informacién necesaria?
2De qué informacién dispone ya el lector? Podemos usar la téc-
nica del mapa de ideas para este paso.

Técnica del mapa de ideas
Instrucciones

1. Tener una hoja en blanco con formato horizontal y colocar el
tema central en el centro del papel.

2. Ubicar las ideas principales alrededor del tema central y unir-
ks al mismo con lineas.

3. Anadir las ideas secundarios para cada una de los ideas prin-
cipales.

4. Utilizar solamente palabras claves.

5. Utilizar flechas, simbolos o colores para la estructuracién (op-
cional).

6. Revisar las jerarquias entre ideas.

7. Si en el proceso el mapa resulté demasiado caético, pasarlo a
limpio.

! Ejemplo de un mapa de ideas

é coMo SEGUIR ? 2 PIAS DE HUELGA NAUDNAL

IN?R}E.‘-'BTO‘.: ————-'DAND DE

LA MCTO
OoTROS NIVER _ 2 REUNIDNES
* REUNIONES DE ~PLAGAS
EQUIPD NVENTA
-féﬁN\F‘\CACiGN =
OXIMO  ARO
REUNONES fupo ng
C3 e :ACTN\DI:»DE%E
* SEGUIMIENTO
A LDS CURSOS
Bm DEL ANO
CAPACITACION e CAPACITACION con
DE OTRA ONG EL ™MAG =N.,.
e custd, (3o PARTICIPANTED
APRENDL.) o MATERIAL DE APOYO
DEFICIENTE
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El marcador caliente

‘Es una técnica simple para recuperar informacién de un grupo
ande. la persona facilitadera dispone de varias preguntos es-
critas en farjetas. El grupo forma un circulo; una persona queda
afuera focando algo que hace ruido y tiene que pararse de espal-
da hacia el grupo para no verlo. El grupo pasa répidamente un
marcador de una persona a la ofra. Cuando para el ruido, en es-
e momento quien sostiene el marcador deberia contestar una
pregunta. El grupo puede ayudar si es necesario. Sigue el juego
hasta que se acaben todas las preguntas. En vez del ruido se pue-
= usar un equipo de musica.

Hapa de ideas

Dira posibilidad para recuperar informacién es el mapa de ideas.
'odemos trabajar con tarjetas preelaboradas o elaborar el mapa
= ideas junto con el grupo. Lo importante es colocar alrededor
=l tema central todos los subtemas o aspectos tratados durante
=l dia anterior.

EVOLUCION

Tev

Ver capitulo 3.3, Mapa de ideds.
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Anexo 3: Juegos de roles _
(Fuente: Tarea, Técnicas participativas para la educacion popular. Tomo 1, Laura Vargas
Vargas; Graciela Bustillos de Nufiez, Lima 2000)

EL JUEGO DE ROLES 7 opros

(JvEGO DE APELES)

W ANALIZAR |AS Direrented 7
ik AcTiTudes \ REACcCioNES = 0 )
: DE L4 GeNTE FRenTe A
%/\2) A SlTuAcioNes o Hacllcy w
CoNCRETO 8.
Il.— DESARROLLO:

Al igual que el sociodrama, es una actuacién en la que se utilizan gestos
palabras.

La diferencia estd, en que en el juego de roles se representan las actitudesde las

personas, las caracteristicas de sus ocupaciones o profesiones o las formas de pensar de
la gente.

ESTA Tecdica
SE CARACTERIZA POR
REPRESENTAR “PAfELES"
ES DECIR, LOS COMPOR-
TaMiedTos De Lie

PERSONAS EN Los Dire-
RENTES HecHos o
SITUACIONES D& LA

VIDA

Ejemplos deroles o papeles:

Papeles de actitudes: Papeles ce ocupaciones o Papeles de formas de pen-
profesiones: sar:
—El individualista —El maestro —El social—demécrata
—El autoritario —El ama de casa —El marxista
—El oportunista —El obrero —E| demécrata—cristiano
87 Andlisis General 2.5
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¢ Y oMo
HACEMOS UI\\ |.— Escogemos el tema.

JUEGO DE ROLES?
DIRAN USTEDES Il.— Conversamos sobre el tema. (En

LQNE%H QE%UIMOE.- es’;e paso, sli vadrnods a reprefsemm
S MISM05 TASoS roles o papeles de distintas formas
&go;ﬂa"ms“m de pensar, es mejor di‘\{idirnos en
DIFERENCIA DE QUE grupos para preparar bién cada pa-
EN BL JUESO D5 ROLES pel, estudiando un poco los argu-

Lo s
eoi)”:os '%'?2;&“‘33; mentos que cada personaje utiliza

SU% IDBAS ¥ SV en la vida real)
COMPORTAMIENTO

.- Hacemos la historia o argumento,
para poder presentarlo con orden.
En este caso es importante que
quede claro la actitud vy la reac-
cion de los personajes.

Y asi, estd listo para presentarlo y
hacer la discusion.

- ACTITUDES -

iARIL d 90R, @que He

DIGWTEN, QuiEd e5

A Ml SRANAMENTE, &L DIRIGENTE AQUIT
Me (MPORTA UN 111D i B veRl Yo NOMAS

TR, Suluesto,
JeveuT, UsTed
£5 L0 MAOMO,

€50 Teferid
o UN SERE-

TARC ASi, MO
o, Que L&
HAGD CAGO
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|- OcuPAcionEs © Trotesiones -

1 SAcanro?
iE5 EL COLMO DE 10S coLmos! Que FaNTASIA
i AbeMiAs pe PONGR Lo PRECIOS <7 SSNORA MiA,
CoMo LS DA SU REGALADA GANA, 76 | TAMAe osARIA
= 33 ACAPARA ! g : 9 EScoNDeR,

= Agui esmg’
223 1 ey DE
a2 Cuereo

YRESENTE

—TORMAS DE PENSAR -

e

= =R
76 08RO Depe N
RESPONDER INMEDIATA- '

3

7, MRe ToveN. eso

CIONES O

SENORES & FODRIAN
REFERIRGE AL TRoBIE-

G- R
=7 NOY A SER MUY CLARD
. W j Resfecto A st UnTo:
T DePRes0s puticog® | MENTE R WA DETeaon | Nuesta IRREVOCIE VOAUGN

c5Two ARBITRARIA DE QuE DEMOCRATICA ¥ UBERTARIA,
ES QWESTIONAE BAN SID0 OBTETE WATRD FORJADA enl eL FRAGOR pe
QARA Ml Son DeunCuenTEs SINDICAUSTAS, PeBeros N EAMUNARLES LUZAG, MOS
COMUNES Y NADA MAG. IMPELE | en e5TAS WoRag DE
ToneR UN Ao A LA
Yo ofRa LADO LA DeMockAciA REPRESION. AQUi Tongy | |EIONUERTO, ¥ apEcADS
= b4 i Conl ESTRICTA SOUDEZ A LOS
Tiens ABSOWTe DERECo DE Lo Nomeres
DEFENDERSE DeL. ATAQUE 3 x SAGRADOS PRINODIOS D2 NUES-
A\ SUBERSIO TRA o) o ;

A TOMAR (o, 3 1 . = Resow-

s
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LTl LIZACION :

Al igual que al
Souodrama podemos
Jdhilizar el juego
de voles fasa:

Erezm & esro-| oo oo | | BL Fazar
VAR N TEMA, | AvecTo DeL | | EL ESTUDIO DE
HACIEM’DO UN TEMA QUE ESTA- UN TEMA TARA
DIAGNOSTICO MoS TRABAJAN- | | REPRESENTAR L4
D0, 0... CONCLUSION .

Otros usos del juego de roles,

1.— Es una excelente técnica para los debates sobre diferentes formas de pensar (o sea
ideoldgicos) porque exige defender posiciones a partir de los roles o papeles que
representamos, y no solo de nuestras propias ideas. Por €50, en este caso, es necesario
contar con material de estudio para prepararlos (periddicos, documentos, comuni-
cados).

2.— También es muy Gtil para evaluar el papel o rol que tuvo alguna persona ante un
hecho pasado y que permita ver claramente como actud ante esta situacién.

3.— También es Util, cuando un grupo quiere preparar una actividad y quiere saber como
va a realizarla, como nos vamos a comportar, con cuales actitudes nos vamos a encon-
trar.

4.— También, si deseamos aclarar problemas o situaciones que ocurren al interior del
grupo o colectivo. En este caso, los miembros del grupo “juegan” el papel de otro
compafiero, tal como lo ve en la realidad. Asi el grupo se ve representado a si mismo.

IV.— RECOMENDACIONES:

= La discusion debe centrarse en &l comportamiento de los personajes y en los argumen-
tos que utilizaron en su distinto papel

— Es importante la preparacion anterior,

para conocer bien qué papeles vamos a repre-
sentar,

Aniblisig General 2.8 20
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