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GLOSARIO 3

Andragogia

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

Dinamica

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

Enfoque directi-
VO

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

Enfoque partici-
pativo

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

Herramienta

Un instrumento. Es frecuente usar el término herramienta, por exten-
sion, para denominar dispositivos 0 procedimientos que aumentan la
capacidad de hacer ciertas tareas. Tal es el caso de las herramientas de
programacion, herramientas matematicas o herramientas de gestion.
Esto frecuentemente viola la caracteristica basica de las herramientas
de ser medios para la aplicacién controlada de energia. En este manual,
se utilizara el término para describir los diferentes instrumentos de sen-
sibilizacion y capacitacion que en su conjunto se denominaran “Caja de
herramientas.

Metodologia

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

Técnica

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



http://es.wikipedia.org/wiki/Idioma_griego
http://es.wikipedia.org/wiki/Procedimiento
http://es.wikipedia.org/wiki/L%C3%B3gica
http://es.wikipedia.org/wiki/Investigaci%C3%B3n_cient%C3%ADfica
http://es.wikipedia.org/wiki/Doctrina

1 MARCO CONCEPTUAL DEL
APRENDIZAJE DE ADULTOS

En este capitulo aclaramos los conceptos y reglas bésicas para la facilitacién de talleres.
Partimos de la idea que solamente los seminario-talleres y eventos organizados de manera
participativa y con el enfoque del “aprender haciendo”, tienen reales oportunidades de una
aplicacion posterior y la internalizacion de los conceptos y herramientas propuestos.

1.1 Andragogia vs. Pedagogia

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

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

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

Cuadro 1: Principios béasicos de Andragogia



Principios basicos de
Andragogia

Los
adultos

Los adultos aprenden mejor a partir de la
experiencia.

Los adultos son
motivados, no
son ensefiados

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

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

mix de herramientas y técnicas.



Cuadro 2: Preferencias de aprendizaje

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

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

Para lograr una 6ptima adaptacion a las necesidades de los y las participantes de un semi-
nario-taller, es importante conocer la diferencia entre el enfoque directivo y el enfoque par-
ticipativo de aprendizaje.

1.2 Enfoque directivo del aprendizaje

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

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



Cuadro 3: Enfoque directivo

Solucién

prefabricada
A

Imparte
conocimientos

Usa medios y
técnicas

Ensefianza —
Aprendizaje
Habitual

:




1.3 Enfoque participativo

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

Lo que oigo, lo olvido
Lo que veo, lo recuerdo
Lo que hago, lo aprendo
Lo que descubro, lo aprovecho

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

Cuadro 4: Enfoque participativo

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

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

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

1.4Principio del “aprender haciendo” \g

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

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

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

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

1.5Ciclo de aprendizaje

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

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

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



Cuadro 5: Ciclo de aprendizaje

Accibn, expe-
riencia, vivencia

Publica-
cion/Compartir

Aplicacion Ciclo de
Aprendizaje

L Procesamiento
Generalizacion

10
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1.6 Nuevas tendencias: CYNEFIN Framework

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

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

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

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

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

Los contextos complicados pueden contener muchas respuestas correctas, y aunque hay una clara
relacidn entre causa y efecto, no todos pueden verla. Es el reino donde “se sabe lo que no se sabe”.
Aca los lideres deben percibir, analizar y responder.

12



En los contextos complejos, es imposible hallar respuestas correctas; mas bien, los patrones ins-
tructivos emergen si el lider realiza experimentos donde se puede fallar sin riesgo. Es el reino donde
“no se sabe lo que no se sabe”, donde hoy operan muchas de las empresas. En este contexto los
lideres deben sondear, percibir y responder.

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

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

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

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

Figura 2: CYNEFIN Framework

13



Cuadro 6: Resumen del CYNEFIN Framework

COMPLEJO

Es imprevisible.

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

No hay antecedentes aplicables. Se requiere una
préactica emergente.

Probar — Percibir — Responder.

Gestion basada en patrones.

Unkown unknowns

COMPLICADO

Es previsible.

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

Es posible desarrollar “Buenas practicas”

Percibir — Analizar — Responder.

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

Known unknowns

CAOTICO

Es imprevisible.

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

Se requiere una practica innovadora.

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

No existe una respuesta correcta.

Unkownwable unknowns

SIMPLE

e Es previsible.

e Larelacion de causa-efecto directo y simple.
e Es posible desarrollar “mejores practicas”.

e Percibir — categorizar — responder.

e Las soluciones son autoexplicativas.

¢ Known knows

14



2 ROL Y ACTITUD DEL FACILITADOR' Y
CAPACITADOR

2.1 Variedad de roles

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

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

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

1
NS

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

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

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

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

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

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

Facilitador/a

Apertura a las ideas
Integrador

Trabajo en equipo

Debe conducir e inducir;
Democrético

Tolerante

Manejo del tiempo

Flexible

Capacidad de sintesis
Estructura mental adecuada
Identificar resultados esperados
Paciencia

OO0 O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OOo KR

Experto/a tematico

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

Actualizacion continua

Experiencia para resolver problemas reales

OO0 000N
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Moderador/a

Finalidad de comunicacion
Imparcial

Saber pautear un evento
Inteligencia emocional
“Maestro de ceremonias”

00000 W

Capacitador/a

Dominio del tema

Paciencia

Tolerancia a las opiniones

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

Facilidad para comunicarse

Verificar resultados antes y después

Exponer con claridad las ideas fuerza

Cumplir los objetivos de la capacitacion

Incentivar la participacion.

OO0 O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OOoO M

Mediador/a

Confidencialidad

Imparcialidad

Escucha activa

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

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

000 0 O

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

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

Cuadro 7: Asesoria del proceso vs. asesoria tematica

< >

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

No direccionado Direccionado

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

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

16




Cuadro 8: Capacitacién vs. Facilitacion

Capacitacion

Facilitacion

Rol de la persona

Promover el insumo o conoci-
miento correcto

Enfoque en el proceso

Rol de la persona
al frente

Experta tematica

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

Rol del grupo

Aprender y absorber conoci-
miento

Contribuir contenido, ideas y resultados

Explorar y pensar conjuntamente (opinio-
nes diversas)

Cuando es apro-
piado

Si existe necesidad de conoci-
miento nuevo o diferente

Excavar mas profundamente (“digging
deeper”)

Limitaciones

Capacidad de integrar y aplicar
en un contexto

Si no existe un mandato para explorar

Si no existe experiencia 0 conocimiento
del contenido

2.3 Caracteristicas de un/a

no debe hacer

facilitador/a y lo que

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

Los/las facilitadores son también agentes del cambio.

Los siguientes “collages” resumen como debe ser un agente de cambio o facilitador/a:

17
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Tomando en cuenta los resultados de muchos de estos collages que se realizaron en dife-
rentes regiones del pais, se resaltan las siguientes caracteristicas de un/a facilitador/a:

Capacidades personales:

Perseverancia

Buscar la oportunidad

Compromiso con el contrato de trabajo
Persuasion y creacion de redes de apoyo
Autoconfianza

Capaz de trabajar en equipo
Liderazgo

Imparcialidad

Creatividad

Cooperacion

Competitividad

Empatia

Capacidades técnicas/metodoldgicas

18



Manejo de herramientas y metodologias
Buscar informacion

Planificaciéon y monitoreo sisteméatico
Calidad y eficiencia

Experiencia

|
NS

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

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

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

El/la facilitador/ no debe:

Llegar tarde

Deshacer ideas de los participantes
No saber escuchar

Tener actitudes autoritarias

Ser aburrido

Manipular a los participantes

Estar mal preparado/a

Hacer monélogos

Dar la espalda a los participantes

Para reforzar el tema del rol del/de la facilitador/a, sirve el siguiente gréfico:

19



Figura 3: Roly actitud del facilitador/a

unla facilitador(a : ‘
L e

Funcion de la persona facilitadora

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

Para cumplir su funcion de la manera éptima, el/la facilitador/a debe considerar lo siguien-
te:

20



Cuadro 9: Manejo de la dinamica grupal

Manejo de la dinamica
Grupal

Aspectos
organizativos

Técnicas y herra-
mientas de trabajo

Estructura del
Proceso

Motivar la participacién

Preparar el lugar

Explicar las

Visualizar el proceso

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

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

nar los habladores

horarios de trabajo

sobre la metodologia
de trabajo

conductor durante
el debate y evitar
desvios en el tema

Prestar atencién a
tensiones y conflictos

Determinar quién
hace la documen-

Apoyar en la aplicacion
de las herramientas

Aclarar puntos
confusos a través de

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

“Leer” el lenguaje no
Verbal

Cerrar cuando se
agoto el tema

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

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

seminario.
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Cuadro 10: Tipologia de participantes dificiles

Tipo de participante

Sugerencias para la persona facilitadora

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

Dirigirse a €l como experto.

Desinteresado

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

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

Orientarlo al trabajo.

Fuente: Grundmann, Gesa/Stahl, Joachim, “Como la sal en la sopa”, Cochabamba, Bolivia, 2003, p. 103
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Figura 4: Foto participantes dificiles
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