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Presentacion:

La Asociacién de Organismos no Gubernamentales ASONOG ha venido
trabajando desde 1998 en un proceso de fortalecimiento del tejido social en el
occidente de Honduras, orientado al desarrollo de capacidades de lfderes y
lideresas de la region que les permita fomentar una mayor comprensién de su

realidad y por ende una mayor capacidad de reflexién, propuesta e incidencia
desde el nivel local,

Desde el programa de Participacién Ciudadana y Gobernabilidad democrdtica
y en el marco del proyecto Participacién Ciudadana y Empoderamiento de la
Mujer Rural, financiado por Oxfam Internacional, se ha venido acompafiando
una serie de acciones con el propésito de orientar procesos participativos de
las mujeres, que fortalezcan su liderazgo, sus conocimientos y un mayor
empoderamiento a través de técnicas de formacién popular que estimulen la

toma de conciencia reflexidn y accién social y politica para el reclamo de sus
derechos.

Bajo esta |égica se ha disefiado e implementado la “Estrategia de formacién
de formadoras en Liderazgo y Ciudadanfa Activa de las Mujeres” como una
importante herramienta que, bajo una propuesta pedagdgica participativa,
pueda contribuir a la formacién de liderazgo y una mayor participacién politica
de la mujer para la promocién de la equidad e igualdad de género.

José Ramén Avila
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PRESENTACION

La redaccién de esta presentacidn corresponde a ASONOG.

Manual Médulo IV: Resolucién de Conflictos y Trabajo en Equipo

Escaneado con CamScanner


https://v3.camscanner.com/user/download

INTRODUCCION

Este manual se ha diseflado como una gula para las facilitadoras o facilitadores del proceso
de Formacién de Formadoras en Liderazgo y Cludadania Activa de las Mu]ereg. y tiene
como fin brindar una herramienta metodolégica que permita abordar los principales
elementos de cuatro temas fundamentales, proponiendo los contenidos, los tiempos y las
dinamicas para el desarrollo de cada uno de ellos, partiendo de las vivencias cotidianas de
las y los participantes, Esta pensado especialmente para que las nuevas formadoras puedan
apoyarse al momento de facilitar las réplicas de los talleres en sus comunidades y dentro de
Sus propias organizaciones o redes.

Esta serie de manuales han sido elaborados en el marco del proyecto “Promoviendo la
participacion activa de las mujeres en la Gobernabilidad” que es a su vez, parte de un
proyecto global denominado "Alzando la voz de las Mujeres’ con apoyo de Oxfam
Internacional y financiamiento del DFID.

El modulo IV, denominado: Resolucién de Conflictos y Trabajo en Equipo, se compone
de 5 sesiones que se desarrollaran en diferentes dias de formacién, cada sesién es un mini
taller de aproximadamente tres horas de duraciéon cada una.

El manual esta organizado en varios apartados que corresponden a cada sesién y dentro de
cada uno de estos se abordan diferentes temas de los que se componen este médulo. Al
inicio del documento encontrara los objetivos del médulo, lo que le permitira orientar las
diferentes actividades y analizar los contenidos en funcién de dichos objetivos.

Para el desarrollo de los médulos, se inicia con una introduccién al taller que se realizara el
primer dia y en el cual, ademés de incluirse actividades para presentacién e integracion del
grupo, se daran a conocer el programa y los objetivos centrales del médulo.

Se abordan como temas centrales los siguientes: Resolucién de Conflictos (parte 1), Manejo
Creativo de Conflictos (parte 2), Toma de Decisiones, Trabajo en Equipo, Negociacién y
Rendicién de Cuentas. Dentro de cada uno de ellos se analizan varios subtemas que son de
vital importancia para el proceso de ensefianza aprendizaje.

Todos estos temas hacen parte un proceso mas amplio que se aborda en los 5 médulos de
proceso de Formacién de Formadoras en Liderazgo y Ciudadania Activa de las
Mujeres, por lo que se recomienda que este material sea utilizado en el marco de dicho
proceso de formacion para mantener la légica y coherencia de los contenidos previamente

definidos. Sin embargo, el manual también esta disefiado para que pueda ser utilizado en
talleres especificos sobre los temas aqui mencionados. :

;E
:
E
_E

Para finalizar, solo queremos resaltar que este manual no es una receta, sino una propuesta
que puede enriquecerse segun la iniciativa y creatividad de las y los facilitadoras/es.
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RECOMENDACIONES GENERALES PARA EL USO DE ESTE
manuat

Contar con este material permitira que se planifique con anticipaqién la forma de abordar
cada uno de los temas de una actividad educativa, lo cual es importante PU?? de eso
dependera el éxito del taller y la apropiacién de los conocimientos en las y los participantes.

En cada uno de los capitulos se plantean los conceptos y aspectos tedricos sobre los temas
correspondientes al médulo 1V; se incluyen algunos cuadros para un mayor entend|mlentso‘
asl como preguntas para guiar la reflexién y la aplicacién pr_és_:hca de tals;s conceptos. I e
recomienda que al finalizar cada subtema se haga un ejercicio de reflexion con las y os;
participantes utilizando las preguntas generadoras que se incluyen u otras que se adapten a
contexto de sus organizaciones,

También encontrard sugerencias para que la persona facilitadora introduzca el tema o
aborde algunos aspectos de manera dinamica con el grupo.

Como parte de esta serie de manuales se ha elaborado un'manual sobre famhla_cnén y
metodologias de educacién popular, el cual contiene informacién sopre la preparacién de
actividades de capacitacion y facilitacién, hay descripciones de dindmicas de grupo para los
distintos talleres que se impartiran en el proceso de formacién de la escuela y otros
materiales de apoyo metodolbgico para uso del facilitador o facilitadora.

Para desarrollar mejor los talleres proponemos las siguientes recomendaciones:

* Antes de iniciar, es importante explicar el objetivo, el contenido y la metodologia a
emplear durante la jornada.

>
L0

Aliniciar la capacitacién con un grupo nuevo, es importante empezar con una técnica de
presentacion de las participantes.

*
>

Debe manejarse un clima de confianza, evitando establecer jerarquias entre las

facilitadoras y las participantes, este es un proceso de intercambio entre pares, es decir
entre iguales.

*
R

Cada jornada debe prepararse con suficiente tiempo.

-

Para ello es necesario; Definir el tema y sus objetivos, preparar las técnicas y los
materiales a utilizar.

+* Tomar en cuenta el contenido, las condiciones del local 0 lugar donde se desarrollara el

evento, los materiales o recursos con que se cuenta (pizarra, papelografos, marcadores,
etc.).

»

*%* Desarrollar la jornada de manera relajada

. €s decir, darse tiempo para que queden
claros los objetivos principales del taller,

* Es importante que el grupo no sea demasiado grande, se sugiere que cada grupo tenga
un maximo de treinta participantes.

** Estas jornadas estan planificadas para ser realizadas en alrededor de tres horas.
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" Es importante también que la facilitadora se auxilie de otras lecturas y especialmente de

las leyes que abordara, al final de cada manual encontrard un listado de lecturas
sugendas.
“* También es muy importante que las participantes comprendan el tema que se esta
tratando y asi puedan participar activamente en las reflexiones, para esto se necesita:

Exponer despacio y de manera sencilla el tema.

Permitir la reflexion y andlisis desde los saberes y experiencia de vida y
comunitaria de las mujeres.

Centrarse en las ideas mas importantes para lograr el objetivo de las
capacitaciones; para ello, hay que tener conocimiento y claridad en cada uno de
los temas a desarollar.

Auxiliarse de técnicas participativas como: dibujos, socio dramas, papelégrafos,

lluvia de ideas, trabajo de grupos, etc.

* Esimportante preparar los papelégrafos con anticipacién y escribir con letra clara
y grande para su facil lectura, si piensa que su letra no es muy clara puede pedir
ayuda a otra persona para preparar estos materiales.

* Crear un ambiente de confianza y fraternidad entre todas las participantes. Esto
se puede lograr haciendo uso de técnicas o dinamicas.

Siempre, al finalizar cada jornada hacer las respectivas conclusiones de cada
tema, asi como de la jomada en general.
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OBJETIVOS DEL MODULO

Objetive General:

Fortalecer capacidades directivas y de liderazgo de las mujeres participantes en el proceso

de Formaclén, para la toma efectiva de decisiones y la resolucién de conflictos al interior de
sus organizaciones.

Objetives Especificos: 0

1. Proveer a las participantes de herramientas teéricas y metodolégicas para entender y

manejar los conflictos

Brindar conocimientos tetricos y practicos para fortalecer la toma de decisiones de las
participantes dentro de sus organizaciones y en los diferentes espacios donde participan.

Facilitar el aprendizaje y aplicacion de herramientas para que las participantes
promuevan y fortalezcan el trabajo en equipo al interior de sus organizaciones/ grupos.

Reflexionar sobre la necesidad de promover la transparencia y la rendicién de cuentas al

interior de las organizaciones, con el fin de generar mayor confianza en las/los miembros
de la organizacién y la comunidad en general.
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M R L N O N N

PROGRAMA DELTAWUER

A continuacion se presenta la propuesta del programa a desarrollar durante
las cinco sesiones que componen este modulo

El programa contiene los temas y tiempos que demandara el desarrollo de
cada tema La faciitadora debera elaborar un programa para presentar en
el taller (idealmente un papeldgrafos), en el cual se especificaran las horas
en que se desarollara cada sesion, esto de acuerdo a la programacion que
ellas decidan

En anexos encontrara el guion metodoldgico con mayores detalles de los aspectos a
abordar en cada tema, el procedimiento y los recursos que necesitara para

o

)

hacerlo.

Bienvenida y apertura del taller 10 minutos
Presentacion de Participantes y Expectativas 15 minutos
Presentacion de objetivos y programa 10 minutos
Revision de las nomas del taller 10 minutos
Sesién Dinamica: El nudo humano 30 minutos
(dia 1) Tema 1: Resolucion de Conflictos
Sondeo Preliminar (preguntas en Plenaria) AN
Entendiendo el Conflicto (presentacién) 20 minutos
La Escalada del Conflicto 30 minutos
Dinamica: El naufragio 30 minutos
Reflexion Final o Evaluacién de la sesién 10 minutos
Bienvenida y apertura del taller 10 minutos
Repaso del Tema Anterior 10 minutos
Dinamica: Fantasia dirigida 30 minutos
Tema 2: Manejo Creativo de Conflictos .
Presentacién: Transformacién de Conflictos ¢ T
Herramientas sencillas para resolver el conflicto 30 minutos
;r:::aj?a .d:O-grupos: Ejercicios de parafraseo, resumen, el Al hasii
Plenaria 20 minutos
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Complementacion Tedrica: Opciones para manejar conflictos

interpersonales wARNIa
Reflexién Final del Tema 10 minutos
| Bienvenida y Apertura del Taller 10 minutos
Repaso del Tema Anterior 15 minutos
Terce | rema 3: Toma de Decisiones ,
Sesion b 2 ; , 40 minutos
, Ejercicio en parejas: Dibujo a dos manos
(€68 2) Presentacién Tebrica 40 minutos
Dindmica: Haciendo pizzas 30 minutos
Tema 4: Trabajo en equipo 30 minutos
Reflexién del Dia 10 minutos
Bienvenida y Apertura del Taller 10 minutos
Repaso del Tema Anterior 15 minutos
Tema 5: Negociacion
Sesién Presentacion Tedrica: ¢Qué es Negociacion?- Condiciones 25 minutos
Cuarta para Negociar
(Dia 4) Dinamica: Dibujando en Grupo 40 minutos
Capacidades del Equipo Negociador 40 minutos
Ejercicio: Socio drama sobre negociacion 45 minutos
Evaluacion de la sesion 10 minutos
Bienvenida y Apertura del Taller 10 minutos
Repaso del Tema Anterior 15 minutos
Tema 6: Transparencia 30 minutos
| Ejercicio: 30 minutos
~ | Tema 7: Rendicién de Cuentas 30 minutos
Ejercicio de simulacion: la asamblea de rendicién de cuentas 40 minutos
| Evaluacién y clerre del Taller 20 miniitos
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PRIMERA SESION

La primera sesion esta diseflada para introducir a las participantes en el
proceso de formacion y presentar los conceptos basicos del tema Género y

Derechos de las Mujeres Se ha planificado para desarrollarse en
aproximadamente 3 horas de duracion.

INICIANDO EL TALULER

| 1. BIENVENIDA Y APERTURA DEL TALLER 'i o

La facilitadora inicia el taller, se presenta y da la bienvenida a todas las participantes, y
ofrece una breve explicacién del porqué estdn reunidas. Se genera un ambiente de
confianza y se prepara a las participantes para la primera sesion.

En este mismo espacio puede pedir a una participante que haga una oracién inicial, si el
grupo esta acostumbrado a realizar esta actividad al inicio de los talleres.

2. PRESENTACION DE PARTICIPANTES Y EXPECTATIVAS

Previo a iniciar el taller cada compafiera o compafiero se registra en un listado de
participantes para que llenen los siguientes datos: nombre, comunidad, organizacién, cargo,
teléfono (si tiene) y firma. (Ver formato en anexo 2)

Aunque partimos de la idea de que las participantes son todas de una misma comunidad y
por lo tanto deben conocerse o al menos tener una idea de quienes son, es importante
siempre hacer una dindmica de presentacién, Estas dinamicas no solo ayudan a que las
participantes se conozcan mejor, sino también permiten romper el hielo entre el grupo e ir
generando un ambiente de confianza y relajacién que facilite la participaciéon de todas y
todos en las distintas actividades programadas para esta sesién.

Dependiendo del numero de participantes y el espacio (lugar) con que se cuente, se
sugieren a continuacién algunas posibles dinamicas, para este paso, la formadora debera
escoger la que considere mas apropiada para su grupo. (ver anexo 4), dinamicas de
presentacion en donde encontrara el procedimiento para cada una de ellas.

En este mismo paso es ideal recoger las expectativas que las y los participantes tienen del
taller o sesién, se entrega una tarjeta por participante y se le anima a expresar con sus
propias palabras lo que esperan al finalizar el taller.

PRESENTACION DE LOS OBJETIVOS, PROGRAMA Y DEL i
PROCEDIMIENTO A SEGUIR
Seguidamente se hace una presentacion sobre los objetivos del taller y cémo se organizé el
programa, el cual la facilitadora deberia colocar en un lugar visible para todo el grupo (en un
papelégrafo, cartulina, en tarjetas grandes, o impreso en un tamafio de letra que sea visible)
y que quede alli durante todo el taller. Si recogié tarjetas con las expectativas. Las puede

anotar en un papelégrafo o pizarra, se deben revisar rapidamente con el grupo, si los
objetivos y el programa responden a las expectativas de las participantes.
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ACUERDOS Y NORMAS DEL TALLER

Se trabaja de manera participativa, preguntando a todas las participantes, unas reglas de
oro para el buen funcionamiento del taller.

Estas deberian escribirse en papelégrafos o tarjetas y colocarse en un lugar visible del salén
para recordarlas en cualquier momento que se necesiten.

e ‘ r
Usualmente, estos son los resultados que se obtienen; sin embargo se sugiere mantene

abierta la posibilidad de ampliar o reducirlas: et
v Todos los participantes tenemos derecho a hablar, a compartir nuestras experiencias y

expresar nuestras opiniones, por lo tanto, no se valen las burlas, criticas, o
interrupciones groseras. 4 S
¥ Al compartir las experiencias, hablaremos de las nugstras. en primera persona. Diremos
‘a mi me pasg, yo hice...", en lugar de otras campesinas o campesinos.
v No se vale interrumpir a otra mujer cuando esta hablando. _ i
¥ No se vale acaparar el tiempo de manera que las demas mujeres no tengan oportunida
de hablar. - -
v No se vale hacer juicios de valor respecto a lo que cada participante exprese e
grupo. _
Lo que se diga en el grupo no tiene por qué contarse fuera del mismo.

La facilitadora o facilitador recordara al grupo estas reglas de juego al principio de cada
taller o sesion.

R

Tema |: RESOWCION DE CONFUCTOS (Parte 1)

Dinamica El Nudo Humano:

Se les pide formar un grupo o dos dependiendo del tamafio del grupo y el espacio, luego
todos se acercan lo mas posible y cada persona toma las manos de dos personas distintas
que no estén a sus lados, después se les pide formar un circulo sin soltarse de las manaos,

luego de un rato si el grupo no ha logrado deshacer el nudo se les pide organizarse en linea
recta, si aun no pueden hacerlo, se les permite soltarse de las manos.

Al final se realiza una reflexion acerca de cémo se sintieron, como reaccionaron ante el

conflicto, que pudieron hacer diferente, las ventajas y/o desventajas de que el grupo sea
mas unido o sobre los beneficios de afrontar los problemas juntos.

e T T Tt Gsrsasansasnsaan Y R R ST I

Nota para la formadora: En este taller se recomienda que la facilitadora o
fadilitador presente el ejemplo y posteriormente pida al grupo se formen en 3 :
grupos, que desarrollen los ejercicios y posteriormente /a presenten en plenaria.

aEEERESE .

1.1 Entendiendo el Con licto

2Qué es El Conflicto?

El conflicto lo podemos entender como la diferencia o las diferencias opue
stas que ten
entre dos o mas personas, entre dos 0 mas partes R q nos

sobre un mismo tema o int
no hay diferencias o desacuerdos NO hay conflicto. SRR
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LComo se exprosan los conflictos?

Existen diversos tipos de conflictos. conflictos maritales,
vecinales,  laborales, empresariales, gremiales,
agranos, |udiciales, politicos, ideologicos, militares,

diplomaticos. . etc etc,, y todos tienen como punto de
partida “los Intereses",

Los conflictos se manifiestan de manera pacifica a

Vveces, con expresiones de fuerza, muestras de presion
y también de manera violenta.

Esta condicién depende del lipo de problematica que
enfrentamos, del contexto y del escenario en que se
desarrolla.

¢Cémo entendemos el conflicto?

Dependiendo del contexto y de nuestra ubicacién
* Dependiendo de la naturaleza del problema
* Dependiendo de nuestros intereses y principios

¢C6mo vivimos nuestros conflictos?

* No todos los conflictos provocan violencia y no

todos los conflictos son negativos. =y

* Laviolencia es la peor forma de responder a los
desacuerdos y diferencias.
El conflicto visto desde una

perspectiva positiva,
€s una fuente de cambios

CONSECUENCIAS DEL CON FLICTO

personales, sociales y politicos, o d iva, con toda la violencia y el dafio
Caracteristico de las guerras violentas,

Nuestro pais ha sido fiel reflej
politicos, sociales, econémico
agudizan mas, y como tratami

de negociacién entre el gobierno y la poblacién civil qu
factores como: (el desempleo, el alto costo de vida, la desintegracion social) son cada vez
mas distantes y nada reconciliables. Cientos de personas se encuentran hoy dia en las
grandes ciudades sin trabajo, y como si fuera poco, sin techo y sin alimento. El 80% de los
hondurefios nos encontramos en situaciones sociopoliticas y econémicas vulnerables.
Lucha de poderes en nuestro pais es aterradora, el ajustamiento por derecho abre brecha a
Pasos agigantados y la individual y la ley del mas fuerte también est4 ganando espacio.

De manera que los procesos de transformacién pacifica de los conflictos brillan por su
ausencia,

0 de la forma como se han venido
S Yy culturales. Los conflictos en Ho
ento se contrarrestan con

tratandolos conflictos
nduras cada vez se
las fuerzas militares; los procesos
€ se encuentra afectada por varios

Este diagrama del manual “Construyendo la Paz del Mundo" nos ilustra un poco sobre las
consecuencias del conflicto.
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ENERGIA DEL CONFLICTO

Negativa Positiva _
Se manifiesta de una manera destructiva Se manifiesta de una manera constructiva
Violencia No Violencia
- Hogares destruidos - Mejores relaciones
- Dafios ambientales - Mejor gobierno
- Heridos - Mejor organizacién social
- _Muertes - _Mejores condiciones de vida

PERSONA: Emociones, sentimientos, percepciones
PROCESO: Tipos de comunicacién entre involucrados
PROBLEMA:  Posiciones, intereses y necesidades

Para entender mejor el desarrollo de un conflicto se ha disefiado la siguiente escala.

Los conflictos nacen generaimente de pequefios desacuerdos o malentendidos que van
creciendo y acumuléndose hasta llegar a generar impactos fuertes si no son tratados a
tiempo.

7. POLARIZACION - ANTAGONISMO
Contradicciones irreconciliables, Posiciones inflexibles

6. HOSTILIDAD
Fricciones, agresiones

5. 0JO POR 01O
Reaccidn e Incremento de Respuestas - Represalias

4, CHISME (TRIANGULO)
Hablar acerca de, pero no con

3. EL ENREDO
Proliferan problemas de diferente naturaleza vinculados al mismo tema

2. EL PROBLEMA SE PERSONALIZA
Se percibe a la persona como el problema

1. DESACUERDO - PROBLEMA
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TRIANGULO DE SATISFACCION

Cuando abordamos un conflicto hay diversos aspectos que
debemos lener en cuenta y que aseguran que las personas
involucradas queden satisfechas con la solucidn planteada
Eslos aspectos pueden resumirse en tres categorias’

Procesales

Psicolégicas

Se refiere a los factores vinculados a la estabilidad emocional, de auto estima, auto
confianza y auto reconocimiento, en donde se valoran las potencialidades individuales y
colectivas de los involucrados.

Sustantivas
Son los aspectos relacionados a los productos tangibles que nos permiten medir el impacto
de las acciones en términos de resultados y metas concretas

Procesales

Son los procedimientos y medidas tomadas, acordadas y convenidas con las contrapartes,
que pretenden ordenar los pasos a seguir en el camino hacia las soluciones posibles de un
conflicto.

ESTRATEGIAS

Escuchar, escuchar, escuchar

Establecer reglas claras del juego

Abordar el problema de forma directa y clara para despejar el ambiente
Revisar las percepciones y supuestos

Reconocer los buenos argumentos de |a contraparte

Evitar la conducta negativa

Aclarar las posiciones en tomo al problema

Demostrar la buena disposicion de negociar

VY YVYYYYYY

Para analizar un conflicto es necesario tener en cuenta varios elementos, entre ellos: Que
fue lo que generd el conflicto, quienes estan involucrados.

PARTES:
« ¢Quiénes son las personas o grupos involucrados, o con un interés fuerte en el
conflicto o en su resoluciéon?

TEMAS:
. De qué se trata el conflicto, cuél es el tema o problematica concreta?

POSICIONES:
« ,Cuales son las posturas publicas de las partes y de los grupos influyentes?

INTERESES:
+ Cudles son los intereses reales de las partes involucradas?
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OPCIONES:
« ¢Cuales son las diferentes alternativas y oportunidades de solucién del conflicto.

PODER DE INFLUENCIA:

» ¢Con que poder real (econémico, social politico, legitimidad, argumentos accesos
etc) cuentan los actores involucrados?

CIRCULO DEL PROBLEMA

EN LA RELACION
Problemas:

Emociones fuertes

Percepciones subjetivas
Estereotipos y prejuicios
Comunicacion limitada
Comportamiento negativo, apatico
Diferentes estilos de trabajo
Individualismo

Preguntas:

Coémo esta la relacion entre las partes?

¢ Cémo esta la comunicacién?

¢ Cémo se perciben entre las partes?

¢ Cuadles son las percepciones del problema entre las partes?

Estrategias:

s Escuchar, escuchar, escuchar

Establecer reglas y procedimientos claros

Abordar el problema de forma directa para despejar el ambiente y lograr que todos lo
veamos en la misma dimension

Revisar las percepciones y supuestos de todas las partes

Reconocer los buenos argumentos entre contrapartes

Evitar la conducta negativa sin argumentos

Aclarar las posiciones en torno al tema o problema

Demostrar la buena disposicién de negociar
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EN LOS VALORES
Problemas:

.

Intereses y/o necesidades se plantean como valores, lo que permite definir las
mluaciqnes en lérminos de malo o bueno, justo o injusto

El conﬂtcto no es producto de diferencias de valores, sino, surge cuando uno trata de
cambiar los valores del otro o imponer los suyos

Preguntas:

LExisten diferencias a nivel de las creencias o valores fundamentales de las partes?, o
¢Cudles son?

LSera posjble reubicar estas diferencias en términos de intereses y necesidades?
¢, Sera posible encontrar una solucién, pese a la diferencia de valores?
LPodra resolverse el problema sin cambiar los valores de las partes?

Estrateglas:

Reconocer las diferencias de valores

Aceptar la posibilidad de estar en desacuerdo a nivel de valores, es decir acordar
estar en desacuerdo

Tratar de entender los valores en términos de interese y luego buscar formas de
satisfacerlos como tales

Buscar los valores que se comparten y centrarse en ellos

Buscar formas de cambiar el comportamiento en vez de los valores de las personas

EN LO ESTRUCTURAL
Problemas:

Recursos limitados

Reglas o leyes contradictorias, ambiguas o viciadas

Roles y niveles de autoridad desequilibrados mala distribucién de poder
Toma de decisiones centralizadas

Tiempo limitado, coyunturas variables

Corrupcion, burocracia, intransigencia

Preguntas:

Si existiera toda la disposicién y compromiso de colaborar juntos en la busqueda de
buenas soluciones, ¢Cudles serian los elementos o factores que limitarian las
posibilidades, cuales dispersan y cuales unifican?

L Cuéles son los problemas en términos de recursos para lograr consensos, Tiempo,
personal, dinero, informacién?

¢ Cudles son las dificultades que las partes no podran resolver en el corto plazo?

¢ Esta estructurada la situacion de tal forma que tiene un perdedor y un ganador?
.Cémo se podréa estructurar el proceso y la propuesta para que no sea asi?

Estrategias:
« Aprender a pensar a nivel de las estructuras para poder reconocer los posibles

obstaculos a este nivel.
Identificar las fuentes estructurales del problema
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o Discemnit y explicar 1o que
plazo)

« Lotar en una busqueda mutua
dificiles del proceso

« Aceptar lo que no 5o puede cambiar y aprender a hablar de ello
» Noculpar a personas de los obstaculos estructurales

EN LOS INTERESES
Problemas;

50 puede y no se puede camblar (por lo menos a corto

y consensuada para transformar los aspectos méas

* En lo Psicolégico: Falta de respeto, falta de reconocimiento / legitimidad, el no
escuchar el no proponer. o

« En fol;:oncmto: Intereses incompatibles (lo politico, lo econdmico, lo social, lo
cultura

En lo Procesal: E| proceso no se percibe como Justo, las partes se encierran en

posiciones, falta de representacion en la toma de decisiones, falta de claridad sobre el
proceso de participacién en el abordaje del problema,

Preguntas:

« ¢ Cudles son algunas de las necesidades psicolégicas que estan sobresaliendo o que
no estan siendo satisfechas?

(Cudles son las respuestas concretas que cada quién esta demandando?

» (Cudles son los intereses o necesidades que se deben satisfacer en las posiciones
de las partes?, ¢ Son incompatibles estos intereses o necesidades?

* (Qué es lo que cada quien desea en términos de acciones concretas y como
proceder?

» ¢Cuales son sus expectativas o inquietudes respecto a la toma de decisiones?

EN LA INFORMACION
Problemas:

Poca informacion

Demasiada informacién

Informacién equivocada, tendenciosa o parcializada
Inadecuada interpretacién de a la informaci6n

Forma y estilo de comunicacién inadecuada
Preguntas:

» ¢ Qué discrepancias existen en términos de la informacién que manejan las partes?
* ¢Que informacion importante o relevante necesitan algunas o todas las partes?

» (Cuales son las diferencias medulares en la interpretacién y valoracién de la
informacién?

Estrateglas:

Ponerse de acuerdo sobre que informacién hace falta
Ponerse de acuerdo sobre cémo conseguir la informacién deseada
Unificar los criterios sobre cémo interpretar la informacién

Si la informacién en cuestibn no es tan importante, debemos enfocar nuestra
atencion en los intereses y no en la informacién adyacente
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Nota para la formadora: Para finalizar la dindmica El Naufraglo, al
* terminar pregunte al grupo lo que pasé durante el ejerciclo, sl funcionaron :

: bien ¢Por qué?, sin no funclonaron blen ¢Por qué?.

. Waa 5 -
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Dindmica “EL NAUFRAGIO"

Procedimiento:
La facilitadora divide a las participantes en grupos grandes (de G a 10 personas por grupo),

luego les pide que se retinan en el grupo y les va narrando la siguiente historia

Imagina que te encuentras en un naufragio. A duras penas has conseguido llegar a una isla
donde tendras que pasar tres afios de tu vida, sin salir de alll.

Vives en estas condiciones: ; _
» Ocupas un espacio fisico cuadrado, absolutamente idéntico a la realidad terrestre.

Este espacio mide veinte kildémetros cuadrados y esta repartido de la siguiente manera:
Ya es un lago con peces,

Y4 es una tierra de cultivo;

Ya es un bosque salvaje;

¥4 es un terreno sin cultivar.

» El clima del lugar es caluroso, con una temperatura constante de 30° durante el dia y 20°
durante la noche. Sélo liueve 30 dias al afio.

» Las Gnicas personas con las que te relacionaras durante tu estancia en la isla seran los
propios miembros del grupo.

» Entre todas las personas del grupo podras rescatar 6 objetos de los 36 que hay en el
barco.

Tienen que ponerse de acuerdo entre todo el grupo para decidir cuales seran los seis
objetos de la lista que decidiran llevarse.

Lista de objetos que pueden elegir:

1. Un equipo completo de pesca.

2. Dos palas y dos picos de jardineria.
3. Tres raquetas de tenis y veinte pelotas.
4. Dos guitarras.

5. Veinte pastillas de jabon.

6. El cuadro de la Gioconda.

7. Diez peliculas y un proyector de pilas.
8. Una mochila para cada persona del grupo.
9. Cien rollos de papel higiénico.

10. Una vaca y un toro.

11. Cien cajas de conservas surtidas.

12. Cien libros de literatura clasica.

13. Cien botellas de bebidas alcohdlicas.
14. Un Jeep nuevo.

15. Una barca de remos.

16. Diez barras metalicas.

17. Cien cajas de cerillas.

18. Un caballo de seis afios.

19. Una buena cantidad de penicilina.

20. Cien paquetes de tabaco.

21. Tres barajas de cartas.

22. Un gato siamés.

23. Articulos de tocador y de belleza.
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24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36

Para Reflexionar:

_Semillas de diversas clases.
Una maquina de escribir.

. Cinco armarios llenos de ropa.
_Veinticinco fotograffas de personas queridas.

_Cinco mil hojas de papel para escribir,

. Un fusil y cien balas.
. Un equipo de pinturas al dleo y treinta tubos de recambio

. Clen discos y un tocadiscos de pilas.

_ Un Cadillac y cuatro mil litros de gasolina.
_Material para hacer un reportaje fotografico.

_Dos tiendas de campaiia de tres plazas cada una.
. Tres camas muy grandes.

_ Una bateria de cocina.

4 importantisimo analizar como ha

s de otras personas pero seguro qué

Una vez terminada la toma de decisiones ser
6n sin dejar mucho espacio a otras

sucedido. Habré quien haya respetado las opinione

hay también quien se haya impuesto con su opini
s mucho mas importante y sobre todo mas educativa

diferentes. Esta segunda parte e

que la primera. Mas que juzgar se trata de escuchar, abrir un espacio al debate. Cuanto
mas organizado sea el debate mas oportunidad de hablar tendran aquellas personas que
normalmente guardan silencio en estos momentos.
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SEGUNDA SESION

duracién similar a las otr,

La segunda sesion (segundo dia) se ha planificado con una as (3
hor:?apmximadameme) y en ella continuaremos con el tema de Resolucién de conflictos,
enfocandonos en las técnicas para manejar el conflicto de una manera adecuada.

1. BIENVENIDA Y APERTURA DEL TALLER J

Iniclaremos siempre con una breve bienvenida, la oracién y en caso de haber alguna o

participante nueva una presentacién rapida.

Es bueno que la facilitadora les recuerde cuales son los objetivos del taller y presente
brevemente el programa de ese dia. También es importante pedirles a las participantes que
recuerden las normas que ellas mismas construyeron y si creen que se estin cumpliendo o
consideran necesario agregar algo mas.

2. REPASO DE LA SESION ANTERIOR Jl
Después de la bienvenida e introduccidn se debe realizar un breve repaso de los temas

vistos en la sesién anterior, para este propdsito la facilitadora puede usar una técnica rapida,
elegir otra dindmica.

Tema 2: MANEJIO CREATIVO DE CONFLUCTOS

------------------------------------------------------------- T T T

.
-

i Nota para la formadora: Puede Iniciar el tema haciendo la dindmica :
: Fantasia Dirigida, al terminar pregunte al grupo lo que pasé durante :
: el ejercicio, si funcionaron bien ¢Por qué?, sin no funcionaron bien ¢Por
i qué. :

----------------------------------------------------------------------------------------- -

Dinamica: Fantasia Dirigida

OBJETIVO:

« Concientizar acerca de las estrategias usadas en las situaciones de conflicto.
+ Examinar los métodos usados para resolver los conflictos.

+ Introducir estrategias para negociar y mostrar capacidad de negociacién.

TIEMPO/DURACION:: 30 Minutos MATERIAL:

TAMANO DEL GRUPO: 25 participantes. Facil Adquisicién

LUGAR: Amplio Espacio . Hoja de papel en blanco.
Il.  Lapiz o boligrafo.

Una sala suficientemente amplia con sillas, | IIl.  Pizamén o rota folio.

para acomodar a todos participantes.
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DESARROLLO

l. Los par_lic_ipantes son invitados, por el animador, a hacer un ejercicio de fantasia,
con el objetwo_da examinar su estrategia en la solucién de conflictos individuales,
Durante aproximadamente cinco minutos, el Facilitador conducira el grupo a través
de la fantasia siguiente.

II. El Facilitador invita a los participantes a que tomen una postura confortable,
cierren los ojos, procurando ensimismarse, desligandose del resto relajandose

completamente.

II1. A continuacién la formadora comienza diciendo: Todos estan ahora caminando e
por la calle, y de pronto observan, a cierta distancia, que se aproxima una
persona que les resulta familiar. La reconocen.

IV. Es una persona con la cual estan en conflicto. Todos sienten que deben decidir
rapidamente como enfrentar a esa persona. A medida que se aproxima, una
infinidad de alternativas se establece en la mente de todos. Decidan ahora mismo lo
que haran y lo que pasara. El Facilitador detiene |a fantasia espera un poco. A
continuacién dira: "La persona pasé. ¢Cémo se sienten? 4Cuil es el nivel de
satisfaccion que siente ahora? .

V. Continuando, el Facilitador pide a los participantes del grupo que vuelvan a la
posicion normal y abran los ojos.

VI. Apenas el grupo retorna de la fantasia, durante cinco minutos, todos los
miembros deberan responder por escrito las siguientes preguntas: a) ¢En qué
alternativas pens6? b) ¢Cual es alternativa que eligi6? c) ¢Qué nivel de
satisfaccion sintio al final?.

VII. Cada participante debera comentar con los comparieros las respuestas y las
preguntas anteriores; se designara un encargado para hacer una sintesis escrita.

VIII. Continuando, el Facilitador conducira los debates en el plenario, donde seran
expuestas las sintesis de los subgrupos. Se observa que, en general, las estrategias
mas empleadas se resumen en evitar, postergary enfrentar los conflictos.

IX. Por ultimo, a través de la verbalizacion, cada participante expone sus reacciones
al ejercicio realizado, y el problema de los conflictos.

X. El Facilitador guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo
aprendido en su vida.

Reconocer y aceptar que tenemos un conflicto, no huir o evadirlo. Cuando evitamos el
abordaje de un problema no solo prolongamos su solucién, sino también, lo agudizamos y
propiciamos que salga de nuestro control.
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Al aceptar el conflicto, empezamos a pensar en las alternativas para resolverlo La
solucion o agudizacién de nuestro conflicto sera resultado de nuestras acciones

Algunas preguntas iniciales para resolver el conflicto:

¢Cudl es la naturaleza del conflicto o problemética?

¢Cuadles son las diferentes percepciones e interpretaciones del conflicto?

¢Quiénes son los actores principales?

¢Cudl es la posicién de los actores?

¢Cuales son los actores estratégicos y no estratégicos?

¢ Cudl es la vision e intereses de cada una de las partes?

¢Cuéles son las opciones de solucién?

¢ Cuéles son los costos de cada opcién? a

¢ Como llegar a la negociacién?

" & » * ® & & * @

¢Cudles son los cambios que perseguimos con la transformacién de conflictos?
EN LAS RELACIONES:
CAMBIOS

Mas comunicaciones y contacto personal

Mejorar percepciones y expectativas

Claridad en las metas y objetivos

Interdependencia

Claridad en la relacién comunidad - comunidad y comunidad -
gobierno

ESTRATEGIAS

Incrementar y mejorar la comunicacion

Facilitar el acceso a la informacion

Fortalecer las estructuras organizativas de la base
Estimular los procesos de formacién y autoformacién

EN LAS ESTRUCTURAS:
CAMBIOS

Toma de decisiones

Acceso a recursos

Descentralizacién del poder

Fortalecimiento de los valores

Fortalecimiento de las instituciones y la democracia

ESTRATEGIAS

« Potenciar los mecanismos de la negociacion para manejar tensiones
e Desarrollar propuestas de cambios bien argumentadas
s Potenciar la participacién de la sociedad en la toma de decisiones
« Promover a todo nivel valores y actitudes éticas, transparentes y solidarias
EN LA CULTURA:

CAMBIOS

* Lamanera como la gente entiende y atiende sus conflictos
« Laforma de cémo se conciben los problemas de otros
* Un nuevo concepto de ganar y perder
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ESTRATEGIAS

¢« Hacer evidentes los vicios, normas
comportamiento de la sociedad, los grupos y las instituciones

+ Desarrollar herramientas apropiadas para responder a los conflictos

« Promover y propiciar el andlisis y conocimiento de la realidad

Bases para transformar un conflicto

Corto, mediano y largo plazo

Base tebriga e hipotética de la propuesta de solucién (escenario posible)
Base practica de |a solucién

Viabi}idad y sostenibilidad de la solucién: politica, econémica, social, cultural.
Prevision del escenario futuro (consenso) '

Obstaculos que impiden la Comunicacion (Escuchar Falso)

1.- El aconsejar:

Porqué no haces.....

Tal vez debes decir gue.....

Es bien claro, €l tiene la culpa ‘[

2.- El Juzgar:

Esa no es una actitud tan buena

Tranquilizate un poco, veras que puede cambiar
Es bien claro, él tiene la culpa

3.- El Analizar:

Lo que realmente te esta perjudicando es...

Tu inseguridad se nota a las claras, por eso es que estas tan delicado
Ella te engand, debes....

4.- Preguntas Subjetivas:
¢ Por qué hiciste eso?

¢ Por qué fuiste tan duro?
Porqué no lo dejas?

5.- El Animar:

iDespreocupate, ten confianza en ti mismo y veras que todo saldra bien!
Hiciste tu mejor esfuerzo, asi que deja de pensar en eso

iTranquilizate, pronto pasara!

Yy mecanismos que sustentan el

Hay momentos en que estas respuestas pueden ser atiles, pero por lo general, no ayudan
mucho porque detienen el didlogo y la comprension; en vez de dar confianza, producen
dudas y desconfianza en si mismo. Si queremos animar o interrogar, hagamoslo de una
forma diferente, donde la persona se sienta escuchada y comprendida. Para distinguir entre

el escuchar falso y el escuchar activo mire los objetivos del escuchar activo.
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Técnicas de Comunicacion
| intercambio de significados. .. el dar y el

comunicacion se refiere a
e s, ideas o creencias En ella se encuentra

recibir sentimientos, opinione
el corazon de toda interaccion humana.

La manera en que nos comunicamos puede:

% Crear conflicto

& Expresar conflicto
& Volverse vehiculo para transformacion del conflicto

Algunas suposiciones:

Todo ser humano es digno del ser e
La mayoria de la gente busca sef constructiva en situaciones de conflicto, pero a menudo
hacen falta las habilidades para hacerlo.

Todo ser humano, puede aprender y desarrollar habilidades en la comunicacién y asi
volverse mejor comunicador.

Una comunicacion eficaz requiere que hagamos claras las intensiones y averigiemos las
suposiciones que tenemos. Por si solos, hechos, tonos de voz y palabras pueden guiarnos

por mal camino.

Terquedad y rencor muchas veces emergen de experiencias de sentirse herido o inseguro, o
de la busqueda de identidad.

La falta de apertura a nivel de sentimientos, creencias y preferencias puede provocar
confusién y hasta un sentido de manipulacion.

Muy pocas veces se vuelve imposible la comunicacién constructiva por razones
emocionales o una deficiente percepcién del problema.

La comunicacién transformadora no se puede reducir al uso de unas cuantas habilidades; es
decir, no se trata solo del uso perfecto de habilidades bien pulidas, sino que estas
habilidades han de partir de una actitud genuina y un verdadero interés en comprender a la

otra parte.

scuchado y merece respeto.

amasasnne T L T T ]

! Nota para la formadora: Se sugiere llevar los diez mandamientos de
: un buen escuchador fotocopiados, llevarlos en un papel rota folio o pedir :
: que dos de las participantes pasen a leerlos de manera alterna. :

(LT EE T

LOS DIEZ MANDAMIENTOS DE UN BUEN ESCUCHADOR

1. Deje de Hablar: Usted no puede escuchar si esta hablando
2. Haga que la persona se sienta comoda: Ayude a la persona a sentirse libre para
hablar. Cree un ambiente de confianza

3. Demuestre que quiere escuchar: Muéstrese y actué interesado. No lea su correo
mientras la otra persona esta hablando. Escuche para atender, no para responder.

4. Quite distracciones: No haga garabatos, tamborilee o baraje papeles. ¢Serfa mas

silencioso si cierra la puerta?
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5- Sea pac‘.ﬂt‘: Delﬂ suficiente “empﬂ No In[effumpa No saiga de su silla o |ugar

6. Simpatice con la persona: Trate de ponerse en el lugar del otro para poder ver su
punto de vista

7. Conténgase: Una persona enojada no entiende el significado de las palabras de la otra
persona.

8. Trate de no discutir o criticar: Eso hace que la otra persona se ponga a la defensiva y
guarde silencio o se enoje.

9. Pregunte para aclarar o tener mas Informaclén: Eso anima al otro e indica que usted e
esta escuchando.

10. Deje de Hablar: Eso es lo primero y ltimo. Todos los dem4s mandamientos
dependen de este. Usted no puede escuchar si esta hablado.

EL ESCUCHAR ACTIVO

Qué es?

Es la habilidad que permite entender el conflicto y por ende facilita resolverlo
JPara qué sirve?

Para ganarse la confianza de quien le comparte el conflicto

Para ayudar a quien comparte su situacion pueda manifestar sus sentimientos, escucharse
a si miso y por lo tanto reconsiderar su situacion y permite tener una nueva perspectiva del
problema.

¢Cémo se hace escuchar activamente?

Creando un ambiente en el que la gente pueda expresarse libremente.

Estableciendo confianza mutua

Comunicando un verdadero interés en la ofra persona y en su punto de vista, al margen de
sus valores, palabras de enojo o comportamiento.

PARAFRASEAR
LQue es?

Decir en sus propias palabras lo que la otra persona dijo, para probar si se ha entendido no
al otro.

lPara qué sirve?

1. Para permitir a la otra persona saber que usted esta tratando de entenderle
2. Para clarificar la comunicacién

3. Para reducir la intensidad del conflicto

4. Para disminuir la intensidad de la interaccion

¢,Como se hace?

1. Concéntrese en la persona que esta hablando

2. Ejemplo: “T(..." incluye el hecho y el sentimiento

3. Muestre que usted sabe lo que |a persona esta diciendo
4. Sea breve
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Formato de parafraseo:

Use se siente (sentimiento)

Cuando (hecho)

Porque (pensamiento)

Ejerciclo de Parafraseo

Sefiale los hechos y los sentimientos

1.- Mery: *No puedo creer que le haya dicho eso. |no es verdad|, jvoy a matarial

Esteban: "Se siente con rabia porque cree que su amiga esta mintiendo y quiere hacerle
dafio”

Hechao (s):
Sentimiento (s):

2.- Juan: “No me gusta la forma en que me grité frente a mis amigos. Me sentl como un
tonto”.

Martha: Esta diciéndome que lo avergoncé al gritarle frente a sus amigos.
Hecho (s):

Sentimiento (s):

3.- Henry: "Nunca mas voy a darle dinero. Siemprf:'. me promete que me lo devolvera, pero
yo le di $500.000 tres veces y no me los ha pagado”.

Jazmin: Usted se siente frustrado cuando no le pago el dinero que le debo.
Hecho (s):
Sentimiento (s):

RESUMIR
LQué es?

Un procedimiento que permite al conciliador o conciliadora subrayar los puntos mas

importantes de la perspectiva global del otro, en términos de asuntos y problemas concretos
y manejables.

JPara que sirve?

Para saber explicitamente si se ha entendido o no el problema, correcta y completamente
segun la perspectiva del otro. Para hacer una descripcién de problema, que permita a los

otros comprender claramente la dimension del conflicto. Para comunicar al otro lo que le ha
escuchado y entendido.

¢Coémo se hace?

Cuando la persona termina de hablar sobre un tépico en particular, el conciliador o Ia
conciliadora puede expresar verbalmente lo que ha entendido, haciéndolo en tal forma que
permita al otro afirmar, complementar o cambiar lo que se ha resumido.

Ejemplo:

Carlos: La semana pasada, el lider de mi comunidad me pidié que lo reemplazara porque
saldria de viaje. Traté de cubrir sus responsabilidades lo mejor posible; sin embargo al

regreso de su viaje, este lider me dijo que yo era un irresponsable. No volveré a hacer nada
en la comunidad, por cuanto la gente es desagraciada.
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Resumen:
Mateo: Lo que dijiste fue:

El lider le dijo que lo reemplazara

Tu lo hiciste

Cumpliste con todas las obligaciones

El lider no agradecio {u trabajo

No haras nada que tenga que ver con asuntos de liderazgo en la comunidad

NBEWN -

EL MENSAJE YO

Expresarse sin ofender
Hay_dos fz;clores no menos import_antes en la comunicacién constructiva que deben e
funcionar simultdneamente en un di4logo, para fomentar la cooperacién en vez de la

competencia.

Tenemos por un lado la necesidad de apoyar al otro u ofra, que se caracteriza por €l
escuchar activo, y la habilidad de admitir cuando estamos de acuerdo con algo que elola
ofra dice. Cuando haga uso del parafraseo, el o la otra puede ver la capacidad que tiene
usted para escuchar y ser confrontada. La otra persona en el conflicto sabe que sé le
respecta y comprende, asi se abre la comunicacion.

El mensaje yo es una forma constructiva y no defensiva, una técnica que reconocemos de [a
vida cotidiana en personas maduras y sensatas. El mensaje yo expresa el sentimiento
ocasionado por la accion del otro, sin hacer acusaciones que provoguen enfrentamiento.
Esta forma de comunicacién no consiste en presentarse como a victima de una situacion,
En el conflicto sirve para bajar la tension e invitar al otro para reflexionar sobre los hechos
concretos y los sentimientos expresados.

Generalmente usamos un mensaje “usted” usando exageraciones, y usualmente empieza
poniendo otro problema a la persona, y no a la accién de la persona.

Por ejemplo solemos decir:

x “No seas tan problemético”

x “Eres una persona muy malgeniada”
x “Tutienes la culpa”

x “Dafiaste nuestra relacion”

Un mensaje YO, es un mensaje responsable y se expresa de la siguiente manera:
Se expresa el sentimiento ocasionado por la otra persona

Me siento:

Cuando: Se expresa la accion de la otra persona sin hacer acusaciones
Porque: Se expresan las posibles consecuencias que puede traer esa accion
Ejemplo:

Me siento:  Frustrado, triste o angustiado

Cuando: No llegas a la hora acordada

Porque: Pienso que algo le puede pasar

Ejercicio:

Convierta los mensajes de segunda persona “USTED", a primera persona “YO"
Ejemplo:

Me siento....Culpable
Cuando.......Usted empez6 a llorar
Porque........ No podia aceptarle llegar a las tres de la mafiana

Manual Médulo IV: Resolucién de Conflictos y Trabajo en Equipo

Escaneado con CamScanner

P R TR


https://v3.camscanner.com/user/download

Me siento.....Preocupada

.......No se cumplen los acuerdos
ggx::.......!’lﬂnlﬂ que no tenemos una buena comunicacién

1. Usted me engafié porque no me ha pagado el alquiler a tiempo como me dijo, y tam
me desocupa para arrendar a una persona cumplida poco

Me sienlo;
Cuando:

Porgue;
2. Usled tiene la culpa de que yo no entregaré el informe a tiempo y me enviarén un mempo, e
Usted quiere sacarme de la empresa, por eso no me dice las cosas a tiempo

Me siento:
Cuando:

Porque:

Negociacién: Dos o mas partes resuelven sus controversias sin  ayuda.
En un proceso de negociacion hay, por lo general, problemas concretos para solucionarlos,
pero hay sentimientos y emociones a menudo negativos entre los negociadores también.

Un ejemplo podria ser cuando una persona se compromete a hacer algo por otra persona y
luego se olvid6 de su compromiso. El tema concreto, que seria faltar al compromiso puede
resolverse, pero las cuestiones emocionales, como sentimientos heridos y/o orgullo
despreciado, pueden ser mas dificil de tratar con eficacia.

En la negociacién debe equilibrar o poner en una balanza, sus objetivos frente a su relacién
futura con la otra parte.

En la negociacién las partes tienen la opcion de
adoptar una estrategia de “"ganar-perder o una
estrategia de "ganar-ganar”,

Aunque la estrategia "ganar - perder" puede parecer
mejor para satisfacer sus objetivos a corto plazo
(especialmente si usted siente que usted esta en una
posicibn de mayor poder), puede establecer una
dinamica que hard difici o imposible de seguir
trabajando juntos o manteniendo una relacién en el
futuro.

Hay menos incentivo para el “perdedor” en una situacién de "ganar-perder” para aplicar o
cumplir con una resolucién que tiende a favorecer injustamente a la otra parte. Es mucho
mas eficaz si el conflicto puede ser definido como un problema mutuo que hay que resolver,
y en el que ambas partes se siente conformen con su solucion, que en lugar de usar una
estrategia ganar-perder.
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Medlaclon: ['s cuando un tercero neutial
' roporcions ) y
ayudar proy unia aatructurm y un proceso para

a dos 0 mas partes en confiicto para tesolver sus propias disputas

flegado a ser muy lensas, o cuando las paites o
_ ! n conflicto
necesarias para negociar ol conflicto por sl mismos no tienan las habllidades

La medincidn utiiza muchas de las habilidades de ne

que el modelo de resolucion de conflictos, pero ualglﬁm‘fm rlumﬂ::glrlf::nrr':!:‘;:trg?sfs
mediacion puede ser un proceso dificll que se ocupa delas emociones fuertes Se mqulbron
habilidades por parte del mediador para permanecer personalimente separada del problema
y en una posicion neutral. El mediador debe facliitar la comunicacién y asegurar que cada
parte tiene una oportunidad Justa para presentar su posiclén. La madiacion sélo funcionard
sl las dos partes en conflicto estan dispuestas a participaren el proceso y estan deseando
una resolucion del conflicto.

Conclliacién: una tercera persona neutral actia como Intermediario entre ambas partes con
El fin de restablecer una relacion y /o llegara una resolucion de un problema.

La concillacion es necesarla cuando la comunicacién se
ha desmoronado por comploto entre las partes en
conflicto, © cuando por una razén u otra, las partes no
son capaces de encontrarse cara a cara para resolver
sus conflictos,

Este proceso puede conduclr a la mediacién ©
negoclacion, o puede terminar en una resolucion sin que
las dos partes, nunca entren, en otros procedimientos de
resoluclén de conflictos. Con algunas personas que
evitan el conflicto ablerto, o con algunas culturas que
consideran el conflicto muy negativamente, la conclliacion
es una estrategla Gtil para la resolucion de conflictos.

=
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Arbitraje: Este se da cuando un tercero toma una decisién que es vinculante para las partes
contendientes.

Aungque otras estrategias de resolucién de conflictos son preferibles, puede haber ocasiones
en las que, usted esta lamado a ser un arbitro, u otras, que debera solicitar el arbitraje en un

conflicto interpersonal.

El arbitraje puede ser necesarlo cuando una o ambas delas partes en conflicto se niegan a
entrar en la negociacién ola mediacion, 0 cuando no son capaces de llegar a una solucion
después de intentar otros procesos de resolucion de conflictos. Arbitraje nunca debe serla
primera opcién en la resolucién de conflictos, pero si el conflicto termina en el arbitraje, debe

ser una opcién mutua de las partes en conflicto.

Un arbitro debe asegurarse de que entienden claramente el problema y las posiciones de las
partes en conflicto. El arbitro debe entonces tomar la decisién (que es de cumplimiento
obligatorio) sobre la base delo que es mejor para las partes y el colectivo, es decir, para la
organizacién, el programa o la comunidad a la que pertenecen, y debe dar una decision
razonable
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Prevencion: A veces puede ser qué la mejor manera de manejar una situacién de conflicto
es la prevencion o evasion: es decir evitarlo.

: decide entonces debe quedar claro qué desencadena el conflicto, y esto
fsaicltaorg?gfslﬁadenames se debe evitar. A veces el evento que activa el m“ﬂiCtoypued:
ser tan simple como que dos personas estén en la misma habltac!dn. Un aspecto positivo de
este modo de manejo de los conflictos es qué puede ser implementado de manera
unilateral. Incluso no se necesita quelas dos partes reconozcan que hay un conflicto
Aunque hay momentos en que puede ser mejor evitar un conflicto, por lo general es mejor
tratar de resolver los conflictos. Esto es especialmente cuajrto !eniendo en cuenta el alto nivel
de interaccién interpersonal que es inherente a las organizaciones sociales, como las redes

de mujeres por ejemplo. a
Si se decide que debe haber un intento de resolver el problema._ I_os miembros en conflicto
procederan con la negociacion, 1a mediacién, el arbitraje o la conciliacion.

Para Reflexionar:

Pida a las participantes que reflexionen sobre las siguientes preguntas:

(Puede recordar en una situacion de conflicto que aun no ha solucionado y que podria
hacer para solucionario?

¢ Qué situaciones son las que generalmente me provocan mayores conflictos con otros/as?

4Qué puedo hacer para tener una actitud conciliadora y evitar los conflictos con otras
personas?
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TERCERA SESION

Al igual que la segunda sesion, la tercera sesion (terce ' i

' r dia) esta diseflada también para
durar .pmxi?ag:manta 3 horas, pero en esta sesién estudiaremos los temas: Tcm':allm de
m';:ﬂ y trabajo en equipo, los cuales contribuirdn a fortalecer las buenas relaciones y el
logro de metas en los grupos y organizaciones en los cuales pertenecemos.

1. BIENVENIDA Y APERTURA DEL TALLER J

Comenzaremos siempre con una breve bienvenida, la oracién.

La facilitadora les recuerde cuales son los objetivos del taller y presente brevemente el
programa de ese dia. Si lo considera necesario, también puede pedirles a las participantes
que recuerden las normas que ellas mismas construyeron y si creen que se estan

cumpliendo o consideran necesario agregar algo mas.

2. REPASO DE LA SESION ANTERIOR ’

Después de la bienvenida e introduccion se debe realizar un breve repaso de los temas
vistos en la sesion anterior, para este propésito la facilitadora puede usar una dinamica
como las sugeridas en otras sesiones, o simplemente hacer preguntas a las participantes
con los aspectos principales que quiere reforzar, buscando siempre la participacién de

todas.

Tema Il TOMA DE DECISIONES

1.:::@ es la toma de decisiont
ades que nos hacen esencialmente

La capacidad de tomar decisiones es una de las cualid
humanos, junto con la libertad, la responsabilidad, la creatividad, entre otras.

Esto significa que, aunque no nos percatemos de ello, permanentemente hacemos
era de nuestras vidas: a qué hora nos

elecciones. Imaginemos por ejemplo un dia cualqui
levantamos, si desayunaremos 0 no, qué ropa nos pondremos, con quién nos reuniremos,
qué opinaremos en una discusion, cuénto tiempo al dia dedicaremos al estudio, y pare de

contar porque la lista es infinita e ilustra cémo a cada rato elegimos hacer algo.

eccionar entre un helado de fresa y uno de
én o una pareja; o trascendentales, cuando
humanos, como ocurre con las grandes

Las decisiones pueden ser triviales, como sel
chocolate; importantes, como elegir una profesi
involucran el destino y la vida de los seres
decisiones politicas.

A medida que las personas se hacen adultas, las escogencias que debe realizar se hacen
cada vez mas complejas, a la par que aumentan no sélo las opciones o alternativas

disponibles, sino la cantidad y calidad de la informacién necesaria para decidir.
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Para complicar el panorama, muchas veces no prestamos atenciébn a la manera como
elegimos, o nos caracteriza la inseguridad, o no empleamos las estrategias o técnicas
adecuadas, o tenemos bloqueos personales, etc. EI mensaje positivo que deseo
transmitirles es que podemos aprender a tomar decisiones, esto es, podemos desaprender
las conductas inadecuadas y adquirir formas mas eficientes y efectivas para elegir.

Importancia de la toma de decisiones

* Por que nos indica que un problema es valorado y estimado profundamente para optar el
mejor camino a seguir conforme a las diferentes alternativas y operaciones.

* Para la administracién ya que contribuye a mantener la armonla y coherencia del grupo, y
por ende su eficiencia.

Mas que un evento, la toma de decisiones es un proceso; esto es, en lugar de un hecho
puntual, aislado, la misma transcurre alrededor de una serie de fases o etapas
interconectadas.

No obstante, ante una situacion de toma de decisiones las personas no actdan
necesariamente de una manera metéddica, desde la primera hasta la ditima fase; algunas
parecen progresar linealmente mientras que en otras se producen grandes fluctuaciones.
Cada fase supone la presencia de ciertas actitudes y la realizacién de diversas tareas,
cumplidas las cuales se avanza hacia la fase subsiguiente. Si la persona omite cualquiera
de ellas antes de comprometerse con una opcién particular, o lleva a cabo alguna(s)
descuidadamente, se dificulta la toma de una decision acertada.

Los teédricos de la eleccion vocacional -entre ellos Super, Ginzberg y Tiedeman- conciben la
misma como un proceso continuo que evoluciona a través de cierto numero de etapas.
Otros investigadores, al estudiar la toma de decisiones generales, la conciben también como
un proceso; entre ellos Irving Janis quien propone un modelo de cinco etapas principales
que llevan a una decisién estable, y Theodore Rubin que delinea un proceso conformado
por ocho fases.

Hemos hecho una integracion personal de los planteamientos de los dos ultimos autores
para elaborar lo que, a nuestro juicio, resume el proceso de toma de decisiones, a lo largo
de cinco etapas:

» PRIMERA ETAPA: NECESIDAD DE TOMAR UNA DECISION.

La toma de decisiones comienza cuando una persona se enfrenta a una nueva situacion que
implica amenazas (por ejemplo, someterse a una cirugia o dejar de tomar, por razones de
salud) u oportunidades (tal como radicarse en ofra ciudad, elegir una carrera o contraer
matrimonio). Para que sea una situacion de decision debe presentarse la posibilidad de
escoger -por lo menos- dos alternativas.

Una actitud deseable en esta fase consiste en examinar si la probable amenaza u
oportunidad es lo suficientemente importante como para justificar el esfuerzo de tomar una
decision al respecto. Si la respuesta es negativa, la persona continuara con su linea de
conducta habitual, pero si es afirmativa aceptara el reto y optara por otra linea de accion,
continuandose asi el progreso a lo largo de las posteriores etapas.

» SEGUNDA ETAPA: ENUMERACION DE LAS ALTERNATIVAS, OPCIONES O
CURSOS DE ACCION DISPONIBLES.

Una vez que se acepta que es necesario adoptar una decision, se analizan los objetivos
relacionados con ella y se buscan las alternativas, opciones o cursos de accion disponibles
para lograr los objetivos relacionados con la decision.
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La actitud provechosa debe ser de apertura, flexibilidad, libertad y creatividad, para generar
opciones que permitan contar con una lista lo suficientementa amplia  Conviene dar la
misma atencion a todas las opciones que surjan, por ridiculas, incoherentes e improbables
que resulten mas tarde, evitando que una evaluacién racional y objetiva desempefie algun

' ¥
Eip:yuda externa puede ser muy Util, siempre que la persona no descuide su propia lista de
opciones y no se le imponga una alternativa que ella no se haya formulado.

» TERCERA ETAPA: EVALUACION DE LAS ALTERNATIVAS, OPCIONES O
CURSOS DE ACCION DISPONIBLES.

En esta etapa se estudia cuidadosamente la lista generada en la etapa anterior. Sg dejan
fluir libremente los sentimientos y pensamientos que suscita cada una de las alternativas, se

analizan y valoran los mismos, y se establece una relacién entre las opciones las
prioridades personales. En otras palabras, se consideran las ventajas y limitaciones de
cada alternativa. _ »

A diferencia de la etapa anterior, aca debe tomar lugar una evaluacion rampnm y objetiva.
La tarea implicada tiene que ver con la recoleccién y valoracién de informapidn pfsarsrﬁonal_('c'l
través de la autoexploracidn y autoanalisis) e informacién externa, bien sea social,
ocupacional o educativa, dependiendo de la decisién involucrada, _requméndose la
participacion activa de la persona que elige, en la busqueda de la informacion.

» CUARTA ETAPA: DECISION PROVISIONAL O TENTATIVA.

Luego de evaluar cada alternativa se cuenta con una opcién preferida; la atencién se centra
sobre ésta, se percibe como la més idoénea y se descartan las otras opciones para allanar el
camino a la elegida. ‘ _

La persona considera como ponerla en practica y cémo transmitir a otros la ;ntenchn de
hacerlo. Antes de permitir que otros conozcan la linea de accion que ha glegtdo -
especialmente si ésta es polémica, como renunciar al empleo- elabora estrategias para
asegurar el éxito de la nueva decisién y evitar la desaprobacién de los demas. Ademas,
reexamina la informacion recogida sobre probables dificultades précticas para implementar

la decision, piensa en cémo vencerlas y hace planes por si las pérdidas llegan a
materializarse.

» QUINTA ETAPA: COMPROMISO Y AJUSTE A LA DECISION.

En esta etapa se lleva a la practica la decisién provisional. La alternativa elegida se
convierte en accién, es decir, se la dota de sentimientos y pensamientos, se invierte tiempo
y energia en ella, y se rechazan finalmente por completo las opciones no elegidas. La
persona se muestra satisfecha con la opcion elegida y la lleva a cabo con optimismo. Se
producen sentimientos de bienestar, seguridad y autoconfianza.

Si ocurren contratiempos menores, la persona puede vacilar temporalmente, pero lleva a
cabo su decision. Pero si se presentan desafios, pérdidas o insatisfacciones mas serias, se
recorren de nuevo las sucesivas etapas para buscar una alternativa mejor, aunque esta vez
con la ventaja que supone la experiencia positiva, producto del aprendizaje obtenido.

Caracteristicas mas importantes en la toma de decisiones

* Efectos futuros: Tiene q
decisién afectara el futuro.
* Reversibilidad: Se refiere a la velocid
dificultad que implica hacer este cambio.

ue ver con la medida en que los compromisos relacionados con la
ad con que una decisién puede revertirse y la
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« Impacto: Esta caracteristica se refiere a la medida en que otras areas o actividades se ven

?fgili?::; Este factor se refiere a las relaciones laborales, valores élicos, consideraciones

fila, etc.
~cinios basicos de conducta, imagen de la companiia, .
'.egzlﬁiafcﬂrﬂﬁ!"gste elemento responde a |a pregunta de si una decisién se toma frecuente

o excepcionalmente.

El camino para la toma de decisiones son B pasos:

Estos sencillos pasos pueden ahorrarle muchos dolores de cabeza ,
y si los realizé con criterio y profesionalidad usted tomé adecuadamente su
decision.

Cualidades personales para la Toma de Decisiones:

» Experiencia: Es l6gico suponer que |a habilidad de un mando para tomar decisiones crece
con la experiencia.

*» Buen juicio; Se utiliza el término juicio para referirnos a la habilidad de evaluar informacion
de forma inteligente.

» Creatividad: La creatividad designa la habilidad del tomador de decisiones para combinar
0 asociar ideas de manera unica, para lograr un resultado nuevo y (util.

* Habilidades cuantitativas: Esta es la habilidad de emplear técnicas presentadas como
metodos cuantitativos o investigacion de operaciones.

El arte de tomar decisiones est4 basado en cinco ingredientes
basicos:

* Informacién
= Conocimiento {
* Experiencia

™
» Andlisis e X, Z
- Juicio @

Programacion Lineal:

* Es una tecnica de decision que ayuda a determinar la combinacién éptima de recursos
limitados para resolver problemas y alcanzar los objetivos organizacionales.
Para que sea aplicable, la Programacién Lineal debe reunir los siguientes requisitos:
— Tiene que optimizarse un objetivo.
I-i' Las vatriaables o fuerzas que afectan los resultados poseen relaciones directas o en
nea recta.
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- Hay obstaculos o restricciones sobre las i '
« Sin las resltricciones de la Programaciﬁn Lineal i::Iit;: EI,; fnz:t?:*li:?:é?:r':e;e la produccién
rTn;r;p:;;z;; fﬁjs eggz!os de distribucién y determinar los niveles dptimos del inventario '
+ Lateorla Qe los juegos fue desarrollada por los cientificos Neumann y Morgenster
« Esta implica el uso de la estrategia de minimo pensar;. '
. F’uedgn ser un tanto limitado y en consecuencia la decisiébn se basara en antecedentes
demasiado estrechos, también es posible exagerar la tradicional y mantener un estatus que

sea demasiado rigido.
« Las decisiones se expresan en términos cuantitativos, tales como un determinado numero

de ventas obtenidas, unidades compradas, elc.
» El juego proporciona al gerente, practica, conocimiento y la oportunidad de mejorar las

acciones administrativas.

Tema IV TRABAJO €N EQUIPO

Nota para la formadora o facilitadora: Puede iniciar el tema haciendo
s Manos), :

una dinamica sobre trabajo en equipo (Dinamica Dibujo a do
: al terminar pregunte al grupo lo que paso durante el ejercicio, sin :
! funcionaron bien ¢Por qué?, sin no funcionaron bien ¢ Por qué?. :

.
&
.

.
&
sssguesmEsassannaNRessREEREERRT AR ERES

DINAMICA: Dibujo a dos Manos

ejas puede hacerlo de distintas maneras, pero debe buscar
formen entre personas que no han mostrado mucha afinidad

tre las mismas de siempre.

Dividimos al grupo en par
siempre que las parejas se
entre sl, es decir, que no sean en

A continuacién damos a cada pareja un lapiz y una hoja que han de partir en 3 partes

iguales.

Les explicamos que en esos trocitos de hoja han de realizar tres dibujos. Para el primer

dibujo deberan tomar el unico lapiz que tienen con las dos manos (una de cada persona que

forma la pareja). Antes de realizar el dibujo no podrén tener ninguna comunicacion (en
podran acordar qué cosa van a dibujar puesto

absoluto) entre la pareja. Por supuesto no
que no se les permitira tener ninguna comunicacién. (De 5 a 10 minutos).

acer 4 preguntas que se respondan con Sl o NO. Una vez

Para el segundo dibujo podran h
n a realizar el segundo dibujo sin ninguna comunicacion

hechas las preguntas empezara
hablada mas. Siempre dibujando entre ambos.
Para realizar el tercer dibujo, podran hablar durante todo el tiempo que quieran y consultar

todas las dudas que se les ocurra. No hay ningtn limite en la comunicacion.

el para rota folio) y marcadores. No tienen
rtes. Pero siempre deberan seguir las
en el primero sin hablar, en el
ic4ndose normalmente.

Otra opcién es darles un papelégrafo (pap
que partirlo, solo dividirlo en tres pa
instrucciones, es decir, deben dibujar ambos(as),
segundo solo usando las preguntas y en el tercero comun

EVALUACION:

¢Cémo se han sentido? Seguro que alguna persona no se habr4 sentido muy bien y es

gﬁsa,’?“’ y muy importante que lo exprese. (Se han sentido igual en la realizacion de los 3
jos
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¢Quién ha tomado la iniciativa méas veces? ¢ Vivimos situaciones similares en la vida real?
¢Nos sentimos comodas cuando tenemos que tomnar la Iniciativa? | Nos sentimos cémodas
cuando nos imponen comportamientos que no compartimos? (Preferimos no lomar la
iniciativa para evitar errores? ;Hemos vivido un conflicto? ¢Podemos ganar un conflicta?
(Qué le pasa a la otra persona cuando vamos a ganar un conflicto? ¢Existe otra forma de
regular conflictos en la que no haya que ganar o perder?

El pnncipio del trabajo en equipo es desempefiar un
trabajo individual bajo un fin comun.

Es una actitud de servicio con el espiritu del grupo para
un fin comdn exterior al equipo. Todos los miembros del
equipo aceptan otorgar parte de su libertad e intereses
individuales hacia un objetivo comun, sabiendo que es
la mejor forma de conseguir lo propuesto, respetando al
maximo la dignidad de las personas.

La nqueza y el valor afiadido de esta forma de trabajo,
nos viene dada por la diversidad de lo que uno es y
aporta. Todas las personas en principio tienen el mismo
valor. El jefe no es el Unico importante del equipo sino I
el lider, el organizador. '

4 2 éQue es un Equipo de trahajo

Un equipo de trabajo es una unidad de dos o mas personas con habilidades
complementarias que estan comprometidas en un propésito comin y con un conjunto de

metas de rendimiento y de expectativas, para lo cual establecen normas colectivas de
rendicién de cuentas.

Esta definicion contiene tres puntos clave para recordar. Uno, los equipos pueden ser mas
grandes, pero la mayoria tiende a ser pequefio, con menos de 15 personas. Dos, las
personas del equipo trabajan conjuntamente sobre una base continua por toda la duracién
del equipo. Tres, las personas del equipo comparten una meta, ya sea construir una casa,
disefiar un espectaculo masivo o lanzar un transbordador al espacio. En las organizaciones
modernas es cada vez mas frecuente que algunas tareas sean asignadas a personas
conformando un equipo de trabajo.

Grupo versus Equipos: ;Cual es la diferencia?

Todos los equipos son grupos, pero no todos los grupos son equipos.
Un dirigente puede poner juntos a un grupo de personas pero nunca
construir un equipo. Extensas investigaciones en los locales de
trabajo han confirmado que hay indudablemente

5 fr‘""“ » algunas diferencias entre equipos y grupos. El
: 2 concepto de equipo implica una sensacion de
mision compartida y de responsabilidad colectiva, mientras el compromiso
dentro de un grupo podria no ser tan fuerte. Los miembros de un equipo
1 em tienen metas o tareas comunas; los miembros de un grupo muchas veces
lrabajan més independientemente.

Los miembros de un grupo tienen un lider fuerte, mientras que un equipo tiene roles de
liderazgo compartidos. En un equipo hay rendicién de cuentas individual y mutua; en
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contraste un grupo enfatiza la rendicibn de cuentas individual i

carac_terizgdus por la igualdad, donde no hay individuos estrellas, yacadléoiu;q :Llnp??meson
ego lr_rdwldual para el bienestar de todos. Es importante tener en mente q-.fe est:u
distinciones probablemente refiejen solamente cuestiones de grado. Los equipos tambnes
pueden ser considerados como grupos altamente especializados. o

El trabajo en equipo se basa en las llamadas “5C":

Complemgntariec!ad: cada miembro domina una seccién determinada del proyecto.
Cada seccién es vital para lograr el objetivo principal.
« Coordinacién: todos los miembros, con un lider a la cabeza, deben actuar de forma i

organizada.
Comunicacién: es vital mantener una buena y fluida comunicacion entre todos los

integrantes del equipo. Es esencial para la coordinacion de actuaciones individuales.
Confianza: la confianza es el pilar fundamental sobre el cual se fortalece el trabajo en
equipo. Honestidad, franqueza, firmeza, respeto son cualidades que deben existir y que
pondrén el objetivo del equipo por sobre los intereses y ego personal.

Compromiso: cada miembro debe estar comprometido con el objetivo principal,
asegurando aportar lo mejor de sl y poner todo su esfuerzo para logrario. Esto es mas

que colaboracion.

Los equipos de trabajo que son efectivos producen mas ideas y méas informacién que
trabajadores laborando a solas. El trabajo en equipo se traduce en mejores decisiones y
resultados debido a la diversidad de atributos y percepciones de los miembros del equipo.

La importancia de los equipos de trabajo.

La creciente aceptacion y uso de equipos de trabajo sugiere que su uso ofrece muchas
ventajas, varias de las cuales son las siguientes:

Primero, en una situacion de equipo es posible alcanzar sinergia, donde el producto total
del equipo excede a la suma de varias contribuciones individuales, La sinergia involucra
cooperacion creativa, lo que se ha descrito como que dos manos trabajando juntas tienen un
rendimiento varias veces mayor que unas manos trabajando separadas.

Segundo, los miembros del equipo a menudo evaltian el racionamiento de otro, con lo que
el equipo tiene mayores probabilidades de evitar errores mayores. Este habito de apoyarse
mutuamente ayuda a los equipos a tomas mejores decisiones y pueden darle a la
organizacioén inmunidad contra sorpresas disruptivas.

Tercero, los equipos pueden y lo hacen, contribuir bien a la innovacién y al mejoramiento
continuo. Ademas de acelerar la toma de decisiones y la innovacion, los miembros del
equipo obtienen mayores satisfacciones de sus trabajos. Finaimente, siendo miembro de un
equipo se hace posible satisfacer mas necesidades que una persona trabajando sola, entre
ellas estan la necesidad de afiliacién, seguridad, auto estima y auto realizacién.

La constitucién de un equipo efectivo requiere tiempo y compromiso, ademas de habilidad
para crear una estructura de equipo y procesos apropiados para la tarea propuesta. Para
que el equipo pueda desarrollar sus actividades eficientemente cada miembro debe aceptar
las reglas de comportamiento grupal y comprender claramente sus responsabilidades
individuales derivadas del Qué, Cuéndo, Dénde, Quién y Cémo inherente a cada actividad.

................. ssEssnsmanan,

: Nota para la formadora o facilitadora: Finalizando con el taller de este
: dia se pide a la faciltadora o facilitador se desarrolle la dindmica:
: Haclendo Pizzas.

]
------------------------ EEREE RN R R R L
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Dinamica: Haclendo pizzas

OBJETIVO: Analizar el proceso de toma de decisiones y la
comunicacion del grupo.
Tiempo: 30 minutos

La formadora divide a los participantes en grupos de 5 personas.

A cada grupo se les asigna la tarea de hacer pizzas, puede ponerles una meta (por ejemplo:
deben elaborar 20 pizzas en 5 minutos 6 10 minutos, como prefiera) y entregarlas a la
facilitadora u otra persona que se haya definido antes y que no esté en ningun grupo. La
idea es ponerles una meta dificil de alcanzar en poco tiempo sin que el grupo haya tenido un
proceso de organizacion previa.

Si pasado cierto tiempo los grupos no logran ponerse de acuerdo, puede sugerirseles que
se organicen. Una persona deberia dibujar las pizzas, otro las corta, otro les dibuja las

lineas y los ingredientes, otro las apila y el dltimo las distribuye. Sirve para analizar la
importancia de la divisién de tareas.

La formadora debe llevar control del tiempo y al terminar el tiempo establecido debe pedir a
los grupos que paren, si hay un grupo que lo logr6 en el tiempo establecido puede darles un
premio (algo pequefio como un dulce o un bombén a cada quien).

En plenaria deben analizar, ;jcomo les fue a cada grupo?, /se organizaron? ;Cémo lo

hicieron? ¢C6mo se sintieron? ¢Hubo frustracion, enojo?, ¢La comunicacién fue clara y
fluida?

Para Reflexionar: Evaluacion

Este dia en lugar de hacer preguntas para la reflexion y compromisos, haremos una breve
evaluacion de la sesién, para eso usaremos la siguiente técnica:

En un papelégrafo, cartulina o pizarra, la facilitadora escribira las siguientes preguntas para
sondear la percepcion de los participantes sobre el evento:

0 ¢ Qué me qusté mas del taller?
0 ¢Qué no me gusto?

a ¢Cual es el aprendizaje mas importante que llevo conmigo?
0 ¢Cual fue la contribucion mas importante mia?

Cada participante escriba las respuestas en tarjetas (se reparte un color diferente para cada
pregunta) y las ubican en el papel6grafo debajo de la pregunta correspondiente. Luego se
pueden socializar los resultados, si la facilitadora lo prefiere no se hace. También pueden

responder las preguntas en hojas de papel y simplemente entregarlas a la facilitadora para
que le ayude a mejorar su facilitacion.

Para cerrar, la persona facilitadora pregunta si han quedado dudas, inquietudes u otros
comentarios, da cierre al taller e invita a las participantes para la siguiente sesion.
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CUARTA SESION

Continuando con la cuarta sesién, (cuarto dfa) igualmente disefiada para desarrollarse en
aproximadamente 3 horas, pero en esta sesion dedicaremos menos liempo a la
presentacion y apertura del taller y mas tiempo a los ejercicios y contenidos teéricos.

1. BIENVENIDA Y APERTURA DEL TALLER

Comenzaremos siempre con una breve bienvenida, la oracién y en caso de haber alguna
participante nueva una presentacion rapida.

a facilitadora les recuerde cuales son los objetivos del taller y presente
ortante pedirles a las participantes que
tan cumpliendo o

Es bueno que |
brevemente el programa de ese dia. También es imp
recuerden las normas que ellas mismas construyeron y si creen que se es

consideran necesario agregar algo mas.

| 2, REPASO DE LA SESION ANTERIOR l

Después de la bienvenida e introduccion se debe realizar un breve repaso de los temas
tadora puede usar una técnica (ver

vistos en la sesion anterior, para este propdsito la facili
en anexos) o simplemente elaborar un listado de preguntas con los aspectos principales

que quiere reforzar e ir haciendo preguntas a las participantes de una manera dinamica,
procurando que todas participen.

TemaV NEGOCIACION

;Qué es negociacion?
Es el espacio donde se encuentran e interactian los diferentes o o 65

puntos de vista, enfoques, intereses, mecanismos Y
procedimientos de dos 0 mas actores sobre un mismo tema 0 =

problema; y su finalidad es, encontrar respuestas comunes, .
das y efectivas a los conflictos, en donde todos - ?
m" L]

Ea

soluciones apropia
ganan y satisfacen sus expectativas.

 Contexto en que se da el conflicto y el proyecto de negociacién
Antes de iniciar un proceso de negociacion es importante hacer un analisis de causas y
efectos del conflicto y valorar las ventajas y dificultades que ofrece una eventual
negociacion.
Deben identificarse los factores de espacio y tiempo; los factores que viabilizan y los que

obstaculizan el proceso.
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Posibilidades reales del momento para negociar:
Del analisis de coyuntura y contexto surgira la decisién de iniciar o no un proceso de
dialogo y negociacién.

Es necesario medir las oportunidades y amenazas en relacion al momento y las
circunstancias para definir o redefinir el mejor momento y ajustar las condiciones mas
apropiadas para iniciar el proceso de negociacion

Revision y seleccién de la informacién

En la revision de la documentacion o informacién es importante recoger en la diversidad
los contenidos que reflejen todos los puntos de vista respecto al conflicto.

Identificar a los actores estratégicos

En este momento debe hacerse una priorizacién de los actores que son determinantes
para el abordaje y resolucion del conflicto

Estudio de las visiones e intereses

Este factor permitira descubrir las posibilidades de acuerdo y dificultades del proceso de
negociacion. El estudio debe incluir un analisis de posiciones de los aliados y opositores
del proyecto.

Opciones de solucién

Debe definirse cual o cuales son las opciones de solucidn mas convenientes, realistas,
factibles o posibles. La identificacién de opciones debe ser producto del trabajo de
acercamiento con los actores principales y con otros que se consideran determinantes
en la toma de decisiones.

Analisis de costos para cada una de las partes

Cual es el costo que carga cada uno de los actores estratégicos en cada una de las
opciones. Los costos pueden ser materiales o politicos.

Definicién de la estrategia de negociacién

La estrategia de negociacion es igual, al conjunto de objetivos, procedimientos, criterios,
acciones, planteamientos y definiciones mediante las cuales se espera llegar a
determinados resultados.

Se definen los actores y escenarios en donde se desarrollara la negociacién. Debe haber
claridad sobre los recursos que requerira el proceso y sobre la forma de obtenerlos.
Prepararse para negociar

La acumulacion de fuerzas propias y el establecimiento de condiciones propicias para el
dialogo es clave.

Existencia de voluntad politica

Un punto de partida es la construcciéon de la voluntad negociadora. Esta debe ser de
ambas partes y basada en necesidades concretas.

Es importante estar claro que para negociar hay que estar dispuesto a exigir pero
también a ceder.
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+ Existencia de informacién

La informacidn es clave para sustentar las propuestas y convencer a la contraparte

* Establecimiento de las reglas del juego

Buena parte de las experiencias exitosas de negociacin desde organismos de sociedad
civil se dan a partir de alianzas estratégicas o tacticas Los fracasos internos muchas
veces definen los fracasos en las negociaciones

Es decir, los acuerdos basicos en cuanto a procedimientos, coordinacion, mecanismos
para la toma de decisiones son producto del disefio de las “reglas del juego

* Integracion del equipo negoclador o
Se trata de integrar al equipo que reina las mejores
capacidades y habilidades. Estas son’ A

- Manejo del tema y de la informacién de contexto _

- Experiencia en procesos de dialogo y representacion de la -
organizacion en discusiones extraordinarias -3

- Clandad sobre los aspectos no negociables AR S 8

- Creatividad y flexibilidad para construir consenso '

- Reconocimiento y respeto por parte de la organizacién y el sector al que representa

- Habilidad para manejar situaciones imprevistas

- Capacidad de sintesis y comunicacion.

¢ Discutir y poner en comun internamente las propuestas y opciones

El equipo negociador debe conocer a fondo las preocupaciones de la organizacién y el

sector que representa a fin de estar seguros que la posicién que lleva a la mesa es de
consenso.

¢ Estar preparados para enfrentar apropiadamente lo imprevisto

Ademas de contar con la informacion y los detalles de consenso, el equipo debe contar
con mecanismos agiles de comunicacion para la toma de decisiones.

Contrastar las propuestas

« Una vez identificada la propuesta de la contraparte, es necesario definir cuéles son los

puntos antagonicos, los de entendimiento, y cuales son los elementos de contenido y
forma que favorecen la negociacion.

-------------------- R R P R T T Ty
'

. Nota para la formadora/facilitadora: Se pide a las (os) participantes que se
: formen en grupos de 4 o 6 personas para hacer la dindmica “Dibujando en :
. Grupo”, :

......................................... L T L L L L LT T

Dibujando en Grupo:

Se forman grupos de 4 o 6 miembros y se entrega a cada persona una hoja de papel
para que realicen un dibujo sobre un tema, sin discutilo con nadie; luego el grupo
negocia, sin comunicacion verbal, como construir, con los dibujos de todos los
miembros, un dibujo coherente, de que manera van a colocarlos, y si es necesario hacer
cambios 0 agregar elementos, deben llegar a un acuerdo pero sin hablar. Luego c/grupo
presenta su dibujo final en plenaria (con la sumatoria de todos los dibujos individuales y
los cambios) y se les pregunta acerca de coémo fue el proceso de negociacidn y como se
sintieron
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Actitudes

El equipo negociador debe poner en practica actitudes que propicien la construccion dal

consenso como. la tolerancia, el respeto, el didlogo, la soldaridad, la sensibiidad social y
sobretodo. estar convencido de los cambios que se pretenden

Llegar a negoclar con mucha paciencla y sabiduria

Tratando de entender como piensa el opositor  Los procesos de didlogo muchas veces se
entrampan por la actitud de los negociadores, mas que por las diferencias de contenido

Escuchar y exigir ser escuchado

Esto implica llegar a la mesa de negociaciones con una actitud de atencién y respeto a lo
que piensa y expresa el adversario

Tratar de construir acuerdos

Quiere decir, llegar a la mesa de negociaciones con la disposicion de recibir propuestas y
contrapropuestas para analizar su viabilidad y pertinencia

Anteponer el interés de la colectividad a los Intereses Individuales

Por razones éticas, de principios y metodolégicas, en la mesa de negociaciones se
presentan intereses sectonales y generales, no individuales

Trabajar siempre con la verdad y por la justicia

Jamas comprometerse con algo que no se va a poder cumplir. Ganarse el respeto del
adversario a través de la coherencia entre la palabra y los actos es una clave de éxito en los
procesos de negociacion. Los proyectos que buscan la justicia siempre encuentran aliados

Colaborar con la instancia moderadora o mediadora de la negociacién

Cuando los procesos de negociacién se desarrollan mediante el apoyo de una instancia
mediadora, es importante concebir este recurso como una oportunidad a favor de la
negociacion por medio del cual es posible lograr acercamiento, entendimientos, y acuerdos

| Habilidades

Se rpﬁare a la construccién de habilidades organizativas e institucionales para mejorar el
analisis, la comunicacién y el funcionamiento de los mecanismos para la construccién de
consensos.

, Manejo objetivo y transparente de la informacién Y una comunicacion clara, directa y fluida.
El analisis del contexto y manejo del conflicto.
. Apertura y flexibilidad para construir consensos.

| Procesos

Este aspecto se refiere al funcionamiento de las estructuras organizativas creadas para el
| impulso de procesos de negociacion, a las

reglas del juego y a los procedimientos.
Las partes deben ponerse de acuerdo sobre como abordar el conflicto e interactuar en el
| dialogo para lograr consenso.

Deben definir para la negociacién estructuras y personas con poder de decisién

| Deben definirse también, dénde y en qué fecha se hacen las reuniones, la metodologla para
la discusion y los mecanismos para tomar las decisiones.

Debe definirse un plan de contingencia ante eventuales problemas y dificultades en el
proceso.

Debe definirse un plan de trabajo,

delegando las responsabilidades claves y detalles de la
negociacién,
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Los procesos da didlogo y nagociacldn se inlcian abordando desde el princIpIo teman e
contenido y de fondo

Estructura

Comprende la identificacion del conjunto de estructuras organizativas Instluciones quea
estan directa o Indirectamenta vinculadas al proceso de didlogo y negociacion

El papel de los medios dg comunicaclon es clave para qua 108 procesos de negociacion
trasclendan a_ln escena publica y funcionan como verdaderas nltermnativas de incldencia en
las politicas publicas

Establecer en el escenarlo de negoclacién a organizaciones y coaliclones de la socledad
civil con capacidad de coordinaclon, de propuesta y que generan protagonismo colective

1) Preparacion

» Preparacion de la Hoja Propuesta (sondeo de aliados y actores claves),

+ Preparacién de listado de argumentos y documentos de apoyo (con estadisticas,
datos, cifras, casos especificos, cartas de respaldo)

« ldentificacién de contra argumentos y sus respuestas

2) Reunlones de planificacién
» ¢ Por quién esta compuesto el equipo de negoclacion?
¢ Quién va a presentar la propuesta?
LQuién va a decir que? {Responsables de cada tema?
¢Qué es negociable y qué no? (Esto debe estar decidido previamente).
¢Qué compromiso o resultado quiere? (qué producto quiere obtener)

LCual sera la sede de la negoclacion? (tratar que esta sea en un lugar que favorezca
nuestra posicién y correlacion de fuerzas)

e (Cual es el rol de la base/coalicion?
e Acordar cuales son las actividades de seguimiento
» Acordar otra fecha de reunlén con la contraparte

3) Preparacién del equipo de la negoclaclén
» Estudio de propuesta y documentos de apoyo
« Practica en técnicas de negociacion,

4) Seguimiento
» LQueé actividades, quién se encarga y cuando se van a realizar?

: Nota para la formadora/Facilitadora: Se forman tres grupos y cada uno prepara un
: ejercicio de negociacion, revisando lo aprendido y usando su creatividad hacen un

: sociodrama. Plenaria después de cada grupo para ver aciertos y cosas que se pueden :
i mejorar de cada presentacion. i
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Para Reflexlonar:

Al final la formadora puede invitar a las participantes para que reflexionen sobre lo aprendido

y como pueden ponerlo en practica en la vida diaria, en sus relaciones entre pareja, entre
parientes y entre compafieras.
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QUINTA SESION

Iniciaremos siempre con una breve bienvenida, la oracion y en caso de haber alguna
participante nueva, una presentacion répida

Es bueno que la facilitadora les recuerde cuales son los objetivos del taller y presente
brevemente el programa do ese dla. También es importante pedirles a las participantes que
recuerden las normas que ellas mismas construyeron y sl creen que se estin cumpliendo o
consideran necesario agregar algo mas

BIENVENIDA Y APERTURA DEL TALLER J o

Al igual que las sesiones anteriores, la quinta sesion (quinto dia) también durara
aproximadamente 3 horas, pero en esta sesion dedicaremos menos liempo a la
presentacién y apertura del laller y mas tiempo a los ejercicios y contenidos tedricos

REPASO DE LA SESION ANTERIOR I

Después de la blenvenida e introduccién se debe realizar un breve repaso de los temas
vistos en la sesién anterior, para este propésito la facilitadora puede usar una técnica (ver
en anexos) o simplemente elaborar un listado de preguntas con los aspectos principales
que qulere reforzar e Ir haciendo preguntas a las participantes de una manera dindmica,
procurando que todas participen.

Tema Vl Rendicién de Cuentar

Antes de hablar sobre el tema especifico de Rendicién de Cuentas es importante definir otro
tema que esta muy ligado con este, es la Transparencia.

Transparencia

En principio, la palabra transparencia se refiere a una cualidad ética. Se le asocla, o esta

intimamente relacionada con el derecho a la informacién, el cual es un requisito previo para
la participacion.
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arencia as vista como

Mientras la corrupclén es considerada como “algo” negativo, la transp
ues esta claro que no

una virtud, una cualidad positiva, es decir el otro lado de la moneda, p
se puede ser corrupto y transparente a la vez

Muchas veces el término transparencia aparece ligado a grupos de ciudadanos
comprometidos con su comunidad que desean mejorar los servicios hacia la misma, por ello
dan seguimiento a las acciones del gobierno y piden rendicion de cuentas a sus autoridades
En otros casos, se identifica el término con experiencias de autoridades que desean hacer
un gobierno con y para la gente por lo cual implementan durante sus gestiones, mecanismos
de informacién, consulta, o se exponen al control de los ciudadanos.

Pero la transparencia y la rendlicién de cuentas no se limitan Unicamente al ambito de los
organizaciones de gobierno, también al interior de nuestras propias organizaciones o

debemos ser transparentes y rendir cuentas a los miembros de nuestra organizacion y a la
sociedad en general.

s publicos, o cualquier otra

La rendicién de cuentas es el acto por el cual los funcionario
bligacién de responder por

persona que actua por delegacion de terceros, cumplen con la o
la responsabilidad que le asignaron.

Esto implica las obligaciones de:
» Responder a las preguntas de la ciudadania.

»  Explicar y fundamentar las decisiones tomadas.
»  Responder personalmente por lo actuado, las acciones realizadas y la calidad de los

resultados, incluso con su patrimonio personal.

Cuando la rendicion de cuentas sigue un procedimiento determinado, crea certidumbre tanto
para el que la brinda como para el que la recibe. Ademas, contribuye a generar credibilidad
y confianza hacia la gestion publica y la actuacion de las autoridades, lo que a su vez

fomenta la colaboracién entre gobernantes y gobernados.

Su importancia radica en que los ciudadanos, al participar en un escenario de rendicion de
cuentas, pueden ejercer su derecho a informarse y a controlar a sus autoridades (hacer
auditoria social), asl como a saber qué se hace con los recursos publicos y los resultados

obtenidos.

En tal sentido, los objetivos de la rendicion de cuentas son:
»  Transparentar la administracién o gestién de la cosa publica.

+  Generar confianza hacia el gobierno y sus autoridades.
Permitir que la sociedad civil haga un analisis mas objetivo para que proponga

politicas publicas mas apegadas al interés colectivo, bajo los principios de equidad y
subsidiariedad.

En resumen, la rendicién de cuentas, ademas de contribuir al manejo correcto de los fondos
publicos, implica que los funcionarios también deben responder por el cumplimiento de las
metas previamente definidas, asl como satisfacer, por medio de las politicas publicas, las
necesidades de la poblacion, especialmente de la mas necesitada de los servicios puiblicos.

Un viejo proverbio dice que no basta con ser honrado, sino que también hay que parecerlo.
Y la transparencia y la rendicibn de cuentas son las practicas que permiten que las
autoridades municipales que son honradas, también lo parezcan.
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Algunos conceptos practicos de rendicion de cuentas

Rendicién de cuentas denota una relacidn entre un titular de derechos o de una
reivindicacion legitima (por ejemplo, respecto de un bien plblico) y los agentes u
organismos responsables de salisfacer o asegurar la vigencia de ese derecho realizando
acciones concretas, o desistiendo de determinadas acciones (deudores de obligaciones). En
el lenguaje basado en los derechos, la rendicién de cuentas denota la sensibilidad y
voluntad de respuesta de los "deudores de obligaciones” y la expresién por los “titulares de
derechos” de sus necesidades y la reivindicacion de sus derechos.

La voz se refiere al impulso con que los titulares de derechos los plantean o reivindican ante
los funcionarios ejecutivos o “deudores de obligaciones™.

La sensibilidad o disposicién a responder denota el acuse por una gente - publico o privado -

de desarrollo de las necesidades de determinados grupos, como los pobres, y su respuesta
a dichas necesidades.

La Rendicién de cuentas vertical denota la relacion directa entre los ciudadanos y sus
representantes en cargos plublicos, principalmente mediante el proceso electoral, pero
también mediante modalidades mas directas de participacion e involucramiento civico.

Rendicién de cuentas horizontal se refiere a mecanismos mediante los cuales diferentes
entidades estatales se exigen reciprocamente rendicién de cuentas en nombre del pueblo.
La rendicidbn de cuentas horizontal entrafia basicamente que el Poder Ejecutivo rinda
cuentas ala Legislatura, las instancias del Poder Judicial y los tribunales, y organismos
especiales de contralor, entre ellos: comisiones de derechos humanos;
Ombudsmen/defensores del pueblo; auditores generales; comisiones electorales
independientes; bancos centrales independientes; autoridades fiscales independientes; y
organismos de lucha contra la corrupcion.

Rendicién de cuentas “desde abajo hacia arriba” es la obligacion de los estratos
inferiores de rendir cuentas a las autoridades de mas alto nivel, por ejemplo, una
administracion local que rinde cuentas a su respectivo Ministerio.

Rendicién de cuentas “desde arriba hacia abajo" es la obligacién de las altas instancias
de rendir cuentas a las autoridades a niveles inferiores, por ejemplo, un Ministerio que debe
rendir cuentas de su apoyo a servicios locales de extension.

Rendicién de cuentas social denota la obligaciéon de las organizaciones de rendir cuentas
al pueblo; incumbe principalmente ala administracion publica, pero también puede significar
que los coparticipes externos en el desarrollo rindan cuentas a los beneficiarios en los
paises en desarrollo.

Rendicién de cuentas mutua denota una relacién de rendicion de cuentas reciproca

basada en el concepto de un contrato. Es ahora un concepto importante, en la relacion de
asistencia, de conformidad con la Declaracién de Parls.

Rendicién de cuentas externa describe la obligacibn de los agentes nacionales de
desarrollo de rendir cuentas a los donantes y coparticipes externos en el desarrollo; a veces
existe una cierta tensién con la obligacién de rendir cuentas en el &mbito nacional, o se
efectiia a expensas de esta Ultima.

Rendicién de cuentas en el 4mbito naclonal se refiere a la gama de relaciones de
rendicién de cuentas en el pals (véase. vertical, horizontal, “desde arriba hacia abajo’,
"desde abajo hacia arriba", y social).
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| Principales Areas de fa

Durante muchos afios la frase 'rendicién de cuentas' se utilizo principal
mente en conexién con la relacién entre las organizaciones y los
donantes. Los donanles querlan asegurar que las organizaciones
gastaran su dinero sablamente y las organizaciones querfan rendir

cuentas por Ilos fondos usados e impresionar a los donantes para
asegurar un financiamiento futuro.

Pera ahora, el enfoque de la rendicién de cuentas también esta
empezando a girar hacia la relacion entre la organizacion y las personas a quienes sirve.

Esto significa que la organizacion toma en cuenta las necesidades, las preocupaciones y las
capacidades de los miembros de la comunidad y les explica sus acciones y decisiones,

A menudo la rendicion de cuentas a la comunidad se divide en cuatro areas principales:
1.- Particlpaclén

La participacién de la comunidad es vital en cualquier trabajo de desarrollo y ha sido una
buena practica durante muchos afios. Sin embargo, a veces la ‘participacién’ ha sido floja.
Por ejemplo:

* 'Participacion’ podria significar que los miembros de la comunidad o de la asamblea,
simplemente estan informados sobre el proyecto que ha sido planificado.

* Pudo habérseles pedido a los miembros de la comunidad ‘participar contribuyendo con

su mano de obra 0 sus recursos pero sin tener influencia sobre las decisiones
relacionadas con el proyecto en si.

* Pudo habérseles dado la oportunidad a los miembros de la comunidad de identificar sus
necesidades y contribuir con ideas para la planificacién del proyecto, pero no se les
escucha cuando el proyecto esta siendo implementado.

Cuando los miembros de la comunidad participan de una manera significativa en
proyectos de ayuda humanitaria o de desarrollo es méas probable que el proyecto sea
eficaz porque satisface necesidades reales. También es mas probable que la labor sea
sostenible porque existe un mayor sentido de apropiacién por parte de la comunidad.

Debe motivarse la participacion comunitaria en:

« identificar las necesidades, capacidades y prioridades

* identificar las soluciones y acciones que satisfagan las necesidades. Debe recurrirse a
los conocimientos, la experiencia y las capacidades locales

* implementar proyectos, como acordar los criterios de seleccién u organizar la mano de
obra y los recursos

e monitorear y evaluar el progreso. Cuando se ofrece la oportunidad a los miembros de la
comunidad de comentar sobre el trabajo que se est4 llevando a cabo y sugerir cambios,
el proyecto puede ser mas efectivo.

El proceso de involucrar a los miembros de la comunidad los coloca en el centro de Ia labor
y aumenta su sentido de dignidad.

2.- Transparencia

La transparencia tiene que ver con ser francos ante las comunidades sobre el trabajo que se
esta llevando a cabo. Esto significa compartir informacién sobre:

» |a organizacion - su proposito, sus objetivos y valores
» el proyecto - los planes, el progreso, los costos y las personas involucradas.
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Cuando la comunidad se encuentra informada sobre el proyecto puede participar con més
efectividad y hacer que la organizacién rinda cuentas scbre sus compromisos

3.- Retroallmentaclén

Proporcionar a los miembros de la comunidad la oportunidad de ofrecer retroalimentacién es
una parte importante de la rendicion de cuentas. Esto puede hacerse por medio de quejas o
sugerencias

Hay muchas maneras de recibir la retroalimentacién, como colocar una caja para los
comentarios escrilos o permitir la retroalimentacién verbal por teléfono o en persona con los
miembros del personal. Si la retroalimentacién es verbal, el miembro del personal debe
anotarla y verificarla con el miembro de la comunidad para asegurar que describa con
exactitud lo que dijo la persona.

Las personas tienen mayor probabilidad de ofrecer una retroalimentacién franca si pueden
hacerlo en confianza. También es buena idea tener miembros del personal de ambos sexos
disponibles para recibir los comentarios sobre el proyecto.

Debe informarse a los miembros de la comunidad de qué manera se manejara la
retroalimentacién. Debe informarse con regularidad a los miembros de la comunidad sobre
los avances. Cuando se hagan cambios al proyecto como resultado de una
retroalimentacion, debe informarse a la comunidad. Cuando una comunidad ve que est4
siendo escuchada y que sus comentarios hacen una diferencia, sera mayor la probabilidad
de que participe en el proyecto, lo que a su vez mejorara su efectividad.

4.- Aprendizaje

Las organizaciones que rinden cuentas a las personas a las que sirven tienen un
compromiso con mejorar la calidad de su trabajo. Esto significa demostrar que escuchan a
los miembros de la comunidad y que toman accién como corresponde.

Es importante registrar el aprendizaje relacionado con el proyecto y comunicarlo a las
comunidades y a otras partes interesadas.

Por lo general, el aprendizaje se registra por escrito, como en estudios de caso e informes
Una buena fuente de aprendizaje son las evaluaciones durante y al terminar el proyecto.
Este principio de rendicién de cuentas a la comunidad a menudo es mas facil de llevar a
cabo cuando existe una cultura de aprendizaje dentro de la organizacién general. Por tal
razon, puede ser (til emplear personal que se dedique a documentar el aprendizaje, o incluir
en la descripcién del puesto de trabajo de todos los empleados la responsabilidad de
registrar el aprendizaje.

Es bueno compartir el aprendizaje con la comunidad pues esto fortalece las relaciones

En las comunidades donde muchas personas son analfabetas, los métodos para compartir
aprendizaje pueden incluir las reuniones, |a radio, las dramatizaciones o los afiches.

Asegurar que una organizacion rinda cuentas a las comunidades requiere una inversién de
tiempo, esfuerzo y fondos, pero muchas actividades son de bajo costo y simples, y pueden
hacer una diferencia importante en la efectividad del trabajo que realizan y en las vidas de
las comunidades.
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La Junta Directiva tiene que rendir cuentas a varios grupos. Rinde cuentas a aquellos que le
dan autoridad y a aquellos quienes se ven afectados por el trabajo de la organizacion. Por
lo tanlo, las personas a las que la junta directiva debe rendir cuentas son la asamblea, los
donantes y las personas a las cuales |a organizacién busca ayudar. La JD rinde cuentas al
gobierno del pals, ya que puede haber requisitos legales que la organizacion deba cumplir,
Si la organizacién es parte de una red, puede rendir cuentas a las otras organizaciones de la
red. Si la organizacion falla o se dafia su imagen, se la podria obligar a abandonar la red.

de cuentas mutua. Cada miembro del grupo rinde cuentas ante los demas miembros.

Ya que la Junta Directiva esta formada por un grupo de personas, hay un nivel de rendicién e

---------------------------------------------------------------------------------------------

Nota para la Facilitadora: Pida a los participantes que identifiquen los :
: mecanismos de rendicion que utilizan en sus organizaciones. Al
: finalizar Puede hacerse un socio drama simulando una asamblea de :
i rendicion de cuentas de una organizacion.

I L O NN R TR L]

Establecer Sistema de Rendicién de Cuentas

Ya que la Junta Directiva tiene la responsabilidad final del trabajo de la organizacién, debe

pensar como ayudara a rendir cuentas a aquellos a quienes delega responsabilidad y
autoridad.

Esto implica:

m |dentificar objetivos para mostrar cual considera que es el alcance de la responsabilidad
delegada. Por ejemplo, si le delega al tesorero la responsabilidad del manejo de fondos,

debe fijar como objetivo mostrar cuanto dinero a ingresado y cuanto se ha gastado, cuales
son los saldos, etc.

m |dentificar indicadores que muestren el progreso hacia el cumplimiento de las
responsabilidades delegadas. Por ejemplo, Presidente o Presidenta de la Junta se le puede
pedir que presente un informe escrito cada tres meses que muestre cuantos proyectos se
han gestionado, con quien, las decisiones que se han tomado en ese periodo, etc.

m Revisar que no se esté abusando de la autoridad. Por ejemplo, si la JD delega al
presidente ejecutivo y al tesorero la autoridad de realizar pagos, podria solicitar una

auditoria financiera externa cada afio para revisar que estén usando responsablemente el
dinero de la organizacién.

= Poner un limite en la autoridad o responsabilidad que se delega. Por ejemplo, podria
delegarse cierta autoridad en el presidente o presidenta con la condicién de que no delegue
esta autoridad en nadie mas. O la JD podria exigir que aunque delegue en el tesorero o

tesorera la autoridad de aprobar pagos, los pagos siempre cuenten con la aprobacién de
mas de una persona.

En organizaciones cristianas, algunas personas creen que los sistemas de rendicién de
cuentas no son necesarios. Creen que es mucho mejor depender de la confianza. Sin
embargo, nadie es totalmente confiable siempre. Si las organizaciones sélo dependen de Ia

confianza, es posible que haya un deterioro en las relaciones personales y que el trabajo se
vuelva poco efectivo.
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Los sistemas de rendicion de cuentas no reemplazan la confanza en realdad, apuosn &
edificarla Cuando los sislemas de rendicibn de cuentas estsn en orden las paronas
comienzan a trabajar bien juntas y, con el lempo, sus relaciones personales o eoen

Reflexién:

= (Hasta qué punto tenemos buenos sistemas de rendicién de cuentas en nuestra
organizacién?s LEn qué situaciones tendemos a pensar quse la confianza es
suficlente? = (En qué relaclones necesitan desarrollarse sistemas de rendicién de
cuentas? m £Qué tipos de sistemas de rendicién de cuentas se necesitarian?

..................................................................................................

" Nota para la Facilitadora: Para finalizar puoda hacer un gjercicio da juego da ",

i roles con todo el grupo, simulando una asamblea de rendicién de cusntas de
una organizacién (Caja rural, Red de mujeres, patronalo),
A unas participantes (de 3 a 5) les pueds dar el papel da las directivas gue
van a realizar la rendicién da cuenltas, otras pueden representar &l papel da
representantes de la CCT, y el resto seré el pablico.
Dentro del publico, deberéd asignar a algunas el papel de la desconfiada, Ia
preguntona, la pasiva, y la que dice siempre que todo esté bien.
Al asignar los papeles hdgalo individualments, no en plenaria, para que sea
més natural el rol de cada una.
Al finalizar haga una reflexién sobre el gjercicio, jcomo e sintieron?, jcbmo

: vieron la actuacién de las otras? Cudl es la importancia de hacer esios

-, ejercicios en nuestras oraanizaciones.
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Para hacer la evaluacion de este taller vamos a usar la técnica Las dos maletas

Procedimiento:

Pidales a las participantes que piensen en este taller como en un viaje
Que emprendieron y en el cual tienen dos maletas, con la que llegaron
(con todo lo que trajeron al iniciar el modulo: su entusiasmo, Sus
suefios, sus miedos, etc), y la otra es la que se llevan (con que se
"?c")” finalizar: aprendizajes, reflexiones compartidas, nuevas amigas,
etc.

7

#

L

e
[
o

Para esto se les da dos tarjetas (un color para la maleta 4 Qué traje? Y otro para la maleta
¢Qué me llevo?), y se les pide a las participantes que anoten en ellas todo lo que piensen

que trajeron al taller y lo mas importante lo que se llevan del mismo.

También puede usarse el siguiente formato en una hoja en blanco:

¢Qué Traje? :Qué me lievo?

Al final recoja las evaluaciones y haga el cierre del taller, recordandoles que este
proceso de formacién representa una oportunidad de crecimiento individual y
colectivo y que la participacién de todas es muy importante. Animelas a continuar
con entusiasmo el siguiente modulo y también a ir poniendo en practica todos estos

nuevos conocimientos y formas de relacionarnos con otros y otras.
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Ejercicio: Dibujemos a la|40 minutos | El procedimiento para este ejercicio lo encontrara en el | -Papelégrafos
3:45 Mujer y al Hombre Ideal manual. Brevemente, Debe dividir a las participantes en | -Marcadores
p.m. grupos y pedirles que realicen los dibujos siguiendo las | -cinta adhesiva
instrucciones. Les da de 30 a 35 minutos para que
realicen el dibujo y luego llama a los grupos a plenaria.
En este ejercicio es importante distinguir como hombre
y mujeres tenemos caracteristicas similares y otras
diferentes y cuales son naturales y cuales aprendidas.
3:45- |Plenaria Trabajos de |30 minutos|Pida a cada grupo que nombre una o dos personas para .Bmﬂhom con
4:15 Grupo hacer la presentacién en plenaria. Cada grupo pasa (de |los dibujos de los
p.m. uno en uno) a mostrar sus dibujos y las caracteristicas | grupos
que encontraron. Van dejando sus dibujos pegados en la | -marcadores
pizarra o pared -cinta adhesiva
En el cuadro resumen de la exposicion de los grupos |-papelégrafe  con
haga un listado de las caracteristicas naturales (fisicas) | formato del cuadro
y culturales de hombres y mujeres. Al finalizar puede |resumen de las
sefialar caracteristicas comunes encontradas y las que | exposiciones
son diferentes, asi como distincién entre aquellas que
son naturales y las que son culturales.
La idea de hacer el ejercicio es generar mucha
participacién y hacer del aprendizaje algo dinamico y
agradable.
4:15 -|Presentacion Tedrica; | 30 minutos | Tomando en consideracién el trabajo de los grupos y el | -Cuadro  resumen
4:45 Conceptualizando Género sondeo preliminar, puede comenzar a construir los|de exposiciones
p.m. conceptos de sexo y género. Si prefiere puede llevarlos | (lleno)
ya escritos en tarjetas grandes o papelégrafos. -Laminas con las
También debe presentar los aspectos del concepto |conceptos de sexoy
género, puede llevarlos en papelégrafo, y puede|género
auxiliarse de im4genes para reforzar lo que va diciendo. |-Marcadores
-Cinta adhesiva
4:45 -|Evaluacién y cierre de la| 15 minutos|Se colocan en la pizarra o pared los carteles con las|-Tarjetas con
5:00 Sesion preguntas para conocer la percepcién de las|preguntas
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Anexo 3

Lectura Sugerida

Criterios metodol6gicos a tomar en cuenta para el didlogoy la’
negociacion

Construccion de acuerdos con la contraparte

“* Los acuerdos en la negociacion deben concebirse como un proceso. Es decir, no puede
pretenderse llegar a ellos en una sola reunién.

“* Cuando las posiciones se polarizan es mejor dejar la discusion. Eventualmente es
necesario hacer cambios en el orden de los temas a discutir, tratando de avanzar en
aquellos en los cuales se puede construir el acuerdo méas rapidamente, dejando los

temas dificiles para momentos en los cuales las partes ya cuentan con nuevas
propuestas.

“* La negociacién desde las organizaciones de sociedad civil que no incorporan realmente
a las bases se convierte a la larga en un fracaso.

Posiciones e intereses en la negociacién

* Normalmente los procesos de negociacion se dan a partir de dos enfoques: el enfoque
de posiciones y el de intereses.

** Cuando se negocia a partir de las posiciones, las partes ubican como (nica solucién al
problema su propia propuesta, su posicion. Este enfoque parte de la idea que el exito del
proceso estriba en el logro de todos los objetivos planeados.

% Cuando la negociacién se desarrolla a partir de los intereses de los actores, los
esfuerzos se orientan hacia la bisqueda de una perspectiva comun, en la cual ambas

partes reconocen y respetan el interés del otro, ceden posiciones en beneficio de los
acuerdos y logran satisfacer total o parcialmente los intereses mutuos

Resolucién y transformacion de conflictos

La transformacién y resolucién de conflictos se refieren a dos enfoques distintos. A la
resolucion le interesa acabar el problema o eliminarlo lo méas pronto posible.

El enfoque de transformacion va hacia el fondo del conflicto, tratando de identificar y
alcanzar acuerdos sobre los elementos causales que permiten mejores condiciones para
abordarlo nuevamente y acercarse a una solucion definitiva en un plazo determinado
Voluntad politica y confianza para la negociacién

Todo esfuerzo de negociacion se fundamente a en la existencia de voluntad politica para
dialogar y para lograr acuerdos. Se fundamenta también en la voluntad de cumplir lo

pactado. No es posible desarrollar una negociacién sin didlogo, pero si se puede
dialogar sin sostener una negociacion.

** Trabajar en lo que une
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Apoyarse en los puntos de coincidencia no significa renunciar a las ideas y
planteamientos que cada una de las partes desea sostener. Simplemente es un criterio

metodolégico para avanzar y construir mejores condiciones que permitan abordar los
contenidos en donde hay posiciones encontradas,

El dialogo con entidades del gobierno

Un espacio caracterizado no solo por la diferencia de intereses, visiones y enfoques,
sino también por las disputas por la hegemonia de las ideas y por el control de los
espacios de poder.

Debe reconocerse que en ocasiones, lo que esta en juego es la fuerza de las partes y
que los resultados dependeran de ello. Es decir, en estos procesos no basta tener la
razon o contar con propuestas técnicamente bien elaboradas y argumentadas. Es
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necesario que la propuestas sean acompafadas por la mayor fuerza social y politica
posible, porque el adversario o contraparte haré lo mismo.

Las organizaciones de la socledad civil para equilibrar su poder frente al gobierno, deben
considerar en su plan de negoclacién, el establecimiento de alianzas y cothtoneg, la
divulgacién de las propuestas y del contenido de la negoclacién, la movilizacion social y
el cabildeo de los actores que influyen o toman decisiones. De la misma manera, deben
contar con personal lécnicamente calificado e informacién sobre el tema

Conocimiento de las personas con qulen se va a negociar

Los negocladores deben conocer personalmente a los negociadores de su contraparte.
Esto contribuye a romper esquemas rigidos y crear condiclones para abordar las

diferencias; el encuentro informal es un mecanismo que facilita los procesos de
negociacion.

Poder doe declslién

Los esfuerzos de dislogo y negociacién deben ser ejecutados, por personas que tienen
capacidad de llegar a acuerdos y tomar decisiones. De otra manera, los esfuerzos de
didlogo se vuelven en jornadas de trabajo infructuoso.

Los asesores

Su funcion debe estar claramente delimitada. Los actores del esfuerzo de dialogo y
negociacién deben ser los representantes nombrados por las organizaciones o por cada

una de las partes. El asesor juega un papel de acompafiamiento, pero no de sustituto del
actor,

El tiempo

El factor tiempo se debe adecuar al proceso de negociacién. Es importante que exista
una calendarizacion de temas y contenidos; sin embargo, se debe tener conciencia
desde el principio que estos procesos sufren estancamientos e impasses que no es
posible prever en un plan de trabajo. Por ello, los negociadores deben estar dispuestos a

invertir el tiempo que el proceso demande, sobretodo, cuando se habla de tiempos
politicos y de coyunturas.

La correlacién de fuerzas en los procesos de negociacion

Es importante trabajar fuertemente en el establecimiento de una posicién de fuerza y
reconocimiento publico en el escenario de las decisiones. El equilibrio de poder es el
maximo garante del éxito y de los grandes resultados.

El seguimiento

Este aspecto debe ser parte fundamental en cualquier proceso de negociacién. Prever el
seguimiento a los acuerdos tomados significa definir las estructuras, criterios vy
procedimientos que deben establecerse para garantizar que los acuerdos se apliquen.
En procesos de negociacién con instituciones de gobierno o de incidencia en politicas
publicas, puede ser adecuado, incorporar mecanismos de seguimiento que permitan la
participacion institucionalizada a alto nivel y de representantes de la sociedad civil,

Sistematizacion de la experiencia

Una de las debilidades observadas en las experiencias de negociacién desde la
sociedad civil es la falta de experiencia practica de didlogo y negociacién. Es decir

Manual Mddulo IV: Resolucién de Conflictos y Trabajo en Equipo

Escaneado con CamScanner


https://v3.camscanner.com/user/download

ademés de la necesidad de aportar a la construccién de una cultura de didlogo y
negociacién, urge crear las condiciones técnicas concretas para que la sociedad civil
pueda avanzar con solidez a partir de los nuevos aprendizajes

Desafios para el impulso del dialogo y la negociacién desde la sociedad civil
La crisis de representatividad

< El tema de representatividad conlleva un desafio de fortalecimiento organizacional a
nivel de interlocucién con organismos de gobiemo, capacidad de articulacion del sector
afectado con otras entidades similares y manejo técnico de sus temas.

Construccion de una agenda desde la sociedad civil

“ Se plantea como desafio la necesidad de construir una agenda propia que refleje los
intereses y necesidades inmediatas de la sociedad civil y que permita su fortalecimiento
y mayor capacidad para incidir

Trabajo con medios de comunicacién

*%* Aqul debe introducirse una reflexién sobre la pertinencia o no, de acompafar los
procesos de dialogo y negociacién con estrategias de medios, Es decir, a veces para la
sociedad civil puede ser mas ventajoso que la discusion y las posiciones salgan a 0s
medios y a veces no, pero es necesario discutir en cada caso la pertinencia de
trasparentar el proceso y sus avances.

Interrogantes para la socledad civil

-
-
‘C

Son interrogantes que tienen que ver con el contexto socio — cultural.

Algunas de estas interrogantes son:

¢ Cémo construir propuestas consensuadas entre organizaciones de la sociedad civil?
¢Como lograr que las reglas del juego se cumplan en una cultura de incumplimiento de
lo pactado?

¢Coémo abordar las percepciones y actitudes de la contraparte?

¢ Cbmo hacer vinculantes los acuerdos con entidades y funcionarios del gobierno?
g,Cé;no crear escenarios propicios para la negociacién de propuesta desde la sociedad
civil

** ¢Cbmo abordar el estancamiento de los acuerdos?

*
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Amenazas en los procesos de negociacion

® No contar con reglas claras

Correlacion de fuerzas adversas al proceso

Que alguna de las partes no tenga posiciones claras

No cumplimiento de las reglas del juego y de los compromisos

Cambio constante de negociadores

Ausencia de consenso dentro de las organizaciones de la sociedad civil

Anteponer agendas individuales a las agendas sectoriales o de interés general
Pérdida de credibilidad

No escuchar las propuestas de la otra parte

Pérdida de interés en una o ambas partes sobre el tema que se pretende negociar
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Cambios imprevistos en las condiciones y poca capacidad de respuesta a ellos
No comprender a profundidad la naturaleza del conflicto

Negociar Gnicamente sobre posiciones

Desconocimiento de los anlecedentes

Ausencia de un marco de negociacion

Falta de claridad en los objetivos

Falta de flexibilidad de las partes

Introduccién de elementos ajenos o no acordados en la agenda

Apatla de la poblacién con respecto al proceso

No contar con informacién acerca de la contraparte

Actuar con prepolencia

Improvisar en la negociacion

Intransigencia de alguna de las partes o demasiada rigidez en las posiciones
Retiro permanente de alguna de las partes

Ausencia de agenda consistente y coherente con interés de las partes

Falta de mecanismos de verificacién del cumplimiento de los compromisos
No contar con un plan de negociacion

Falta de voluntad politica de alguna de las partes

Ausencia de participacién ciudadana en los procesos
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Anexo 4
DINAMICAS DE PRESENTACION Y/O ROMPE HIELO

1- EL BINGO DE PRESENTACION

El animador entrega a cada participante una ficha
devuelven al animador. Luego se entrega un cartén
los presentes a anotar el nombre de sus com
leyendo, de las fichas entregadas por el grupo.

y les pide que anoten su nombre y la
en blanco en donde el animador invita a
paferos, a medida que el animador los va
Cada uno los anota en el espacio que desee.

Cuando todos tienen listo su cartén, el animador explica cémo se juega: a medida que se
vayan diciendo los nombres de los participantes hacen una marca en el cartén, donde
aparece ese nombre. La persona que complete primero una fila, recibe diez puntos,

El ejercicio se puede realizar varias veces.
2- LA PELOTA PREGUNTONA

El animador entrega una pelota a cada

! equipo, invita a los presentes a sentarse en circulo y
explica la forma de realizar el gjercicio.

Mientras se entona una cancién la pelota se hace correr de

_ mano en mano; a una sefia del
animadeor, se detiene el ejercicio.

La persona que ha quedado con la pelota en la mano se presenta para el grupo: dice su
nombre y lo que le gusta hacer en los ratos libres,

El ejercicio continda de la misma manera hasta que se presenta la mayorfa. En caso de que

una misma persona quede méas de una vez con la pelota, el grupo tiene derecho a hacerle
una pregunta.

3-LAPALABRA CLAVE:

Realizar ocho tarjetas por equipo; cada una tiene una palabra: amistad, libertad, didlogo,
justicia, verdad, comparierismo, valentia, ideal, etc. Las tarjetas se depositan en un sobre.

El animador forma los equipos y entrega el material de trabajo. Explica cémo realizar el

ejercicio: las personas retiran una de las tarjetas del sobre: cada uno comenta el significado
que, le atribuye.

Enseguida el equipo elige una de las palabras y prepara un grito alusivo.

En plenario cada equipo se presenta: dicen el nombre de sus integrantes y el grito,

4- PARTES DEL CUERPO

El animador invita a formar dos circulos (uno dentro del otro) con igual nimero de personas
y pide que se miren frente a frente. Es recomendable tener una musica de fondo.

Pide que se presenten con la mano y digan su nombre, qué hace, qué le gusta y qué no le
gusta.
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Inmediatamente el animador da la sefial para que se rueden los circulos cada uno en
sentido contrario, de tal forma que le toque otra persona en frente

El animador pide que se saluden déndose un abrazo y pregunten a la otra persona las
mismas preguntas que hicieron antes, después vuelven a girar de nuevo y esta vez se
saludan con los pies, posteriormente con los codos, los hombros, etc

5- PEDRO LLAMA A PABLO

El objetivo de esta dinamica es lograr que los miembros de una reunién graben los nombres
de sus compafieros y logren, memorizar rostros y actitudes divertidas de los participantes.

Se forma un circulo con los participantes, todos ellos sentados. El jugador que esta a Ia
cabeza comienza diciendo su nombre y llamando a otro jugador, ejemplo: "Pedro llama a
Maria",

Maria responde "Maria llama a Juan®, Juan dice "Juan llama a Pablo", etc.

El que no responda rapido a su nombre paga penitencia que puede ser: contar un chiste,
bailar con la escoba, cantar.

6. PRESENTACION Y CONOCIMIENTO
Puede hacerse esta dinadmica en una reunién general de los equipos.

Cada uno elegira al compafiero que menos conozca y ambos dialogaran: ,Cémo se llama?
¢Qué le gusta hacer? ¢ Por qué es miembro de Infancia Misionera? ¢ Se sienten misioneros?
(Durante 10 minutos) Cada duo elegira a otro duo y dialogaran sobre las mismas preguntas;
después cada cuarteto busca otro cuarteto y dialogan.

Se elige a uno que presente a sus compareros. Puede ampliarse la presentacion.
7. LA CANASTA DE FRUTAS

El animador invita a los presentes a sentarse formado un circulo con sillas, el nimero de
sillas debe ser una menos con respecto al nimero de integrantes; designa a cada uno con el
nombre de la fruta. Estos nombres los repite varias veces, asignando a la misma fruta a
varias personas.

Enseguida explica |la forma de realizar el ejercicio: el animador empieza a relatar una historia
(inventada), cada vez que se dice el nombre de un fruta, las personas que ha recibido ese
nombre cambian de asiento (el que al iniciar el juego se quedo de pié intenta sentarse), pero
si en el relato aparece la palabra "canasta", todos cambian de asiento. La persona que en
cada cambio queda de pié se presenta. La dinamica se realiza varias veces, hasta que
todos se hayan presentado.

8. EL NAUFRAGO

El animador previamente busca qué condiciones poner: que no queden del mismo grupo o
ciudad, tanto hombre y/o mujeres, tanto adultos y/o jovenes, alguien con anteojos, elc.

Dice que en caso de un naufragio se deben formar botes salvavidas con tales condiciones
expuestas anteriormente y que en los botes se deben: aprender los nombres de los
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naufragos, dénde nacieron, a qué grupo o institucion pertenecen, qué nombre le ponen al

bote, como se trata de un naufragio se pregunta qué salvaria cada naufrago y en grupo en
general.

Simula un mar agitado logrando de que los participantes se muevan simulando un mar
agitado y da la orden de formar botes.

Se forman los botes y trabajan en aprender nombres. Presentacion de los botes en plenario.

9. BARBEROS

Esta dinamica es para grupos grandes. Cada persona escribe en una hoja grande o papel

oficio su nombre y algunos detalles de si (edad, gustos, frases, etc... lo que quieran). Se le e
coloca delante del pecho.

Todos se pasean por la sala procurando relacionarse con los demas al leer lo escrito por el
otro. Se coloca una musica de fondo adecuada.

Breve resonancia acerca de céomo ven al grupo ahora, quienes concordaron en nombre,
gustos, etc.

10. LA NOTICIA

El animador puede motivar el ejercicio diciendo: "A diario recibimos noticias, buenas o

malas. Algunas de ellas han sido motivo de gran alegria, por eso las recordamos con mayor
nitidez. Hoy vamos a recordar esas buenas noticias".

Explica la forma de realizar el ejercicio: los

participantes deben anotar en la hoja las tres
noticias mas felices de su vida (quince minut

0s).

En plenario las personas comentan sus noticias: en primer lugar lo hace el Animador, lo
sigue su vecino de la derecha

y asi sucesivamente hasta terminar. En cada ocasién, los
demas pueden aportar opiniones y hacer preguntas.

11. CONFIDENCIAS

El animador entrega el material de trabajo y explica la forma de realizar el ejercicio. Se
divide la hoja de papel. En el lado derec

ho se anota como titulo: el momento mas feliz de mi
vida y en el lado izquierdo: el momento mas triste.

Cada persona anota en su hoja el momento mas feliz y el mas triste de su vida,

Plenaria: las personas dan a conocer sus res

puestas. Primero comentan el momento mas
triste. Para seguir cierto orden, se participa de

izquierda a derecha del animador.
12. LOS CURIOSOS

El animador forma los equipos de trabajo (cinco integrantes Y un secretario). Luego explica
la primera parte del ejercicio: los equipos deben confeccionar un cuestionario con aquellas
preguntas que quisieran hacer al resto del grupo.

Los equipos preparan su cuestionario (veinte minutos).
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Una vez que todos hayan terminado, los secretarios visitan a los otros equipos para dar a
conocer su trabajo y agregar aquellas preguntas que les sugirieron

En ol sigulente paso cada equipo responde al cuestionario que su secretaria confecciond
(sesenta minutos)

13. DIFERENTES COMPORTAMIENTOS

El animador explica que se trata de buscar actitudes que unen y aquellas que desunen a un
grupo, Se anotan en dos franjas de papel

Se forman espontdneamente equipos e inician el trabajo. Cada equipo debe buscar cinco
actitudes que unan y cinco que desunan,

En plenario los equipos presentan y comentan sus respuestas sobre las actitudes que
desunen, luego hacen lo mismo con las actitudes que unen.

Evaluacién de la experiencia, ¢Cuél de estas actitudes se da mas en el grupo? (positiva y

negativa). ,Cual de ellas se da menos? (positiva y negativa) ,Qué podemos hacer para
crecer en integracién.

14. TEMORES Y ESPERANZAS

En una hoja de papel cada persona libremente escribe sus inquietudes, temores y
esperanzas acerca de una situacién que debe afrontar en su vida o en el grupo.

Luego el conductor de la dindmica solicita que cada persona le informe los 2 temores y
esperanzas mas importantes para anotarlas en el tablero.

Luego de anotadas |as respuestas, en conjunto se toman en consideracién las dos de mayor
frecuencia, para discutir sobre ellas.

15. POR CUALIDADES
Oportunidad: para personas que se conocen poco.

Objetivo: romper el hielo. Decirse las cualidades,

Motivacion: para una mayor integracion grupal sera provechoso el que cada miembro del
grupo procure conocer y hacer resaltar las cualidades de sus comparieros.

En una papeleta cada uno escribe el nombre de una de las personas del grupo (lo ha

sacado a la suerte). Al lado del nombre escribe una cualidad bien caracteristica de la
persona.

Se colocan en la pared estas papeletas y por turno van pasando de modo que cada persona
debe afiadir alguna cualidad a la escrita en cada uno, o si le encuentra la misma, subrayarla.

Resonancia: el coordinador hara resaltar si somos propensos a ver el lado bueno de los
demas o no.

16. EL AMIGO SECRETO
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‘| animador motiva el ejercicio haciendo notar que es importanta actuar con sinceridad y
Ewm hacer bromas pesadas; de esta manera favorecerd la integracion del grupo.

Luego explica la dinamica

Cada persona debe sacar una ficha con el nombre de un compafiero y quafdaria en secreto
A esta persona debe brindarle su amistad durante el tiempo de |a experiencia (un mes, si el
grupo se reune semanalmente) sin que éste lo descubra

Estas muestras de amistad pueden ser: larjetas con mensaje, regalos, algun servicio, etc. Al
final del hlempo, cada persona descubre a su amigo secreto. Se puede hacer de esta

manera. el grupo se sienta en circulo: el animador pide un voluntario para iniclar la e

identificacion Le cubre la vista y lo ubica a su lado el amigo secreto. El animador interroga
al voluntario sobre la identidad de su amigo segun las pistas que ha recibido Después lo
invita a descubnrse la vista y conocer a su amigo. Puede haber un intercambio de regalos.

17. VOLUNTARIOS PARA FORMAR UN GRUPO

Oportunidad: para cuando se va a explicar la formacién de grupos. El minimo de
participantes puede ser pequefio o grande.

Objetivo: mostrar la importancia de preparar el terreno antes de formar grupos, despertando
interés, motivando, creando inquietudes, etc.

Sin mayor motivacién, pedir que salgan al frente (al escenario o al medio del circulo) 8
personas.

Preguntar a algunas personas del resto por qué no salieron. Preguntar a los voluntarios por

qué salieron. (Las respuestas suelen ser. por colaborar, porque los empujaron los vecinos,
por gustarles el riesgo, etc).

Mostrar la diversidad de objetivos, motivaciones y temores. Para formar un grupo es
necesario preparar el terreno durante un buen tiempo (intereses, motivaciones, inquietudes,

etc) y luego hacer una invitacion clara a participar en X grupo que busca tales objetivos.
Entonces si la gente viene sabiendo a qué y la seriedad del grupo se asegura mejor.

18. LA LIGA DEL SABER.
Objetivo:

Evaluar el conocimiento y manejo de cualquier tema trabajado.

Procedimiento de aplicacién:

La dinamica se basa en simular un concurso trasmitido por radio o por television.

Pasos a seguir:

a) Se forman varios equipos segun el nimero de participantes (de 2 a 5).

b)atEl (flaci!itador prepara de antemano una serie de preguntas sobre el tema que se esta
tratando.

c) Se establece el orden de participacién de los grupos. El equipo que responda a mayor
numero de preguntas correctamente es el que gana.

d) Inicia la/el facilitador/a con una de las preguntas que tiene elaborada. Cada equipo tiene
un tiempo limite para responder (de 1 a 2 minutos).

e) Cada equipo tiene un representante para cada pregunta. En caso que el representante no
pueda responder, los miembros del equipo tienen la posibilidad de discutir entre si para dar
la respuesta dentro del limite de tiempo acordado con anterioridad.

f) Cada respuesta correcta significa dos puntos, cuando es contestada por el compafiero

que le correspondia por el equipo, y de un punto cuando es respondida en la segunda
oportunidad por el equipo.
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g) En caso que al equipo que le corresponda no conteste correctamente, cualquiera de los
otros equipos que lo solicite primero, lo puede hacer. Se gana un punto.

h) Las preguntas no deberan ser formuladas sobre la memorizacion de conceptos, $ino
presentar problemas o situaciones concretas, cuyas respuestas requieran de la aplicacion
correcta de los conceptos, conocimientos, leyes, reglamentos, etc.

El facilitador puede poseer dos cartulinas donde se diga: correcto o incorrecto.
Una vez que un equipo haya dado su respuesta, le pregunta al resto si es correcto o no.

Independientemente de lo que diga el conjunto, voltea el cartén que corresponda. Si fuera
incorrecto, cualquiera de los otros equipos que pueda responderle.

Recomendaciones:

El facilitador debe actuar como un animador de radio o televisién para darle mas dinamismo

a la técnica. Debe estar muy atento para afirmar las respuestas correctas o para calificar
una respuesta de incorrecta.

Utilidad:

Esta técnica resulta muy util cuando se ha estudiado un tema que el grupo debe asimilar,
tanto desde el punto de vista docente para reafirmar, consolidar y para evaluar la asimilacion
y comprensién que ha habido, y en este sentido puede ser introducida para desarrollar
seminarios o clase de consolidacion.

Permite integrar los contenidos de un tema a partir de las preguntas que elabore el educador
y llegar a elementos conclusivos del mismo.

19. PURO CUENTO.

Objetivo:

Evaluar el dominio que los participantes tienen de un tema.
Permite precisar conclusiones y afirmaciones de forma colectiva.
Procedimiento de aplicacién:

Materiales: Papel y lapiz.

Pasos a seguir:

a) El coordinador prepara un "Cuento" o una charla, el cual contiene fallas en cuanto a la

utilizacion de conceptos o interpretaciones del tema que se ha venido tratando. Luego lo lee
lentamente y en voz alta.

b) Todos los participantes estan sentados. Cuando encuentran algo que es falso, se
levantan. La persona que coordina pregunta a los que pusieron de pie por qué creen que es

falso, y también a los que se quedaron sentados por qué creen que es verdadero.
Variante:

El texto puede sacarse en mimeégrafo y darle a cada participante una copia para que vaya
subrayando los errores. Cada participante anota lo que cree que esta incorrecto.
Discusion:

Luego se discute lo que se ha subrayado. Cada uno debe fundamentar lo por qué cree que
es incorrecto y todos opinan al respecto. Al final se obtiene una conclusién general o una
nueva redaccion.

Utilidad:

Es conveniente aplicarla al final de un tema para consolidar los conocimientos y para
evaluar su asimilaciéon. También como forma para motivar la profundizacion en la discusidn
del tema que se ha tratado.
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Anexo 5
Vocabulario

Arbitraje: Es una estrategia de resolucién de conflictos junto a la negociacién, mediacién y
conciliacion,

Conflicto: Un conflicto humano es una situacién en

contrapuestos entran en confrontacién, oposicién o emprenden acciones mutuamente
antagonistas, con el objetivo de neutralizar, dafiar o eliminar a la parte rival, incluso cuando

tal confrontacion sea verbal, para lograr asi la consecucién de los objetivos que motivaron
dicha confrontacién,

que dos 0 mas individuos con intereses

Mediacién: La mediacién es una forma de resolver conflictos entre dos 0 més personas,
con la ayuda de una tercera persona imparcial, el mediador. Los mediadores pueden ser
alumnos, profesores, padres. No son i

Jueces ni arbitros, no imponen soluciones ni opinan
sobre quién tiene la verdad, lo que buscan i

Negociacion:
Es el proceso por el cual las part
conducta, buscan ventajas indivi
sirvan a sus intereses mutuos. S
alternativa de conflictos o situaci

es interesadas resuelven conflictos, acuerdan lineas de

duales y/o colectivas, procuran obtener resultados que
e contempla generalmente como una forma de resolucion
ones que impliquen accién multilateral,

Rendici6n de Cuentas

La rendicién de cuentas es el ac
persona que actla por delegacié
por la responsabilidad que le a

to por el cual los funcionarios
n de terceros, cum

signaron.

publicos, o cualquier otra
Plen con la obligacién de responder

Resolucién:

Transparencia:

Como la palabra lo indica, transparencia es la condicion que permite ver claramente lo que
hay a través de algo. Aplicada a nuestro tema, la transparencia es una cualidad de los
funcionarios y las instituciones publicas que permite Ia claridad, apertura y visibilidad
de sus actuaciones, asi como el acceso a la informacion por parte de la ciudadania.

La transparencia es lo contrario del ocultamiento, del secreto y de los arreglos bajo la mesa.
Su practica genera un ambiente de confianza y credibilidad entre los servidores publicos y
los ciudadanos.
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