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PRESENTACION

El voluntariado representa hoy en dia una de los movimientos sociales con mas vitalidad
en nuestra regién en la lucha por la justicia y la transformacién social. En Castilla-La
Mancha, una fuerza viva de mas de treinta mil voluntarios y voluntarias ponen su
tiempo, su experiencia vital y su compromiso ciudadano a disposicion de los demas.

El Gobierno de Castilla-La Mancha marcéd un hito en nuestro pais en la puesta
en marcha de una politica publica en materia de voluntariado. Optar por la
consolidacion e innovacién en este campo, sigue siendo un hecho palpable que
se materializa en resultados como la innovadora publicaciéon de este Manual para
Formadores de Voluntariado.

El voluntarismo, entendido como la voluntad de ayudar a los demas basandose en lo
gue resulta deseable, es una actitud loable, pero puede tener efectos secundarios si no
se desarrolla con la preparacion necesaria. Por ello, las personas voluntarias requieren
de una formacién adecuada para el correcto desempeno de las tareas.

Esta es la vocacion con la que este Manual para Formadores en Voluntariado se ha
elaborado: orientar las acciones formativas de las entidades de voluntariado de Castilla-
La Mancha, asi como facilitar herramientas e instrumentos para las organizaciones que
trabajan en el marco del “Servicio Voluntario Europeo”, una acciéon del programa
“Juventud en Accién”.

El Manual para Formadores en Voluntariado, realizado por un competente equipo
multidisciplinar que lleva ya seis afios involucrado en las respectivas ediciones del curso
de Formador de Formadores de Voluntariado va a ser, indudablemente, un libro de
consulta fundamental para la formacién del voluntariado en Castilla-La Mancha y con
bastante probabilidad, serd un referente en el resto del panorama nacional, cosa que
nos enorgullece como Comunidad Autdnoma.

La estructura del manual combina una parte tedrica, que profundiza en el marco
general del voluntariado, con una parte eminentemente practica, desarrollando un
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cuerpo de técnicas especificas relacionadas con cada uno de los médulos tedricos,
facilitando asi instrumentos para la practica de la acciéon voluntaria. La tercera parte
del texto contiene unos modelos temporalizados, que apoyados en las dos partes
anteriores, permiten llevar a cabo propuestas concretas de formaciéon como una sesion
basica de voluntariado o un curso basico de voluntariado. El esfuerzo pedagdégico, en
la concepciéon de toda la obra ha sido extraordinario y se termina con unos apéndices
gue completan lo anterior con legislacién, bibliografia complementaria y recursos en
Internet.

El Gobierno de Castilla-La Mancha seguird comprometido, como hasta ahora, con el
voluntariado como forma de participacion social institucionalizada y, del mismo modo,
continuara contribuyendo a reforzar el Estado del Bienestar, fortaleciendo el trabajo
diario de las organizaciones y las iniciativas solidarias de los miles de voluntarios y
voluntarias que creen que es posible un mundo mejor para todos y todas.

José Valverde Serrano Fernando Lamata Cotanda
Consejero de Presidencia Consejero de Salud y Bienestar Social
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INTRODUCCION

El presente manual es el fruto de una experiencia formativa singular que se ha desarrollado
durante un periodo de seis afios en Castilla-La Mancha. Este proyecto ha sido el
resultado del curso anual de Formador de Formadores en Voluntariado que en el Gltimo
sexenio, durante los meses de septiembre, ha organizado el Instituto de la Juventud
de Castilla-La Mancha y la Agencia Nacional del Programa Comunitario “Juventud en
Accion” con el apoyo de la Fundaciéon Castellano-Manchega de Cooperacion.

Ano tras ano, el equipo de formadores y la propia Fundaciéon Castellano-Manchega de
Cooperacion vefamos claramente la necesidad de recoger en un manual los contenidos
de un proceso de analisis, pulido y autocritica permanente que nos ha permitido llegar
a un modelo especializado en materia de formacién. Pero dar el salto de calidad
de traducir en papel el trabajo de varios afios con sus reuniones preparatorias, sus
modificaciones de programas, sus ajustes de equipos formativos, etc., no ha sido una
labor facil ante tanta diversidad y complejidad de materiales. Por ello, hemos apostado
por ensamblar este documento como un bricoleur, poniendo orden en el caos sin
perder la perspectiva de que en la formacién una de las claves es situar el acento en e/
proceso y no en el resultado (Idbgicamente sin olvidar la importancia del resultado), en
la metodologia y no en los contenidos, en los medios y no en los fines.

En esta linea es en la que planteamos el objetivo del manual para formador de
voluntariado. Intentamos que sea una herramienta particularmente practica y un
recurso formativo Util. Nos interesa que envejezca en tus manos y no gue acabe
acumulando polvo en una estanteria. Pretendemos que lo subrayes, que lo anotes,
que lo revises. En una palabra que lo utilices para tus espacios de formacion.
Queremos que te llene de dudas, de preguntas, de inquietudes, pero también
gue te dé respuestas para poder dar forma a tus proyectos formativos. Aunque
somos muy conscientes de que en el &mbito de la formaciéon no existen recetas,
por la sencilla razén de que cada experiencia formativa es Unica e irrepetible y que
esta condicionada por el propio contexto, por los participantes, por el equipo de
formadores, por la temperatura, por las expectativas y por los imponderables, por
citar s6lo unos pocos elementos.

Este manual, en si mismo, andlogamente a un curso de formacion, puede ser entendido
como el simil de la manta corta. La limitacién que el propio soporte produce, como
la limitacion temporal de un curso hace que, como una manta corta, nos deje fria la
cabeza o nos deje frios los pies. Una manta corta no nos puede cubrir todo el cuerpo.
Asi es, no se puede cubrir todo, la clave del manual es la propuesta metodolégica que
os hacemos llegar, pero légicamente cada modulo podria ser desarrollado hasta la
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erudicion: el voluntariado, la metodologia, las habilidades sociales, el trabajo en red,
el aprendizaje intercultural, etc. No obstante, estamos convencidos que te dara una
vision de conjunto de como organizar un curso de formaciéon para el voluntariado,
cdmo montar una sesién formativa, como repensar tu papel como formador y cémo
modelar la disposicion de la formacién llevada a cabo desde tu entidad.

Como punto de partida para la organizacién del manual, hemos disefiado una
estructura compuesta por tres partes. Una primera parte tedrica que te permitira
profundizar en los contenidos o moédulos que puedan ser de tu interés para el marco
formativo que vayas a poner en marcha o que estés desarrollando y quieras revisar
o reciclar. Recuerda la idea de Lewin, “no hay mejor practica que una buena teoria”.
Una segunda parte de técnicas practicas asociadas a cada uno de los mddulos,
asi como elementos comunes a cualquier estrategia formativa. Recuerda que las
técnicas suelen ser el escudo que usa el formador poco experimentado para cubrir
sus carencias tedricas, su panico a la libertad, su miedo al espacio vacio. Pero es
un proceso que se supera con el rodaje (learning by doing). Por ello, es importante
gue las técnicas estén a tu servicio, que no te esclavicen y que no aturdas a los
participantes con una bateria infinita de dindmicas: tolera la incertidumbre. La
tercera parte, mas pragmatica si cabe, contiene una serie de propuestas concretas
para que puedas programar y desarrollar tus propias sesiones informativas o basicas
de voluntariado, un seminario de formacién a la salida del SVE o uno de formacién
a la llegada, asi como unas recomendaciones logisticas incluidas en una ficha de
control para que no olvides nada a la hora de enfrentarte a la estimulante tarea de
la formacion.

Deseamos que este manual, Unico en su especie a dia de hoy, sea un recurso que
contribuya a cubrir las carencias y a poner un poco de orden en las mentes de todos
y todas los formadores que trabajamos en el campo de la educacién social, el trabajo
social, el voluntariado, la educacién no formal, la educacién para el desarrollo, y el largo
etcétera de sectores implicados en el cambio social. El conocimiento sélo tiene sentido
si se comparte y para ello ha de aliarse con las armas mas potentes en manos de los
formadores, y que hemos tratado de trasladarte: creatividad, motivacién, entusiasmo,
optimismo, responsabilidad, capacidad de superacién, solidaridad y conviccion de que
parafraseando a Machado “se hace camino al andar”.

Por ultimo, como coordinador de las seis ediciones del Formador de Formadores
y de este manual, me gustaria expresar mi agradecimiento a todas las personas
e instituciones que han hecho posible llevar a cabo esta iniciativa: a la Junta de
Comunidades de Castilla-La Mancha; al Instituto de la Juventud de Castilla-La
Mancha; a la Direccion General de Accién Social y Cooperaciéon Internacional;
a la Fundacién Castellano-Manchega de Cooperacién, con especial mencién al
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Director Ejecutivo Tomas Mafas Gonzalez y al Director Técnico Roberto Soto
gue desde el principio impulsaron y tuvieron fe en el proyecto; a la Comisién
Europea; a la Agencia Nacional del Programa Juventud en Accién, con un recuerdo
personal para Francisco Garcia Pliego, responsable de la Agencia Espafiola del
programa Juventud durante los ultimos afnos de su carrera profesional; a las seis
hornadas de entusiastas participantes; a los amables e infinitamente pacientes
trabajadores del Albergue Juvenil Castillo de San Servando. Y, con especial carifio,
a los miembros de los diferentes equipos que han participado en las incomparables
ediciones: Thais Andrade Galan, Herminia Garcia Jiménez, Pilar Rodriguez Gundin,
Marcello Ingrassia, Susana Lafraya, Inmaculada Merino, José Moreno (Responsable
de Juventud en Accion en Castilla-La Mancha), Teresa Jiménez Robledo, Faudhil
Moussi, Adolfo Paton Monge, Fernando de la Riva, Juan Miguel Romero Valero,
Bernabé Sanchez y Rocio Rodriguez Martin.

Pedro Pablo Salvador Hernandez
Coordinador Area de Voluntariado
Fundacion Castellano-Manchega de Cooperacion
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HACIA EL CONCEPTO DE VOLUNTARIADO

Pedro Pablo Salvador Hernandez
Coordinador Area de Voluntariado
Fundacion Castellano-Manchega de Cooperacion

Introduccion

Un consenso al que de unos afios a esta parte hemos llegado los que estamos
implicados en el mundo del voluntariado, es que en este terreno es necesaria una
triple formacién. Recordemos que todas las legislaciones de voluntariado de nuestro
pais y, por extension, del resto de continente europeo reconocen a los voluntarios y
voluntarias el derecho (y también la obligacion) de recibir una formacién adecuada
para poder llevar a cabo la labor voluntaria con calidad. La triple formacion seré:
formacion basica, formacién especifica y formacion en crecimiento personal y grupal.

La formacién basica es aquélla que cubre los aspectos genéricos gue una persona
ha de conocer para hacer voluntariado “con conocimiento de causa”. Es decir, con
una base educativa para poder dar sentido a la labor de transformacién social a la que
contribuye y poder desempefar su actividad con los pies en la tierra. Los contenidos
de la formacion bésica serian: el concepto de voluntariado, los antecedentes histéricos
del voluntariado, el marco legal, los pasos para hacer voluntariado, los campos o areas
de intervencién del voluntariado, el perfil del voluntario/a, donde hacer voluntariado,
una introduccion a la participacién ciudadana, etc. Logicamente en funcién de la
disponibilidad de tiempo™. Esta formacién es genérica y valida para cualquiera que sea
el tipo de voluntariado, ya sea social, cultural, ambiental, en derechos humanos, en
cooperacion internacional para el desarrollo, etc.

La formacion especifica es aquella necesaria particularmente para la labor concreta
de voluntariado a desarrollar, debido a las caracteristicas determinadas del proyecto.
Por ejemplo, si un proyecto se desarrolla en el &mbito de las personas con discapacidad,
tendremos que aprender por ejemplo cémo llevar una silla de ruedas o cémo abordar

1 Recuerda como te deciamos en la introduccion del manual que un formador siempre esta sometido al rigor

del simil de la manta corta: o los pies frios o la cabeza fria. Eso inexorablemente nos conduce al dilema de

la eleccion.
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el acompafamiento de un recién lesionado medular. Si nuestro proyecto consiste en
apoyar al anillamiento de aves en un parque natural, serd necesario saber como tratar
al ave para no dafarla, no resultar dafados, etc. Esta formacién especifica lo normal es
gue se lleve a cabo desde la organizacion de acogida de los voluntarios que es quien
tiene un conocimiento profundo del trabajo en su drea de intervencion.

La formacién en crecimiento personal y grupal es aquélla que nos impulsa a
desarrollarnos integralmente como seres humanos. Es también comun para todos
los campos de actuacion del voluntariado. Fundamentalmente, son contenidos
transversales que como puedes ver estan incluidos en el marco del formador de
formadores: habilidades sociales, trabajo en equipo, resolucion de conflictos,
aprendizaje intercultural y todas aquellas materias que nos ayuden a desarrollar el
voluntariado bien, haciendo que nos sintamos nosotros mejor.

El objetivo de este médulo es darte una vision de conjunto de parte de la formacién
elemental que ha de recibir un voluntario o voluntaria de forma general, lo que
hemos llamado “formacion basica”. De ti dependerd incluir una mayor o menor
cantidad de estos contenidos en tu formacién, dependiendo de las necesidades que
tengas. Te sugiero que eches un vistazo a la seccién “Propuestas formativas” para
ver varias recomendaciones en este sentido.

Concepto de voluntariado

En la trama del curso de formador de formadores, normalmente se aborda el concepto
de voluntariado mediante el trabajo en pequefos grupos. Se pide a los participantes
que definan el concepto de voluntariado y posteriormente, se hace una puesta en
comun. El debate suele ser lo suficientemente animado como para trabajar durante
una hora y media acompafnando en las reflexiones.

Es importante que todos los participantes en un curso conceptualicen sobre el
voluntariado y partan de unas premisas comunes gue rompan con los mitos y
estereotipos en torno a este término.

El primer problema al que nos enfrentamos al empezar a adentrarnos en el mundo
del voluntariado, es encontrar alguna definicién que exponga con claridad sus
caracteristicas generales y que nos ayude a identificar su labor. Debemos partir de
la premisa de que no hay una definiciéon exacta o concepto cerrado, especialmente
cuando nos movemos en el campo de lo social, sin embargo vamos a tratar de
hacer un recorrido por algunas que pueden contribuir a darnos una visién general
del concepto:
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“... se entiende como voluntario a toda persona fisica que libre, gratuita
y responsablemente, dedica parte de su tiempo a actividades en favor
de la comunidad, desde un proyecto desarrollado por una entidad de
voluntariado,...”

(Ley de Voluntariado de Castilla-La Mancha. Articulo 3.1)

“El término voluntario/a no hace sdlo referencia a las personas que estan
vinculadas a instituciones histéricamente comprometidas con la accion
social, sino, y muy especialmente, lo que predomina en el voluntariado
es una manera de ver y entender la realidad. Son personas que no se
conforman con la sociedad en que les ha tocado vivir, que creen posible
un cambio estructural y que trabajan y se comprometen con él. El
voluntariado es un verdadero impulsor de iniciativas sociales en barrios y
zonas deprimidas, y un dinamizador de los diversos sectores sociales con
problemas. Desde una conciencia solidaria, comprenden que no hay una
auténtica solucion a los problemas si no se comparte con los demas la
busqueda de los mismos.”

(Coleccién Cuadernos de Sensibilizacion, n° 2. El voluntariado. MPDL).

“Un voluntario es una persona (..) que participa en un proceso de
aprendizaje personal, social y/o intercultural realizando actividades que
aportan soluciones dirigidas a satisfacer nuevas necesidades o creando
nuevos enfoques para resolver problemas ya existentes, con lo cual participa
en el proceso de cambio de la sociedad y que participa activamente en
proyectos dirigidos al bien comun, sin fines lucrativos (...)".

(Steering Group of Voluntary Service Organisations - Potential
Development of Voluntary Service Activities - pag. 60)

En este sentido, una definicién que nosotros consideramos muy acertada y que nos
acerca al concepto de voluntaria o voluntario es la de Luciano Tavazza, Director del
Instituto Italiano de Voluntariado. La forma de trabajarla en un plenario consiste en
exponerla y leerla entre todos y todas completamente (tras el debate inicial) y luego
desagregarla para su comprension de manera fragmentada. Finalmente se vuelve
leer con pequefas referencias al andlisis parcial y se pide una reflexion final a los
participantes relacionada con la propuesta conceptual.
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El voluntario o voluntaria es quien “ademas de sus propios deberes profesionales
y de estatus, de modo continuo, desinteresado y responsable, dedica parte de
su tiempo a actividades no en favor de si mismo ni de los asociados, sino en
favor de los demas o de intereses sociales colectivos, segun un proyecto que no
se agota en la intervencién misma, sino que tiende a erradicar o modificar las
causas de la necesidad o marginacién social” (Luciano Tavazza).

Consideramos que es la mas acertada porque comprende elementos coincidentes
con la mayoria de las definiciones manejadas y que caracterizan la actividad de los
voluntarios y voluntarias:

e “Ademas de sus deberes profesionales y de estatus”. Es una accion de nuestro
tiempo libre, es decir, aparte de nuestras obligaciones y deberes diarios, ya sean
estos profesionales, educativos, familiares, etc. El voluntariado es una opciéon de
nuestro tiempo de ocio.

e Es una labor continuada, tal y como lo refleja la propia Ley del Voluntariado de la
que: “Quedan excluidas las actuaciones voluntarias aisladas, esporadicas”.

® Es “desinteresada”, gratuita, sin que medie contraprestacion econémica
alguna. El concepto de interés es ambiguo, porque evidentemente para hacer
voluntariado nos mueve un interés, cuando menos, moral, ético, de satisfaccion
personal, espiritual, etc. A lo que se refiere la idea de interés es a lo pecuniario,
a lo econémico. No nos puede mover para hacer voluntariado el deseo de
ganar dinero con nuestra labor.

e Son acciones responsables, no basta con la buena voluntad, sino que las voluntarias
y voluntarios han de estar adecuadamente formados y capacitados: no son
“chapuzas” a tiempo parcial.

No obstante, los aspectos mas novedosos y por los que se ha destacado como un
movimiento revitalizador de la participacién ciudadana y motor solidario de la sociedad,
sin los que no tendria razén de ser, son los que siguen:

e A diferencia del asociacionismo, las actividades que se desarrollen han de ser de
interés social, de cara a los demas y persiguiendo intereses colectivos. No buscan
el beneficio propio, ni sélo el de los asociados, sino también beneficiar a terceros.
Esto requiere una breve explicacion. ¢Una asociacion puede ser una entidad de
voluntariado? Si. ;Toda asociacion es una entidad de voluntariado? Depende. Por
ejemplo, con un toque de humor, ¢la “asociacion de fumadores de pipa de espuma
de mar”, es una asociacion? Si. ¢ Es una entidad de voluntariado? Pues me temo que
no. ¢Por qué? Pues, muy probablemente, porque persiga el beneficio exclusivo de
sus asociados y no aporte ninguna medida transformadora a la sociedad. Creo que
el ejemplo, un poco exagerado, clarifica bien la diferencias entre asociacionismo
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con proyeccién en el voluntariado, como la Asociacion Espafiola Contra al Cancer,
y el asociacionismo de autobeneficio exclusivo.

e A diferencia de la beneficencia, toda accién ha de poseer espiritu critico y
caracter transformador: Se trata de un movimiento gue no se conforma con
actuar ante una determinada situacién, sino que pretende erradicar las causas
que la provocan. La accién voluntaria no se agota en la intervencion en si misma,
como la beneficencia. Y no es una critica a la beneficencia como labor altruista,
solidaria, Util, etc. Pero dar una limosna, paradigma de la beneficencia, sélo sirve
a corto plazo, no transforma nada.

Estos elementos no acaban con el modelo de desarrollo social promovido por el
asociacionismo tradicional, sino que parten de él para dar un nuevo impulso a la
vertebracion social de nuestra comunidad, aportando compromiso, responsabilidad y
dedicacion a una tarea libremente escogida en favor de la colectividad.

Pasos para ser voluntario/a

Antes de hacer voluntariado es necesario que los futuros voluntarios o voluntarias
piensen un poco en el terreno en que se estan implicando. Hace ya una década,
creamos en la Oficina Regional de Voluntariado de Castilla-La Mancha, hoy
integrada en la Fundacion Castellano-Manchega de Cooperacién, este util
documento popularizado hasta el infinito en numerosas paginas web y guias de
voluntariado de nuestro pais:

Reflexiona

¢ Qué quieres hacer? ;En qué mundo te gustaria vivir?

Tienes que querer transformar o contribuir a cambiar la sociedad en la que vivimos
interviniendo en aquellas areas donde la presencia de los poderes publicos y privados
no es suficiente para paliar situaciones de marginacién o necesidad social o para evitar
la degradacién del interés general. El/la voluntario/a trabaja erradicando las causas,
profundizando en el origen. Recuerda que “aprender a pedir es el primer paso para
luego aprender a exigir”.

Identifica necesidades

¢ Qué problemas ves en tu entorno? ; Qué necesidades has detectado en tu localidad,
en tu region, en otros paises?
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No todas las cosas funcionan como nosotros deseamos, el mundo esta cuajado de
injusticias, desigualdades, diferencias, problemas en todos los ambitos, lugares y
momentos histéricos. Como somos personas sensibles, percibimos lo que sucede a
nuestro alrededor y vemos que el cambio social es posible. Nuestros valores funcionan
como brujula para orientarnos. Aqui reside tu motivacion.

Valora tu disponibilidad y tus capacidades
¢ Cuanto tiempo tienes realmente libre? ¢ Qué puedes aportar, qué sabes hacer mejor?

Es conveniente que veas el tipo de habilidades que tienes y a qué campos puedes
aplicarlas, asi como las actividades para las que te consideras mas capacitado. De este
modo evitaras una pérdida en la motivaciéon durante el desarrollo de tu actividad.
Debes tener en cuenta que en las asociaciones y organizaciones de voluntariado
hay mucho trabajo previo para que las actividades y programas puedan realizarse.
Trabajos administrativos, organizativos, formativos, etc., fundamentales para que la
organizaciéon pueda cumplir sus fines y en los que puedes participar cualquiera que
sea tu formaciéon. Tu voz también es importante, tu opinion es necesaria.

Elige organizacién

¢En qué campo te gustaria trabajar? ; Qué organizacién encaja mejor con tus ideales,
con tu forma de pensar?

Una vez que hayas decidido ser voluntaria o voluntario, acude a las organizaciones
que consideres convenientes, inférmate acerca de las actividades que realizarias, la
forma de trabajar y los objetivos que persigue la organizacion, el tiempo minimo que
requiere de ti, pregunta si vas a recibir formacién que adecue los conocimientos que
tienes a la labor que vas a realizar, si vas a tener una persona de referencia que te sirva
de apoyo en tu labor, etc.

Comprométete

Asume un compromiso de colaboracién y sé responsable para cumplirlo. Tu labor
es fundamental para el buen funcionamiento de las organizaciones, pero de ti
depende que se pueda dar continuidad a determinadas actividades. En tu madurez
estd indirectamente el futuro de terceras personas, piensa primero en el punto tres y
por supuesto, disfruta de tu nueva labor ya que de algiin modo contribuyes a que el
mundo sea cada dia un poco mejor.
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Derechos y deberes

Tanto a las voluntarias y voluntarios como a las Entidades de Voluntariado les amparan
una serie de derechos, aungue también de deberes, reflejados en la Ley 6/1996 de
15 de Enero, del Voluntariado de dmbito estatal y la Ley 4/1995, de 16 de Marzo,
de Voluntariado en Castilla-La Mancha. Es aconsejable que eches un vistazo al
contenido de esta seccion, es fundamental para que puedas trasladar a los voluntarios
y voluntarias sus derechos, que es el primer paso para desarrollar su labor con libertad
y para que sean conscientes de su responsabilidad en este proceso.

La metodologia de trabajo mas practica es que los participantes en la formacion
reciban los deberes y derechos desordenados y que grupalmente los clasifiquen en
deberes y derechos de los voluntarios y las entidades. Luego en plenario se repasan
mediante lectura para verificar que la clasificacion ha sido buenay se reflexiona sobre
aquéllos mas significativos: seguro del voluntariado, derecho a ser compensados por
los gastos de la labor voluntaria, derecho a participar activamente en la organizacion,
colaborando en la elaboracion, disefio, ejecucion y evaluaciéon de los programas,
etc. Lo importante es que los participantes se familiaricen con la legislacion de
voluntariado de manera amena e inductiva.

Derechos de las voluntarias y voluntarios
Las voluntarias y voluntarios tienen los siguientes derechos:

e Recibir la informacion, la orientacion y el apoyo adecuados para el desempefio de
sus funciones.

e Ser tratado sin discriminacién y con respeto.

® Participar activamente en la organizacién, colaborando en la elaboracién, disefio,
ejecucion y evaluacion de los programas, de acuerdo con sus estatutos o normas
de aplicacion.

e Estar asegurado.

e Ser compensado por los gastos que comporte su actividad como voluntaria o
voluntario.

e Disponer de acreditacion identificativa de su condicion de voluntario o
voluntaria.

® Realizar su actividad en adecuadas condiciones de seguridad e higiene.

e Obtener respeto y reconocimiento por su labor.
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Deberes de las voluntarias y voluntarios

e Cumplir los compromisos adquiridos con la entidad en la que se integren.

e Respetar los derechos de los beneficiarios de los programas de voluntariado.

e Guardar la confidencialidad de la informacion recibida y conocida durante el
desarrollo de su actividad.

e Rechazar cualquier contraprestacion que pudieran recibir por su labor.

e Actuar de forma diligente y solidaria.

® Participar en las labores formativas que organice la entidad y que tengan una
repercusion directa en las tareas encomendadas al voluntario/a.

® Hacer un uso adecuado de la acreditacion y distintivos de la organizacion.

e Cuidaryrespetarlos recursos materiales que las organizaciones pongan a disposicion
de las voluntarias y voluntarios.

Derechos de las organizaciones de voluntariado

® Que las voluntarias y voluntarios respeten los compromisos suscritos con la
organizacién responsable de las actividades.

Deberes de las organizaciones de voluntariado

e Cumplir los compromisos adquiridos con las voluntarias y voluntarios.

® Asegurary acreditar a las voluntarias y voluntarios.

e Dotar para realizar su actividad de manera adecuada, asi como cubrir los gastos
gue de estas actividades se deriven.

e Formar e informar a los/as voluntarios/as correctamente para el desempefio de
su labor.

e Garantizar a los/as voluntarios/as la realizacion de sus actividades en adecuadas
condiciones de seguridad e higiene.

e Expedir un certificado que acredite los servicios prestados por las voluntarias y
voluntarios.

e |levar un registro de altas y bajas del personal voluntario.

Campos de actuacion del voluntariado

Elvoluntariado se ha consolidado como unfenémenosocial, las actuacionesy actividades
que una voluntaria o voluntario puede realizar son innumerables y se amplian dia a
dia. De todas formas, puede hacerse una clasificacion de estas actuaciones en torno
a cinco grandes campos profundamente interrelacionados entre si con el objeto de
ayudarnos a entender mejor la direccién de nuestra accién voluntaria.
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Solidaridad

La accién solidaria va dirigida hacia aquellas personas o grupos de personas con
problemas especificos que limitan su desarrollo personal o colectivo. El voluntariado,
instalado en la cultura del altruismo, del compromiso libre y gratuito, promueve el
contacto social entre distintos grupos, generando espacios de encuentro, que tienden
a consolidar el apoyo proximo como forma de relaciéon humana.

Acciones concretas: ayuda a domicilio; servicios sociales en hospitales; relacionar
a personas en situacién de necesidad urgente con los servicios comunitarios o
con otro tipo de recursos; programar actividades y servicios que promuevan la
participacion; acogida de personas afectadas por situaciones especiales; informacién
y asesoramiento; etc.

Prevencion

El voluntariado con su actuacién, no trata sélo de paliar situaciones injustas o
marginales, sino que intenta prevenir aquellas causas que las generan, anticipandose
a los problemas.

Acciones concretas: ofrecer alternativas laborales y de tiempo libre; promover
recursos y potencialidades de los individuos y los grupos; despertar motivaciones e
inquietudes; concienciar a los poderes publicos sobre la problematica de diversos
colectivos; eliminar cualquier tipo de discriminacion; etc.

Reinsercion

Las voluntarias y voluntarios, con su dedicacion y esfuerzo, representan una alternativa
para aquellas personas que, estando inmersas en situaciones de severa marginacion,
no disponen de otros referentes, Unicamente aquél en el que viven.

Acciones concretas: crear grupos de ayuda mutua; programas personales de insercién;
facilitar las gestiones y tramitaciéon de ayudas; programas educativos y culturales;
colaboracién en la busqueda de puestos de trabajo; etc.

Desarrollo social

Supone promover la participacion y dinamizacion de la comunidad en la que vivimos,

abordando la resolucién de sus problemas y contribuyendo a desarrollar los servicios
necesarios para un mejor funcionamiento y un mayor bienestar.
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Acciones concretas: sensibilizar a la comunidad sobre su propia problematica;
fomentar el asociacionismo; hacer de mediador entre las Administraciones y la iniciativa
privada; promover la comunicacion a través de actividades recreativas y culturales;
potenciar el caracter reivindicativo de las asociaciones; etc.

Sensibilizacion y denuncia social

El voluntariado representa un modo de vida mas humano y supone, por parte de las
voluntarias y voluntarios, una mayor cercania al resto de individuos y a las condiciones
en las que viven. Evidencia y denuncia las situaciones de injusticia y marginalidad
generadas por la sociedad y que, como un miembro mas, ha contribuido a crear. El
voluntario o voluntaria opta por transformar esta sociedad.

Acciones concretas: favorecer la toma de conciencia de la sociedad sobre los
problemas; colaborar en aquellas campafias y acciones que promuevan la educacion
en la solidaridad; controlar las acciones de los poderes publicos y entidades sociales
para que no sean ineficaces; etc.

A su vez, estos cinco campos se desarrollan en las siguientes areas de intervencion:
voluntariado socioasistencial (mayores, discapacitados, enfermos, infancia, adolescen-
cia, juventud, drogodependientes, inmigrantes, etc.), voluntariado medioambiental,
cultural, de cooperacién al desarrollo, de defensa de los derechos humanos, de pro-
teccién civil, etc.

Denominar “area de intervencion” o “campo de actuacion” es un convenio al que
hemos llegado después de reflexionar sobre el voluntariado, pero no es algo definitivo
ni universal. Somos conscientes de que la organizacién de la realidad es algo arbitrario
y depende de los actores que la organizan. Lo importante de esta seccion es que
guede claro a los participantes que el voluntariado tiene una dimensién que va mas
alla del hiperdesarrollado voluntariado socioasistencial, como los que vemos citados
mas arriba. Y que un area de intervencién, por ejemplo el trabajo con personas
drogodependientes, puede estar afectada por varios campos de actuacién: solidaridad,
prevencioén, reinsercion, etc.

:Donde realizar voluntariado?

Ya ha quedado claro en los parrafos precedentes que el voluntariado no es una
actividad que se pueda realizar fuera del seno de una organizacion. Una actividad
aislada puede ser un acto solidario, una buena accion en el sentido amplio del término,
pero no es voluntariado. El voluntariado como indica la Ley Estatal del Voluntariado ha
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de ser desarrollado en “organizaciones legalmente constituidas, dotadas de entidad
juridica propia, carecer de animo de lucro y desarrollar programas en el marco de las
actividades de interés general”.

Como esto queda muy abierto y hay cierta confusion de denominaciones, vamos a
tratar de aclarar en qué lugares es posible hacer voluntariado:

Entidades de voluntariado: Se considera entidad de voluntariado, cualquier
organizacion libremente constituida con el fin de desarrollar las actividades
contempladas en la ley de voluntariado y que se sirva fundamentalmente del trabajo
de voluntarios, siempre que se adeclen a los principios basicos del voluntariado.
Las entidades de voluntariado podran revestir la forma juridica que consideren mas
adecuada para la obtencion de sus fines (fundacion, asociacién, etc.), en el registro
correspondiente, respetando la ausencia de finalidad lucrativa.

ENL/ONL: Entidades/Organizaciones no lucrativas. Aquellas entidades que sin afan de
lucro se organizan para la consecucion de fines en bien de la propia sociedad.

ONG: Organizaciones No Gubernamentales. Organizacién sin animo de lucro surgida
de la sociedad civil con objeto de generar un determinado impacto en la sociedad.
Pueden ser de diferentes tipos y &mbitos de actuacion. Coloquialmente se suele
atribuirse a las ONGD, que son las ONG de cooperacién al desarrollo o educacién al
desarrollo. Una asociacién generalmente es una ONG.

Asociaciones: Son organizaciones sin animo de lucro con capacidad juridica plena
y capacidad de obrar. No todas las asociaciones son de voluntariado, algunas
persiguen como fin el exclusivo beneficio de sus asociados, sin que necesariamente
desarrollen actividades de interés general. También es bastante frecuente que
muchas asociaciones sean entidad de voluntariado y sus socios no sean conscientes
de ello. En definitiva, la mayor parte de asociaciones susceptible de ser entidades
de voluntariado son aquellas que trabajan en cooperacién internacional, medio
ambiente, salud, deporte, participaciéon civica, apoyo social, educacidon, ocio,
cultura, etc.

Agrupaciones de Proteccién Civil: La proteccion civil es un servicio publico
en cuya organizacién, funcionamiento y ejecucién participan las diferentes
Administraciones Publicas, asi como los ciudadanos mediante el cumplimiento
de los correspondientes deberes y la prestacion de su colaboraciéon voluntaria. La
accién de proteccion civil, se orienta al estudio y prevencion de las situaciones de
grave riesgo, catastrofe o calamidad publicay a la proteccién y socorro de personas
y bienes en los casos en que dichas situaciones se produzcan. Las agrupaciones de
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voluntarios de proteccién civil tienen la misma consideracion que las entidades de
voluntariado arriba definidas.

Fundaciones: Organizaciones constituidas sin fin de lucro que por voluntad de los
creadores tienen afectado de modo duradero su patrimonio a la realizacion de fines de
interés general: defensa de los derechos humanos, asistencia social e inclusion social,
civicos, educativos, culturales, cientificos, deportivos, promocién del voluntariado,
cooperacion para el desarrollo, etc.

Administraciones publicas: Las administraciones publicas pueden impulsar
proyectos de voluntariado vinculados a sus politicas sociales, culturales,
medioambientales, etc. La constitucion espafola en su articulo 9.2 establece como
obligacion para los poderes promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas.
Asi como facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica,
econdémica, cultural y social, todas ellas susceptibles de considerarse como areas
de intervencion del trabajo voluntario.

Ademas muchas de las organizaciones arriba citadas pueden agruparse en
federaciones, confederaciones, plataformas, coordinadoras y redes con el
objeto de sumar esfuerzos, coordinar labores, aprovechar la energia y en definitiva
aunar voluntades para desarrollar su trabajo con mas calidad y eficacia.
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La teoria es buena, pero eso no impide que la realidad exista.

De lo mas cercano a lo mas remoto, de lo concreto a lo abstracto, del pensamiento
inductivo al deductivo, de la practica a la teorfa. Estos principios metodoldgicos son en
gran medida de acertado cumplimiento para nuestra experiencia como formadores.
La globalidad que supone este titulo se concreta a lo largo del escrito, analizando
aspectos tales como: el sentido de la formacion - el porqué y para qué (objetivos y
expectativas), su proceso- disefio y metodologia, uso de recursos- técnicas y dindmicas
de grupo, futuras actuaciones- proyectos de futuro y trabajo en red, etc. del curso
formador de formadores en voluntariado.

Este documento pretende ofrecer respuestas a estos aspectos analizando la estructura
y organizacion del curso y deja una ventana abierta a nuestros retos formativos, entre
otros, el que sea una acertada herramienta de tu quehacer educativo-formativo.

El proceso educativo- formativo del voluntariado.
¢ Qué quieres de este curso, por qué estas aqui?.
Estructura organizativa y metodoldgica.

Esencia de los FOFO.

El proceso educativo-formativo del voluntariado

Ala hora de enfrentarme a la tarea de escribir o pensar sobre términos tales como,
educacién, formacion, voluntariado, etc. me viene al pensamiento la necesidad
de iniciar mis reflexiones con una definicion clara y precisa de los mismos, de
manera que nos permita a todos estar hablando en la misma lengua. Doy por
hecho la situacién tan ambigua que suele darse en la terminologia desarrollada
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en las diferentes Ciencias Sociales, sobre todo, cuando se habla desde distintas
perspectivas® (Martin-Molero, 1993).

Para abordar esta tarea, comenzaré desde el concepto educacion, mas amplio, para
ir concretando el mismo hacia el de educacion no formal y mas especificamente
en el contexto del voluntariado. Posteriormente, desde esa vision, situaremos el
marco pedagogico, que inevitablemente nos conducird a la razén de ser de este
manual y la esencia propia del mismo, es decir, el curso formador de formadores
en voluntariado.

Para empezar a introducirnos en el tema, considero interesante un autodiagnéstico,
que tu mismo realices el ejercicio de preguntarte sobre varios conceptos relacionados
con la educacioén. Te adjunto una ficha: Ejercicio 1.

Recuerda que siempre es Util que compares tus ideas, te des cuenta de lo que ya sabes
y de lo que debes pulir, deseches conceptos erréneos y afadas nuevos significados a
lo que ya conoces.

EJERCICIO 1 \
¢ Qué es la educacion?

¢ Qué diferencia existe entre educacién formal-no formal?

Formal No formal

1 Ejemplo propio de los diferentes paradigmas psicolégicos que dan lugar a las diferentes metodologias

educativas.
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Imagino que al aludir al concepto de educacion puedes pensar y pueden aparecerte
términos tales como aprendizaje y ensehanza. Casi siempre, la educacién se ha
relacionado con estos dos conceptos y no siempre se ha diferenciado. Para muchas
personas, la educacién ha venido siendo la ensefanza referida Unicamente a la
gue se ofrece en la escuela (educacion formal), lo que supone una restriccion del
concepto que deja fuera intervenciones educativas tan evidentes como nuestro
trabajo. Por otro lado, el concepto de aprendizaje ha ido siempre de la mano del
concepto de ensefianza (entendida como acto didactico). La idea, no esta exenta de
razon, puesto que si mi finalidad es ensefiarte algo y tU no lo aprendes entonces lo
gue hemos hecho es tan soélo intentarlo.

Siendo esto asi, es preciso dejar claro e/ concepto de educacion desde una perspectiva
mas amplia, para que podamos entender el lugar que ocupa en nuestras intervenciones.
Ya sea la que realizas con un grupo de personas beneficiadas del voluntariado, la que
tienes pensado realizar para dar un curso sobre “técnicas grupales”, o bien la que
nosotros pusimos en marcha con formador de formadores en voluntariado.

La educacion, por tanto la entenderemos como:

Un proceso.

En el cual el ser humano se enriquece y autoperfecciona (aprende).
Desde que nace hasta que muere.

Y que tiene como meta el pleno desarrollo de la personalidad del sujeto?.

Entendida asi, la educacion supone una ganancia personal o aprendizaje, sea el
sujeto consciente o no, sea por medio de unos factores u otros y se planifique
intencionalmente o provenga de los estimulos ambientales en general. Asi, la
educacion viene a ser la resultante de varios tipos de influencias que han dado lugar
a varios tipos de educacion3.

Educacién informal: Nos referimos a todos los procesos que sin un explicito caracter
y organizacion educativa, ejercen su influencia en la vida de las personas: familia,
amigos, television, personas que te encuentras, viajes...

Educacién formal: Es la que se genera desde el sistema educativo oficial; alude a
procesos formativos reglados y estables, tiene caracter de obligatoriedad y de ella
deriva la necesidad de tener un determinado nivel educativo para acceder a uno u a
otro, es la de la escuela.

2 Conjunto de todas las dimensiones estudiadas en el hombre: intelectual, fisica, social, afectiva, moral, etc.

3 C(lasificacion segun formalizacion educativa
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Educacién no formal: entendida como aquellos procesos formativos que, explicitando
su intencién y organizacion educativa, estan fuera del sistema educativo, tales como:
la formacién ocupacional, la formacién continua en las organizaciones, la formacién
para el tiempo libre, la educacién popular, la animacién sociocultural®.

El caso particular de la actividad voluntaria, en el dambito sociocultural, asistencial,
ambiental, etc., viene a enmarcarse en esta Ultima clasificacion de educacion no formal.
No sélo en lo que se refiere a los procesos educativos que puede desempenar un voluntario
colaborando en un piso de acogida, en un programa de insercién de migrantes, o en una
actividad de sensibilizacién con una ONGD, sino también, y con mayor incidencia, en los
procesos educativos- formativos que el mismo beneficiario demanda.

Cuadernos de plataforma para la acciéon voluntaria lo recoge asf:

“Si queremos eludir el riesgo y hacer frente con eficiencia a los nuevos problemas
sociales debemos desarrollar un amplio, riguroso, permanente y participativo proceso
de reflexion y formacion siendo esta exigencia acuciante para quienes realizan sus tareas
sociales fundamentalmente guiados por sentimientos de solidaridad y justicia social”.

Es por tanto, bajo este prisma, de donde surge la necesidad de centrarnos en los
aspectos formativos del voluntario cumpliendo una doble finalidad:

e Contribuir al proceso educativo global propio.

® Propiciar una formacidon que le dote de estrategias metodoldgicas (técnicas y
recursos) que le permita una mejor y mayor acciéon e intervencion social, como
finalidad prioritaria de su labor, es decir, el voluntario vuelve a ser el promotor
(educador) del proceso educativo global de otros tal y como se refleja en el médulo
“Hacia el Concepto de Voluntariado”.

Son estas las razones prioritarias que nos llevaron a disefar y realizar los cursos de
formador de formadores en voluntariado. A la hora de elaborar un curso formativo que
pretende cumplir objetivos educativos tal y como lo hemos entendido®, es prioritario
detectar las necesidades® (intelectuales, afectivas, sociales, etc.) que manifiestan las
personas que van a participar del mismo.

Ver médulo de Marcello Ingrassia “La formacién y el formador”.
Ver concepto de educacion.

Necesidades: nos referimos a la necesidad de aprender algo para que la persona pueda lograr el mayor desarrollo de
su personalidad (dimensiones estudiadas del ser humano). Estas necesidades se mezclan con las necesidades sociales
o culturales del momento (destrezas y habilidades que el sujeto debe desarrollar para su eficaz funcionamiento en
el medio).
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¢Qué quieres de este curso, por que estas aqui?

Si nos paramos a reflexionar genéricamente sobre estas preguntas, nos aparecen dos
conceptos: el de motivacion (qué es lo que le ha llevado a esa persona a venir hasta
aqui) y el de expectativa (qué espera conseguir de todo esto). Aunque a veces no
existe una reflexion clara o un tiempo dedicado a este momento antes de realizar una
formacion, es clave tenerlo en cuenta en su disefo y en todo proceso, puesto que
ambos conceptos aluden a las necesidades de la persona para realizar el curso. Por
ejemplo, yo quiero agua, voy a por agua porque tengo sed, mi necesidad es la sed).

A lo largo del curso de formador de formadores existen muchos momentos donde
se da relevancia a dichas necesidades, se detectan, se reflexionan y se ve el grado
de cumplimiento a través de: labores diagnésticas de la Fundacion Castellano-
Manchega de Cooperacién antes del curso, tales como entrevistas, cuestionarios,
evaluacién de las experiencias anteriores; dindmicas al inicio, impresiones del dia de
los participantes y al final del curso. Se analizan a su vez las necesidades mediante
intercambio de experiencias y reflexiones a través de la red, etc.

Esas necesidades, en cualquier proceso formativo se materializan en lo que se
han denominado OBJETIVOS?. Hagamos una reflexion de todo ello y concretemos
necesidades en objetivos. De nuevo, imaginemos que nos preguntamos:

¢Qué quiero de este curso, por qué estoy aqui?
Necesidades Posibles

® Quiero relacionarme con los demas.
Objetivo social: conocer e intercambiar experiencias con otros participantes.
(Actuacion en los fofos®. realizacion de dindmicas de contacto inicial y de
interaccion con los otros).

® Quiero saber llevar a la practica dindmicas y técnicas de grupo.
Objetivo tecnoldgico: adquirir técnicas y procedimientos que te permitan la
conduccién de grupos. (Actuacion en los fofos: realizacién del curso a través de
dinédmicas de grupo).

® Quiero conocer mas aspectos de mi personalidad y entender mejor a los
demas.

Elemento de todo proceso educativo-formativo-instructivo junto a contenidos, metodologia -actividad,
recursos personales, materiales, temporales... , evaluacion.

FOFO: familiarmente conocido el curso formador de formadores en voluntariado.
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Objetivo personal: Descubrir sentimientos que emergen en situaciones ficticias
dentro del estudio de las habilidades sociales. (Actuacion en los fofos: analisis de
mi actuacion tras un role-playing).

® Quiero comprender aspectos relacionados con la planificacion de un curso.
Objetivo académico: comprender el proceso de planificacion y disefio de un
curso formativo. (Actuacion en los FOFO: realizar una planificacion de un curso
(imaginado) tras el analisis global del proceso sequido en los FOFO).

Como ves, hacemos a alusién a cuatro tipos de objetivos (el social, personal, académico
y tecnolégico) en correspondencia con los cuatro enfoques psicolégicos que han
estudiado qué y como aprende el ser humano®.

La planificacion de objetivos y finalidades desde estos cuatro enfoques, nos permite
una formacion integral.

Esta forma de entender los objetivos (metas y finalidades) en el curso de formador de
formadores no es sélo un hecho en si en la planificacion y disefio del mismo, sino que
forma parte del conocimiento tedrico y practico que se ofrece a los participantes para
sus futuras actuaciones como formadores (proceso educativo y proceso formativo se
dan conjuntamente).

De forma gréfica, esto queda entendido as:

FORMACION INTEGRAL

ENFOQUES OBIJETIVOS
Aceptacion de la responsabilidad
PERSONALIZADOS Auto-realizacion
(Obj. Personales) Andlisis de la propia conducta

Reflexion sobre uno mismo
Conocimiento mediante reflexion (experiencia)

SOCIALIZADOS Interaccion democrética
(Obj. Sociales) Ayuda del grupo a la autorrealizacion de sus
miembros.
Capacidad para resolver problemas
COGNITIVISTAS Desgr_rollo de la inteligencia general
(Obj. Académico) Habilidad para comprender, organizar, generar

conceptos, soluciones y empleo de simbolos
verbales y no verbales

Aprendizaje secuencial

Situaciéon controlada y negociada
Capacidades/destrezas observables ... J

CONDUCTISTAS
QObj. Tecnolégicos)

9 Es decir, lo que quiero que el sujeto se lleve consigo fruto de mi proceso formativo (meta de la educacién).
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Estructura organizativa y metodolégica

Ahora bien, si hemos entendido y concretado el “para qué” de nuestra actuacion (los
objetivos), el paso siguiente es la determinacién del “como”, es decir, la metodologia.
El método mas conveniente, segin lo expuesto, no serd de un Unico enfoque
metodoldgico sino una opcidon mixta que integre los enfoques anteriores. En el curso
“formador de formadores” esto se refleja asf:

e Métodos personalizados y métodos autodirectivos: mas presentes en las
técnicas que se realizan en el médulo de habilidades sociales (ver médulo de
habilidades sociales).

® Métodos socializados: mas presentes con el uso de métodos asamblearios y de
las de dindmica de grupos (ver seccién de técnicas).

® Métodos académicos: visibles en la exposicion de teoria por parte de los
formadores que en la mayoria de las situaciones hace alusion a una practica
realizada que facilite la reflexion, son los métodos expositivos, de indagacion y de
descubrimiento.

e Métodos individualizadosy empiricos: visibles en las actividades individuales que
les permite a los participantes ver la adquisicion de destrezas formativas adquiridas
en el curso. Por ejemplo, un participante asume papel de formador y realiza una
dindmica de grupo ante sus compafieros.

Desde este sentido y desde el principio de su disefio, el curso responde al objetivo
de formar a sus participantes viviéndose en grupo (incidencia del método social y
personal) y donde teoria y practica se dan reciprocamente (incidencia en los métodos
académicos y empiricos).

Eso da lugar a una doble finalidad organizativa y metodoldgica:

e CREAR UN GRUPO COMO TAL, que va a compartir:

— Unos objetivos.

— Unas tareas.

— Dando lugar a una dindmica interna entre sus miembros, necesaria para cumplir
los propdsitos dichos (roles, normas de operacién, participacion, comunicacion,
interrelacion...).

De esta manera, los participantes, por un lado, crecen como persona en el grupo

(autorrealizacién), al mismo tiempo que desarrollan y mejoran las habilidades

sociales precisas para trabajar con grupos.
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PRIORIZAR EL CONOCIMIENTO METODOLOGICO:

A través del estudio de la teoria de grupos y la conduccién de los mismos desde la
practica (aprendizajes por descubrimiento, indagacién) a la teoria (desde una vision
asesora y orientativa).

En base a ello, el curso tiene una DOBLE ESTRUCTURA:

T e

ESTRUCTURA interna del FOFO: Es la esencia propia de los fofos (el fondo).
Elementos esenciales que forman parte de todos los FOFO que se realizan cada
ano. Nos referimos a la formacién del grupo con los participantes (contenido y
metodologia) y los médulos de conocimiento del curso (contenido).

— La formacién de grupo: Momento donde “debe encontrarse el grupo”.

Es decir, anélisis constante por parte de los formadores de la dinamica de
los participantes como grupo y el lugar donde se encuentran para favorecer
los objetivos y tareas del mismo. El proceso de evaluacion con el grupo hace
consciente al mismo de su propia dindmica interna como parte relevante para
el conocimiento de la teoria.

Médulos de conocimiento: Momento donde se da relevancia a la teoria
como una parte mas de la formacién. Uso de método expositivo. Casi siempre
después de que el grupo ha realizado actividades y ejercicios relacionados
con lo que se va a dar a conocer, lo que permite al participante acompanar al
formador en todo su exposicion.

Légicamente, existe la necesidad de estructurarla en MODULOS, que permitan
dar coherencia y concrecion sabiendo que todas estan interaccionadas, es decir,
es necesario que el participante entienda todo el proceso formativo globalmente.
Estas dos dimensiones son “fijas” (médulo y grupo), es decir, estdn y han
estado siempre presente en cualquier curso de formador de formadores en
voluntariado realizado.

ESTRUCTURA externa del FOFO: Nos referimos con ello al aspecto organizativo
y técnico de los FOFO (la forma). Es decir, la selecciéon de técnicas y dindamicas, las
hojas de registro, evaluacion, impresiones, el uso de formatos, el uso de esquemas
organizativos de planificacion y disefo. Estos elementos ofrecen:

— Autonomia e identidad a cada fofo que se ha realizado ya que las técnicas

o dindmicas son modificadas segun distintos criterios (evaluaciones de los
anteriores FOFO, cambios o nuevos formadores, nuevas aportaciones de las
teorias, etc.).

Un registro en cada curso realizado, permitiendo obtener una bateria de
dindmicas presentes en este manual. (Ver recomendaciones logisticas)

La posibilidad de disponer de elementos modificables e intercambiables
entre si.
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La esencia de los fofo

Puesto que la esencia del curso formador de formadores en voluntariado se encuentra
en su estructura interna, para finalizar mi escrito, he considerado favorable ofrecerte
una vision mas detallada de esas dos dimensiones:

e Momento donde se encuentra el grupo de participantes y formadores.
®* Momento donde se desarrollan los conocimientos propuestos para el curso.

Momento “grupo de participantes y formadores”
INTERACCION Y SENTIDO (Grupo expectante)

Estas dos dimensiones recogen los primeros dias del fofo, dan sentido a todos los
activadores que se realizan (prioriza contacto inicial, rompehielos- crear ya un grupo),
al conocimiento de las expectativas de los participantes, a la presentacion de sus
organizaciones y proyectos y, principalmente, a las orientaciones que se realizan en base a
los objetivos del curso, su planteamiento y presentacién de todo el plan de desarrollo.

INTERCAMBIO Y COMUNICACION (Grupo dindmico)

Estas dos dimensiones responden especialmente al momento que se lleva a cabo la
técnica del “espacio abierto” y la presentacion de las organizaciones. Es un momento
donde los participantes empiezan a sacar todo lo que llevan dentro. Se prioriza toda
la parte de “tU me das, yo te doy” y hay mucha ilusién por dar y recibir. Todos quieren
saber y por eso la comunicacion se prioriza. Al mismo tiempo, las técnicas usadas en
este momento siguen los objetivos de estas dimensiones.

EVOLUCION DEI GRUPO (El grupo se mira)

Esta dimensién corresponde al momento donde se analiza la estructura interna del
grupo, es donde ofrecemos los conocimientos sobre el concepto de grupo, trabajo en
equipo, donde hablamos de los conflictos que empiezan a verse y de los aspectos del
mismo como tal (liderazgo, roles, heterogeneidad, normas, etc.).

IDENTIDAD (Yo en el grupo)
Esta dimension corresponde al momento donde se analizan las habilidades sociales y

se hacen las dinamicas correspondientes a este conocimiento. Aunque las habilidades
sociales se abordan para que el formador las use y al mismo tiempo sepa después
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“entrenarlas”, es necesario que la persona encuentre todo ese bagaje en si misma, de
ahi que tengan un potencial terapéutico muy personal.

MANERAS DE HACER DEL GRUPO (El grupo mira el proceso)

Esta dimensién corresponde al momento en el que el grupo empieza asimilar-
reflexionar acerca de la metodologia del curso y es en ese instante cuando se le ofrece
el conocimiento de la misma. Un elemento de guia es la evaluacién diaria del grupo
en el gue el auto-andlisis es permanente.

CREACION DE SINERGIAS (El grupo en red)

Esta dimensién responde al momento final del curso y del grupo, es cuando se habla
de la creacion de una red. Cuando los participantes uniendo lo que conocian y lo
aportado por el curso, realizan el proyecto final. Es el momento de evaluar todo lo que
el curso nos ha aportado y lo que nos faltaria. £/ grupo y el curso forman un todo en
el que participantes-formadores son espectadores del proceso global del curso, de la
implicacion de todos en las tareas con la finalidad de haber logrado los objetivos del
curso formativo (evaluacién). A partir de aqui, todos quieren seguir funcionando como
grupo, nadie quiere la separacion.

Momento “propuesta de conocimiento” (moédulos)

Hace alusién, por un lado, a las diferentes temdticas seleccionadas para el curso
formador de formadores en voluntariado (modulos), el momento o lugar que ocupa
cada uno, asi como la manera en que se presenta y desarrolla. Seria lo referido al
contenido, su temporalizaciéon y la metodologia usada para su desarrollo.

Mi experiencia me dice que el final del curso permite a los participantes tener la vision
global de todo el contenido, con un alto grado de coherencia e interrelacién: el grupo
y el curso como un todo.

Como parte final de este trabajo, y espero que ayudado de todo lo expuesto con
anterioridad, te ofrezco el borrador de contenidos de la planificacion inicial que

realizamos los formadores antes de impartir el curso.

Tu tarea sera colocar los modulos y algunas actividades. Al final, en las propuestas
formativas, te ofrecemos el programa completo para que compares el resultado.
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Modulos y actividades reflejados en la planificacion inicial del
curso formador de formadores en voluntariado

Presentacion de los participantes. Expectativas y reflexion (actividad-contenido).
Activadores y Dinamicas (actividad).

Evaluacion del curso (contenido-actividad).

Exposicion de Proyectos (actividad).

Aprendizaje intercultural (contenido).

Dindmicas de grupo (contenido).

Presentacion de organizaciones y proyectos (actividad).

Hacia el concepto de voluntariado. Marco legal y campos de intervenciéon del
voluntariado (contenido).

Impresiones del dia (ejercicio de evaluacién).

Metodologia y Recursos de dinamizacién (contenido).

Juegos de conocimiento (actividad).

Bienvenida. Presentacion y marco general (actividad-contenido).

Voluntario y formacién (contenido).

Habilidades sociales | y Il (contenido).

Trabajo proyectos futuros (actividad-contenido).

Espacio abierto. Reflexion (actividad-contenido).

Historia de un proceso de formacién (contenido).
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Marcello Ingrassia
Formador internacional
Italia

La cuestion central en el aprendizaje es llegar a ser un
practicante y no aprender cosas sobre las practicas. Esto nos
lleva a desplazar el centro de la atencion desde un aprendizaje
abstracto y sus procesos mentales hasta la praxis y las
Comunidades donde el conocimiento adquiere su significado

Seely Brown, Paul Duguid

El presente capitulo esta subdividido en tres partes: la primera, “Una historia comun”,
dedicada a todos los que dan sus primeros pasos en el &mbito de la formacién psico-
socio-pedagdgica sin haber adquirido previamente nociones tedricas ni instrumentos
pedagodgicos Utiles para asumir con conocimiento de causa el papel del formador.
Esta parte no tiene pretensiones cientificas, ni tampoco intenta trazar un recorrido
Unico para quien empieza su carrera en calidad de formador. Intenta, por el contrario,
contar “una historia” en la que muchos formadores — por novatos o expertos que
sean - puedan encontrar algunos elementos que caracterizan o han caracterizado los
albores de su “carrera”, con sus momentos de entusiasmo, de crisis, de adquisicion de
experiencias y de consciencia, de crecimiento personal y profesional. De hecho, trata
de “una historia comun” para muchos de los que en estos afos han tomado parte
en los cursos de Formacién de Formadores propuestos por la Fundaciéon Castellano-
Manchega de Cooperacién y, en definitiva, para los mismos formadores FOFO. Lo
gue gquiza pueda parecer interesante en esta parte del presente capitulo es el esbozo
de algunos elementos de psicologia de la formacion que a menudo representan una
carencia importante en la investigacion y en los textos dedicados a este asunto.

Una segunda parte, “El formador y la formacién”, intenta dar definicion a la
formacion y a la figura del formador; mientras que la tercera parte, llamada “Teorfa,
practicay método de la formacién”, propone una reflexion de caracter metodoldgico,
poniendo de relieve los elementos que relacionan teoria y practica. Es casi imposible
un tratamiento profundo, en estas paginas, de temas tan complejos y sustanciales
como la teoria, la practica y el método en la formacion, objeto que, ademas, no
daria respuestas a la finalidad del presente trabajo. Mas alla de esto, sin embargo,
creo que es importante formular algunas consideraciones para comprender mejor la
naturaleza y la relacion existente entre estos tres elementos fundamentales. Vamos
a ver que, con respecto a esta relacion, queda mucho por aclarar y que todavia son
muchos los nudos por deshacer.
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Una historia comun

En algtin momento de nuestro crecimiento como profesionales, tenemos que
enfrentarnos a la necesidad de ir méas alla en la comprension de problemas complejos
gue afectan a nuestra vida laboral. Es el caso de los voluntarios, educadores,
animadores, monitores, trabajadores sociales y responsables de asociaciones, entre
otros, que tienen que disefar y poner en marcha actividades de formacion y asumir,
consecuentemente, el papel de formador.

Para los que trabajamos en el dmbito de la educacion no formal y del voluntariado,
el paso hacia la actividad formativa es un hecho casi natural: poco a poco vamos
adquiriendo mas responsabilidades, una mayor autonomia y conseguimos nuevas
habilidades de forma progresiva. En virtud de la experiencia (practica) madurada
en la propia organizacion, y empujado por las razones y exigencias del momento,
el formador que da sus primeros pasos en este entorno responde de manera
inmediata y funcional a las necesidades de transmision/difusiéon, puesta en comun
y aplicacion de los conocimientos dentro de su organizacion o de organizaciones
parecidas (papel multiplicador).

La reproduccion

En esta primera fase, generalmente asumimos el papel de formador arrastrando
ciertos componentes tales como un estilo informal, con una fuerte tendencia hacia
la amabilidad una preparacion meticulosa de las sesiones (pero sin tener la sensacion
de que sea suficientemente exhaustiva) y una memoria absoluta como recurso y
chaleco salvavidas que nos permite reproducir lo que ya hemos visto, escuchado,
experimentado y aprendido.

La tarea en la que nos centramos en este primer momento de nuestra carrera de
formadores es jla transmision exacta! de lo que hemos aprendido para no correr el
riesgo de perdernos, yendo mas alla de nuestros limites “ciertos y comprobables”.
Como formadores noveles, nuestros puntos de referencia son esencialmente: la
experiencia laboral (nuestro trabajo diario que nos pone en contacto con la realidad,
frente a necesidades y a problemas concretos) y nuestra memoria de aprendices: el
bagaje de aprendizaje arraigado en nuestro pasado de participantes o alumnos.

Lo que generalmente caracteriza la fase de reproduccion es:
e Una débil o ausente elaboracién auténoma y personal de la propuesta formativa

(sobre todo a nivel metodoldgico).
e Un estilo de conducta todavia no definido (la manera de ponerse frente al grupo).
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e (iertainseguridad (sentimiento de insuficiencia) junto a expectativas controvertidas
con respecto al propio papel de formador (si, lo puedo hacer, lo puedo consequir;
no, no estoy preparado, no estoy todavia listo para...).

e Una cuota de ambicién (ganas de crecer, de asumir nuevas responsabilidades, de
cambiar de rol).

e Un buen grado de idealismo (ganas de compartir lo que sabemos, lo que sabemos
hacer y de facilitar la realizacion de las personas que formamos).

e Una fuerte motivacion (busqueda de gratificacion) y una necesidad de ser
reconocido (mis competencias, recursos para los demas, para mi organizacion).

e Ganas de ponerse en juego y de conocerse a si mismo (descubrimiento de nuestros
propios limites y potencialidades).

Si pensamos en el formador en términos de Saber, Saber Hacer, Saber Ser, podemos
decir que en esta fase el formador se centra mas en el SABER y en el SABER HACER.

Como ya hemos visto, nuestro punto de partida es la experiencia laboral alifada
con unos granos de ingenuidad. Es posible que tengan razén los que opinan: “si
esperamos a que todo esté perfecto, no arrancamos nunca”, pero en realidad,
como veremos mas adelante, la necesidad que el formador principiante tiene de
formarse queda solamente aplazada. Desde el punto de vista psicolégico, lo que
sentimos como necesario y urgente, sobre todo en esta fase, es que “a nuestro
grupo” no le falte nada: estamos listos para “nutrir” a los participantes con un
programa solido, lleno, continuo, que nos permita, al mismo tiempo, ofrecer apoyo
al grupo (aunque eso pueda resultar muy pesado para el formador) y sentirnos
cuanto mas seguros mejor.

Muy frecuentemente, sucede que la fase de “reproducciéon” tiene un momento
previo de revision de apuntes y de mucho estudio como apoyo de una memoria
experiencial. Tenemos miedo a olvidar, porque olvidar es perder o desatender
algo, olvidar es un “pecado” y una pena. Y el dolor que conlleva esta pérdida nos
llevaria a un sentimiento que no somos capaces de retener, de contener, que no nos
sentimos capaces de trasladar a nuestros participantes (sentimiento de insuficiencia,
de inadecuacién). Hay que evitar el riesgo de caidas en el vacio (horror vacui), de
rupturas con el mundo exterior (el escenario con sus actores y sus dindmicas), por un
lado y rupturas con nuestro mundo interior (la configuracién interior de los objetos
del formador). Por eso, una critica o un juicio negativos, una “mala evaluaciéon”, en
conclusién, podria procurarnos heridas profundas y arrojarnos al desaliento o incluso
nos induciria a reacciones agresivas (mecanismo de defensa atagque-respuesta).
Tenemos el temor de que nuestro mensaje no sea suficientemente claro y eficaz; a
esto incluimos, por afadidura, cierta inseguridad frente a las reacciones emotivas
hacia nuestra propuesta formativa.

nls



MANUAL PARA FORMADORES bt VOLUNTARIADO
CASTILLA-LA MANCHA

En realidad, en esta fase nos resulta bastante dificil entender como tenemos que
gestionar las reacciones y el impacto emocional que proceden de nuestra accion; lo
que percibimos claramente es que tenemos que hacer todo lo posible para “salvar” al
grupo porgue perderlo nos llevarfa a perdernos a nosotros mismos, al fracaso personal
y al hundimiento como formador. La percepcion de este riesgo influye emotivamente
en la conducta del formador en el aula, jugando un papel fundamental en la relacion
triangular formador - grupo en formacion - organizacién. La presion generada por las
expectativas del grupo y la proyeccion de las expectativas que él atribuye al grupo,
empujan fuertemente al formador a pedir continuas confirmaciones a los participantes/
aprendices y también a los responsables de la organizacion. Su comportamiento
estd sélidamente orientado hacia la busqueda de una gratificacién en términos de
valoracion y retroalimentacién positivas (captatio benevolentiae).

Solamente con el paso del tiempo tomaremos conciencia de que, en definitiva, ningun
proceso educativo es lineal y sin dolor y que perseguir a todo coste una evaluacion
positiva puede perjudicar seriamente nuestra tarea, la percepcion de nuestro rol
y el sentido de nuestro mensaje. Por eso, no hay que olvidar que la frustracién es
un elemento que generalmente juega un papel fundamental en nuestro proceso
de crecimiento como formadores. La frustracién puede deprimirnos y provocar un
bloqueo de nuestra energia y creatividad o puede empujarnos, en cambio, a reaccionar
motivdndonos a crecer, a superar nuestros limites, a conseguir nuestros objetivos. Es
por esto gue hay que aprender a evaluar los aspectos positivos de la frustracién como
punto de inflexiéon, como motor de nuestro crecimiento, como medio para llegar a la
fuente donde satisfagamos nuestra sed. Sea como sea, es cierto que antes de llegar a
eliminar los obstaculos gue encontramos en el camino hacia nuestro objetivo (objeto
incentivo) estamos vivamente pendientes de una evaluacion ON/OFF, que nos salva en
tierra firme o nos ahoga mar adentro. Casi siempre, en los cursos, los participantes lo
expresan en términos de: “esto me ha gustado/esto no me ha gustado”.

Confirmacién, reflexién y nuevas necesidades

Después de superar las primeras incertidumbres vinculadas a la inexperiencia, el formador,
mas seguro y confirmado en sus habilidades (mas que en sus capacidades), vive una fase
de arrojo caracterizada por el entusiasmo, debido mas que nada a la gratificacidon que
se deriva de la relacion con el grupo. Las evaluaciones positivas (experiencia motivadora)
refuerzan su autoestima y lo empujan a dar continuidad y futuro a su accion.

Aunque pueda parecer paraddjico, justo cuando creemos que la seguridad es un
elemento adquirido y consolidado, es, en realidad, cuando el formador vive un
momento de incertidumbre y a veces de extravio con respecto a lo que sabe y a lo
gue sabe hacer. Es ésta una etapa crucial de su trayectoria profesional porque, a fin
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de cuentas, le pone frente a una bifurcacién, un cruce de caminos: quedarse con sus
éxitos, con la gratificacion y las certidumbres de los resultados que ha conseguido
ya (es decir, quedarse en la fase de reproduccién y sus continuas confirmaciones),
o dar el salto cediendo a la necesidad de crecer y a la “tentacion” de atreverse por
territorios aun inexplorados. Esta segunda opcién comporta inevitablemente el pasaje
a través de una fase de reflexiéon? critica con respecto al propio papel y a la eficacia 'y
validez de la propuesta formativa. Queda claro que la segunda via no esta privada de
riesgos: nos lleva hacia lo desconocido, hacia un terrain vague donde mucho de lo que
hemos adquirido podria perder su validez y su sentido; este salto comporta el riesgo
de perder todo o, al menos, una parte importante de nuestro bagaje, implica poner
en cuestion nuestras certidumbres para, al final, encontrarnos frente a la necesidad de
comprobarlas para consolidar o para descartar y buscar, asi, nuevos fundamentos.

Ignoto y conciencia

De hecho, este itinerario en fases nos parece mucho mas claro cuando salimos de nuestro
ambito laboral habitual y empezamos a proponer formacién en lugares y situaciones,
para nosotros, inéditas. Jugar el partido “fuera” conlleva la pérdida de todo sentido de
seguridad y de algunos puntos de referencia como nuestro “publico amigo”. Intervenir
como formadores en otro dmbito tiene entonces el sabor de un salto al vacio. Ahi
afuera nos espera lo desconocido: tememos los distintos niveles de conocimiento y las
expectativas del publico porque podrian evaluarnos con un juicio severo: un hipotético
dedo indice sefialando nuestras lagunas. Podremos encontrarnos de cara a exigencias
especificas que no conseguimos cubrir con nuestras areas de saber y por eso tememos
no poder dar respuestas (jsiempre hay un participante que sabe mas que nosotros!). Pero
es quiza en este momento de “salida a la intemperie” en el que podemos comprender
plenamente cuanto es ilusoria una formacion socio-pedagdgica/psico-social estandar,
realizada con instrumentos operativos predefinidos para aplicar mas alla del perfil y de
las necesidades concretas del grupo. Sélo entonces conseguimos entender plenamente
gue el verdadero saber/capacidad del formador no esta en el vano impulso hacia una
omnisciencia, imposible, por cierto, ni tampoco en el sentimiento de seguridad que nos
da la aplicacién de instrumentos y practicas que hemos podido adquirir, ni siquiera en los
contenidos especificos de ésta o aquella materia, sino que todo ello esta en la gestion del
proceso, en la propuesta de un método realmente basado en un proceso de aprendizaje
“constructivista” que permita acompafar y evolucionar al grupo y a cada uno de sus
componentes, de tal modo que salgan a flote y se pongan en valor los recursos y las
potencialidades (papel catalizador del formador). Con esta nueva consciencia respecto

1 La traduccion literal del término latino reflectere nos puede ayudar a entender el sentido de nuestra accién:
doblar/curvar, dar vuelta atras o sea “reflectere mentem”, volver a fijar la mente en, o sea pensar, meditar,

volver a lo que se ha hecho.
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al propio papel y a la propia funcién, deberia aplacarse el miedo y el sentimiento de
inadecuacion respecto al propio saber y a los contenidos tedricos; por el contrario, se
nos abre el campo de mira, en muchos aspectos bastante mas complejo (sobre todo
desde el punto de vista de las implicaciones psicoldgicas personales) hacia la gestiéon de
relaciones interpersonales y hacia las dinamicas de grupo, cuya ola emotiva requiere que
el formador tenga capacidades de contencién.

No todos los que “dan cursos” tienen el “privilegio” de vivir este momento de
profunda reflexién. No todos llegan a este momento de crisis ni a una elaboracién
interior tan profunda y consciente. Para los que alcanzan este nivel, es ésta la fase
crucial en la que los formadores agudizan su sensibilidad y advierten la necesidad
de apropiarse de los fundamentos tedrico-pedagdgicos de la formacion, y ain mas
de consolidarlos y de profundizar en ellos. Es ésta la fase de las preguntas “critico-
existenciales” sobre la utilidad real y la funcién de la propia accién. Es ésta la fase
en la que la valoracién del impacto de la acciéon pedagégica y educativa que los
formadores vehiculan recibe su justa importancia. Lliegados a este punto, la reflexion
sobre el trabajo y los principios que la regulan (meta-reflexion) se percibe como
un momento esencial e imprescindible dentro del conjunto formativo. El nuevo

L0

horizonte pedagoégico no es solamente el “qué” y el “cémo”, sino el “porqué”.

Enrealidad, a pesar de nuestro empefioy dedicacién, lo que nos hace falta en este punto
de nuestra trayectoria personal y profesional es el soporte de cursos de formacion de
formadores con altos criterios de calidad. Es decir, un recorrido pedagdégico articulado,
realizado a través de un adecuado marco tedrico y metodoldgico junto a una
introduccién gradual que acompana a la asuncion del rol (aprendizaje practico guiado).
Bien mirado, esto denota una carencia importante de nuestro sistema educativo donde,
a pesar de una enorme propuesta formativa, escasean las oportunidades reales para
aprender a aprender y a transmitir.

Memoria y redencion

Solamente con un mayor elevado grado de experiencia y de conciencia, seremos
capaces de entender profundamente el peso enorme que conllevan la memoria
(pasado y certidumbre) y la proyeccidon de nuestras expectativas (futuro y deseos).
Solamente cuando alcanzamos un nivel de sensibilidad y conciencia méas elevado,
estaremos preparados para entender hasta qué punto memoria y expectativas pueden
obstaculizar nuestra capacidad de escucha, la apertura hacia los demas, la posibilidad
de hacer, de construir juntos. Redimirnos de este peso comporta una inversion de
energia considerable, una labor interior enorme y dolorosa (vaciarnos, negacién de
una parte importante de nuestro Saber Hacer y Saber Ser) que nos lleva a un cambio
radical en nuestra manera de ser formadores: el pasaje fundamental es ir de una

Yy



LA FORMACION Y EL FORMADOR

formacion basada en el sentido de culpabilidad y en la ansiedad de la “representacién”
hacia una propuesta concreta de un recorrido pedagdgico centrado en el ser del
formador y de los participantes, punto que nos permite vivir sin temor lo que esta
pasando “aqui y ahora”: el nacimiento de algo inédito e inesperado porque es el
fruto de la interaccion formador-grupo en formacién en un tiempo y en un contexto
determinados (el escenario formativo).

Esta posicion, este modo de “estar en situacion” del formador no es una actitud
nihilista, ni una fuga o un rechazo de las responsabilidades. Tampoco se trata de negar la
importancia de los elementos constitutivos de la formacion: los objetivos especificos, las
actividades, los instrumentos que utilizamos, la atribucion de significados y la trasmision
de habilidades y competencias, las evaluaciones, todos los elementos constitutivos de
la formacion siguen siendo todavia esenciales; hay, por el contrario, un desplazamiento
significativo del centro de gravedad de nuestro modo de ser y de proponer formacién
partiendo de las actividades del curso hacia el “proceso”: la formacién no es simplemente
una suma de actividades con valor formativo, la formacién es mucho mésy serfa un error
identificarla solamente con el curso de formacion.

El fendmeno de la formacion

Formar es dar el ser y la forma
Pierre Goguelin

“La formacién sirve para todo/la formacién no sirve para nada”: nada como la formacion
es capaz de dividir tan a las claras los juicios sobre la funcién y sobre su eficacia de
cuantos, directa o indirectamente, tienen que ver con ella. Lo que en muchos aspectos
sorprende es que estos juicios no los formulan solamente quienes pertenecen al mundo
empresarial, decisores politicos o cargos directivos (que a menudo la ven exclusivamente
bajo una oOptica técnico-directiva y en clave econémica), sino también quienes operan
en el dmbito educativo, como profesores, directores de centro, responsables de
asociaciones/ONG, educadores, etc. Por una parte, hay quien se aferra a la formacion-
panacea confidndole aspiraciones de todo tipo, concibiéndola como un remedio posible
(¢el mejor remedio?) para todos los males; por otra, quien tiene una aproximacién cauta
o completamente escéptica, pero opina que en todo caso la formacién se debe hacer o
proponer porgue es parte de las expectativas de los que componen las organizaciones,
y/o porque asf esta dispuesto por el sistema o por el reglamento de su organizacion.

Espero vivamente que este manual pueda contribuir a aclarar la niebla que a menudo
rodea la formacién para mejor comprender su naturaleza, para considerar con sentido
y razén lo que concretamente puede o no puede dar o hacer.
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¢Qué es la formacion?

La formacién como la entendemos hoy es un fendmeno que se remonta a los anos 40 y
50, pero que empieza a imponerse en el mundo occidental a partir del boom industrial
de los afios 60. En esa época comienza la crisis del sistema autoritario, cambian las
exigencias de la produccién industrial y se advierten nuevas necesidades con respecto
a la “instruccion/capacitacion” del personal.

En términos generales, podemos definir la formacién como la respuesta dada a unas
necesidades precisas (individuales, sociales, organizativas), empleando un conjunto
de actividades programadas vy verificables, realizadas en el marco de un proceso
de aprendizaje definido y coherente que mira al crecimiento de las personas. La
finalidad es la adquisicion de un mayor grado de capacidad y autonomia. Por tanto,
la formaciéon tiene que ver con el aprendizaje y con el cambio (transformacion)
individual y social (desde el mas estrecho &mbito de las organizaciones, hasta el mas
amplio de las comunidades humanas de las cuales los individuos y las personas “en”
formacién son actores).

La formacién generalmente estd dirigida a personas que, en base a su interés y una
misma motivacién, deciden seguir un camino dirigido, centrado sobre sus necesidades
y adecuado a sus perfiles. Formar significa ante todo “que los demas aprendan”, es
decir, ayudar a alguien a “coger” herramientas Utiles a fin de que estas se vuelvan
patrimonio personal, introducido en el propio equipaje de competencias y habilidades
para aumentar sus posibilidades de accién e intervencién.

Las fases

Las fases candnicas en las que normalmente se articula el proceso de formacion son
cuatro:

Analisis de las necesidades (que nos permite fijar los Objetivos).
Planificacion de la intervencion.

Realizacién (el curso con su programa).

Evaluacion de los resultados.

Desde la organizacion hacia el individuo

Las definiciones, con sus intentos de sintetizar y cristalizar la evolucién de fendmenos
complejos, podrian despistarnos y no dar la relevancia justa al resultado mas
importante alcanzado por la formacién en los Ultimos afos: poner al individuo en
el centro de la acciéon pedagdgico-educativa (acciéon no solamente “instructiva”).
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Si observamos el fenémeno formacién en su conjunto, lo mas significativo, desde
su aparicion en el panorama educativo hasta hoy en dia, esta relacionado con un
progresivo desplazamiento del foco de la accién formativa desde las organizaciones
hacia las necesidades de la persona.

Si es cierto que hay que tener cuidado de no poner en el mismo saco la formacién que
se da en distintos &mbitos, es también verdad que es importante valorar la contribucién
de la educacion no formal al desarrollo del “sistema formacién” que de manera
“natural” ha puesto siempre al individuo, percibido como recurso y no solamente
como “elemento diana”, en el centro de su proceso educativo; caracteristica que sélo
en los ultimos anos y con grandes dificultades esta llegando a tener la formacion para
directivos y profesionales. Parece (pero esto es un deseo también) que los diferentes
sectores de la formacion tienen mucho que aprender reciprocamente y que todavia
hay mucho que hacer antes de llegar a un sistema formativo integrado (pensemos,
por ejemplo, en la distancia que sigue existiendo entre educacion formal y no formal y
cuanto podria hacer la formacién para acercar e integrar los dos sistemas).

Respecto a los primeros afos de la formacion y a buena parte de su desarrollo, este
desplazamiento de foco representa un cambio de perspectiva radical, una etapa en el
largo recorrido en el que la organizacion siempre ha tenido mucha mas importancia
que la persona. Sin embargo, una etapa no se puede y no se debe considerar
como punto de llegada, incluso porque todavia estamos muy lejos de la aceptacién
general de un nuevo sistema; queda mucho por hacer antes de que logremos definir
y consolidar una cultura de la formacién que se apoye en presupuestos diferentes
a los tradicionales. Por lo que concierne a este Ultimo punto, la educacién no
formal puede y debe jugar un papel fundamental. El campo sigue abierto a las
cuestiones sobre el presente y el futuro de la formacién y, sobre todo, sobre el papel
del formador: jcémo pueden (si pueden) seguir siendo agentes de transformacién
frente al “nuevo” desafio de la complejidad lanzado por la globalizacién? ; Cuél es su
funcién en un mundo cada vez mas telemético? ;Tiene todavia sentido la figura del
formador en el aula en la época del aprendizaje electrénico? ;La formacion tendra
gue salir del aula para orientarse hacia el trabajo de campo? ;Cémo (y cuando)
acompanar los procesos cuando los cambios son extremadamente rédpidos?? ;Estara
en condiciones de dar vida a una psicologia de la formacién autébnoma? ¢En un
futuro podra deshacer el nudo de la relacién entre teoria y practica?

2 Este punto se refiere sobre todo a la diferencia en términos de tiempo entre los procesos educativos/formativos
y el desarrollo tecnolégico que obliga continuamente a la adquisicion de nuevas destrezas y competencias.
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Estos son sélo algunos de los interrogantes que imponen al formador que reflexione
sobre simismo, su identidad y su funcion, pero también sobre el “sistema de formacion”
sumergido en la realidad presente y proyectado hacia el futuro.

Los puntos clave de la formaciéon

7 Vs

La formacién se ocupa de individuos reales en un mundo real. En ese sentido,
enmienda uno de los inconvenientes fundamentales de las ciencias sociales,
incapaces, muchas veces, de transformar los conocimientos teéricos en instrumentos
operativos, o bien de dar respuestas operativas y proveer instrumentos validos a la
solucién de problemas reales. Esto pone sobre la mesa la gran cuestion del impacto
de la formacién en un determinado contexto: ;en qué medida la formacién es
capaz de dar vida a un cambio real?

Ambito y finalidad. El campo en el que obra es el de la practica social. La aplicacion
de conocimientos cientificos tiene como objetivo el cambio individual y social a
través de instrumentos practicos de aprendizaje.

De la teoria a la practica. Las aplicaciones practicas de la formacion representan
un punto de convergencia y sintesis de varias teorias que proceden de las ciencias
sociales y de la educacion como psicologia dindmica y social, sociologia, pedagogia.
En otras palabras, los instrumentos practicos que hacen interactivos nuestros
cursos de formacion (dindmicas, juegos de rol, simulaciones, métodos de trabajo,
etc.) son el fruto de teorias del aprendizaje que el formador utiliza de forma
consciente o inconsciente (teoria implicita). En un nivel dado (es decir, a cierto
grado de consciencia y competencia) el formador le confiere calidad a su propuesta
formativa buscando el punto de congruencia entre objetivos, métodos didacticos,
contenidos y teoria del aprendizaje (herramientas/instrumentos operativos del
formador encajados en un marco teérico coherente).

El método. Utilizado para detectar las necesidades de las que derivan las actividades
de formacion se basa en la investigacion en condiciones naturales y en contextos de
vida real, por tal razéon tiene un fundamento arraigado en un contexto especifico
y concreto, con sus caracteristicas y sus peculiaridades (en este sentido ver la
“investigacion-accion” de Kurt Lewin).

Distancia y transferibilidad. La formacion se realiza generalmente en un lugar (el
curso) y se aplica en otro (el contexto/lugar de trabajo). Esto abre grandes cuestiones
sobre los efectos, la eficacia y la concrecién de la formacién (distancia entre el
escenario de la formacion/training setting y la realidad; grado de transferibilidad de
los contenidos, transmision de saber y competencias).
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Teoria, practica y método

El método es construir una experiencia

G. W. F. Hegel

Cada experiencia es el resultado de un método tenaz
C. Magris

“iNecesitamos practicas, necesitamos dinamicas!”

Como muchos formadores bien saben, el titulo de este parrafo representa de hecho
una peticion muy comun en los cursos de formacién (incluso avanzados), una especie
de invocaciéon que revela mucho sobre la relaciéon controvertida y compleja, a menudo
mal interpretada, entre teoria y practica en el &mbito de la educacion no formal.
La disquisicion de aspectos tedricos en un contexto caracterizado fuertemente por
modalidades de aprendizaje practico e interactivo provoca reacciones diferentes
entre los participantes, pero no solo. Frente al “momento de la teoria” los actores
del curso de formacion parecen, consciente o inconscientemente, suspendidos entre
necesidades y temores. Por varias razones, todos son victimas de resistencias diversas
a las que nadie es inmune, ni participantes ni formadores.

En calidad de formadores, por un lado pensamos que el curso debe contener partes
tedricas que proponer en todo caso, muchas veces incluso mas alla o a pesar de
nuestros efectivos conocimientos. Por otro, tenemos miedo a las reacciones de los
participantes que minarian la integridad y la aprobacion, o bien el reconocimiento,
de nuestro plan formativo. Impaciencia, aburrimiento, falta de interés, pérdida de
motivacion, evaluaciones negativas son los fantasmas que podrian amenazar nuestro
curso de formacion: por tanto, hace falta trabajar para exorcizarlos. Se sabe a ciencia
cierta que un desplazamiento demasiado marcado hacia la teoria traicionaria las
expectativas de los participantes y los principios del “hacer para aprender” (learning
by doing). No hay que olvidar que la educacién consiste en el desarrollo del saber
relacionado con las competencias, mientras que la formacién permite poner en
practica dichas competencias. Sin embargo, es verdad también que en muchos casos
Power Point representa el instrumento magico para liberarnos de todo impedimento.

El principio que a menudo dirige la propuesta de las partes tedricas en formacion es
el que podriamos definir de la “cantidad limitada”, o sea el suministro puntual de
“pequenas dosis” de teoria por medio de transparencias (normalmente proyectadas al
final de las actividades dinamicas) que ensefan los instrumentos pedagdégicos, definen
y sintetizan los conceptos y principios que los subtienden. En estos casos la teoria
sirve sobre todo como elemento de apoyo e integracion de las actividades dinamicas
y de las experiencias realizadas en el escenario de la formacién; tiene por tanto una
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funcion explicativa respecto al método y a los instrumentos pedagdgicos adoptados.
En otras palabras nos ayuda a justificar el qué y el cdmo de nuestras actividades. Esta
es una funcién sin duda importante en los cursos, un rasgo esencial y caracteristico de
la formacién psicodindmica que resulta muy interesante, en términos cualitativos, si
el formador es capaz de explicitar y relacionar claramente la experiencia realizada en
el curso de formacion con la vida real, con la experiencia adquirida en los contextos
laborales cotidianos.

¢Qué teoria?

Llegados a este punto, serfa Util proceder a una fundamental distincion entre dos
tipos de teorfa: como ya hemos visto, la que el formador propone integrando las
actividades dinamicas del curso, y otra que sienta las bases de nuestra acciéon porque
esboza y configura el marco fijando los puntos de referencia, dentro y sobre los que
construimos nuestro proyecto formativo. En la mayoria de los casos, en los cursos
de formacién nos limitamos al primer tipo de teoria. De hecho no son muchos los
formadores que estan en condiciones de relacionar de manera significativa el método
con los instrumentos pedagdgicos y didacticos adoptados con una clara concepcion
tedrica de la formacion. Distinguir la teoria por sus diferentes dambitos y finalidades
nos lleva a delinear por lo menos dos figuras principales: la del formador conductor del
curso, y la del formador disehador, constructor de recorridos educativos, el formador-
ingeniero social®. Este ultimo es capaz de dar un fundamento tedrico fuerte a sus
elecciones, que nacen de un atento analisis de las necesidades y de las evaluaciones
de los procesos de formacion.

Con respecto a la teoria, por tanto, la cuestién central no es sélo relativa al nivel
de los conocimientos tedricos y de las competencias que un supuesto formador
“genérico” debe tener, sino que hay que definir “qué saber y qué competencias
para qué formador”. Y obviamente “cudles formadores y qué formacién para qué
finalidad”.

Modelos teoricos
A pesar de la existencia de un abanico bastante amplio de teorias del aprendizaje,

los modelos tedricos que, consciente o inconscientemente, explicita o implicitamente,
utilizamos en formaciéon son esencialmente dos:

3 podemos ver aqui la dimension “politica” del formador-agente de cambio, interlocutor capaz de contribuir a

moldear la politica social a nivel local.
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e El| psicodinamico, cuya aproximacion pedagoégica es dindmica y experiencial; la
elaboracion de los contenidos lleva a la reflexion, puesta en comun y evaluacién de
la experiencia realizada. El método pedagégico es el del aprendizaje por experiencia
adquirida en el escenario de la formacion centrado en el “aqui y ahora” (Training
Laboratory/Training Group de Kurt Lewin).

e El comportamental, utilizado sobre todo en los cursos de formacion de formadores
y lideres/directivos, se basa en la asuncion de un modelo ideal y paradigmatico.
El trabajo en el aula permite, a través de la retroalimentacién, mejorar actitudes y
comportamientos considerados débiles y reducir la distancia del modelo ideal.

Algunos puntos clave:

Teoria: es aquel conjunto de hipotesis, enunciados, principios generales y definiciones
gue nos permiten observar la realidad e interpretarla, describirla y formular, de manera
sistematica, los principios de una disciplina. Es por medio de la teoria que definimos el
qué, oseanuestraacciony el objeto al que se dirige (en nuestro caso, el objeto formacion)
y relacionamos nuestras ideas con la realidad del contexto en el que actuamos. Puesto
gue se basa en modelos de referencia (modelos tedricos), normalmente se contrapone
a la practica (esta contraposicion se advierte mucho en la animacion-formaciéon que es
causa de posibles descompensaciones y malentendidos).

Método: el término deriva del griego meta (con el sentido de consequir, ir més alla,
alcanzar) y 6dos (camino), indica por tanto el camino, el recorrido que seguimos
para alcanzar nuestro destino, nuestro objetivo. Puesto que los caminos para llegar
a la meta-destino/objetivo son potencialmente multiples, el concepto de método
estd estrictamente conectado con la eleccion del recorrido (coherencia e idoneidad),
y también con el orden y las prioridades: hablar de método (metodologia) significa
reflexionar y explicitar el cémo de nuestra accién, o sea a través qué caminos y con
cudles medios llegamos al punto que nos hemos fijado. El método que generalmente
se utiliza en la formacién lo podemos definir a la vez: constructivista (cuenta con la
aportacion de todos para construir algo juntos), inter-activo (a una acciéon corresponde
siempre una reaccion. Hay que aprender entonces a poner atencién y valorar a las
“reacciones” de los participantes como elementos esenciales de nuestra “accion”),
deductivo-reflexivo, porgue se origina en la experiencia practica (en el mundo real o en
el aula) o en los temas, principios, enunciados generales para llegar a la averiguacion
de los resultados y a la reflexiéon (volver a la experiencia madurada) sobre los mismos.

Practica: en el &mbito formativo con este término indicamos todos los “instrumentos
operativos”, pedagogicos y didacticos, que empleamos en el proceso de formacion.
Este no sélo incluye las actividades dinamicas tipicas de la animacion que sirven para
formary motivar al grupo, ademas de “construir una experiencia” (por ejemplos, juegos
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rompehielos, de rol, trabajo en equipo, resolucién de conflictos, simulaciones, etc.),
sino también todas las modalidades didacticas y de trabajo Utiles para analizar, poner
en comun el saber y reflexionar sobre la experiencia adquirida (por ejemplo DAFO,
Phillips 66, alternancia de trabajo en pequefios grupos y en plenario, preparacion del
espacio formativo, modalidades de comunicacién animada y creativa, etc.).

Teoria (implicita), practica y método: en varios aspectos queda totalmente abierto el
debate sobre la relacién entre método (con el conjunto de practicas de animacién) y la
teorfa en formacion (G. P. Quaglino, 2009). Algunos piensan que el método de hecho
y siempre conlleva las teorias que lo determinan, sea el formador consciente de esto o
lo ignore. En el método y en las practicas que lo componen estan “disueltas” las teorias
que, incluso cuando son desconocidas por el formador, no impiden el desarrollo de los
procesos de aprendizaje y el crecimiento de los participantes. Otros piensan que sin un
sélido cuadro tedrico de referencia la formacion procede a tientas, a ciegas, y solo puede
llevar a cabo una tarea parcial, de caracter preliminar e introductorio; seria, por tanto,
incapaz de dar el salto de calidad hacia la planificacién y no actuaria como un elemento
real de cambio.

A dia de hoy el nudo de la relacién entre teoria y practica queda sin solucién.
Teoria y practica en la animacién-formacién

La mayoria de los que empiezan a asumir el papel de formadores en el dmbito de la
educacion no formal y del voluntariado proceden de la animacién o, en todo caso,
estan influidos fuertemente por ella. La herramienta que utilizamos en nuestras
actividades de formacién la sacamos generalmente de nuestro equipaje, que hemos
ido rellenando sobre todo a lo largo de los cursos de animacion en los que hemos
participado: al principio de nuestro viaje vamos con maleta muy cargada. En realidad
la animacién representa para muchos formadores la oportunidad de enriquecerse y
al mismo tiempo de dar un salto de calidad en el proceso pedagdgico que conduce
a la adquisicion de su nuevo papel. Podemos sin duda decir, que la animacion es
una experiencia tan fuerte e intensa que muchas veces resulta dificil entender lo
que distingue la figura y el papel del animador y del formador, sélo observando un
formador en accién. La superposicion y la posibilidad de intercambiar los roles hace
complicado delinear y separar netamente los dos perfiles. En cambio, resulta muy facil
unirlos, sin contraindicaciones, en el binomio animador-formador (P. Goguelin 1987,
1991). Esta duplicidad, sin embargo, conlleva también una mezcla de experiencias y
de competencias, y es sobre este punto en el que la animacion, desde la perspectiva de
la relacién practica-teoria, con sus técnicas y sus dindmicas que sirven de inspiracion y
punto de referencia metodoldgica, ademas de ofrecer una extraordinaria oportunidad
formativa, causa problemas de cierto relieve.

-
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He aqui algunos puntos criticos:

® Prevalencia de las habilidades respecto al marco de referencia y a los contenidos
tedricos.

e Tendencia a separar los contenidos del curso del modelo tedrico de aprendizaje.

® Falta de una referencia tedrica sélida y unitaria que dé coherencia a la accidn
formativa relacionando teorfa de la formacién y métodos pedagdégicos y didacticos.
Esta falta causa una vision poco clara de la formaciéon promovida.

® Resistencias y fantasmas. La teoria de los cursos de formacién puede llevar a
juicios y sentimientos ambivalentes. Es imposible analizar aqui de forma exhaustiva
las razones de tales reacciones y las implicaciones psicolégicas que conllevan. Sin
embargo podemos afirmar que la teorfa de los cursos es capaz de despertar a los
fantasmas de la educacion formal, con las fantasias persecutorias relacionadas con el
juicio (que a menudo percibimos como juicio de valor), la pasividad de la transmisién
unidireccional de los contenidos, y la demanda de concentraciéon continua (en los
cursos de formacion nada produce mas miedo que el aburrimiento y la falta de
interés. Lo que habla es el recuerdo todavia vivo de la experiencia escolar).

Trampas y ventajas

El error que comete a menudo un formador novato es el mismo que muchos animadores
cometen: pensar en la animacion-formacién reduciéndola a un conjunto de practicas
y técnicas utiles que aseguran una “tranquila y gratificante” direccién del curso sin
que se ponga suficientemente en valor el cuadro tedrico en el que se desarrollan las
experiencias, las competencias, las dindmicas del grupo. Podriamos hasta decir que para
el formador dominar el método (técnicas de animacion), sin duda, representa un gran
recurso y una extraordinaria ventaja, pero también una potencial trampa: caer en esa
trampa puede torcer y amputar de forma grave el sentido de la educacion formativa y el
mensaje que transmite. También se podria suponer que un uso continuo de las técnicas
de animacion es la sefal de un hundimiento, de una “rendicién”, como consecuencia del
impacto emotivo que procede de las dinamicas del grupo y el miedo a la incapacidad de
contenerlo y gestionarlo. Aqui habria mucho trabajo para la psicologia de la formacion.

Pienso que un curso de formacion con elevados criterios de calidad deberia estar en
condiciones de eliminar los temores causados por la teoria, tanto en los participantes
como en los formadores. Un buen formador es quien es capaz de anular los prejuicios
sobre la teoria, haciendo que los participantes sean conscientes de su funcién y
colocacioén en el proceso de formacion. La teoria (el fundamento tedrico), junto con la
capacidad de autobservacién (capacidad de percibirnos “en situacion”) es lo que nos
hace claro y comprensible el proceso. Es lo que permite que el formador adquiera una
visién de conjunto ampliando el horizonte donde él puede colocarse a si mismo y su
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funcién: es ahora cuando el formador adquiere conciencia del impacto de su acciéon
en el contexto social en el que actla. Llevar al grupo de participantes a este nivel no
es poca cosa, es algo muy diferente a la serie de definiciones proporcionadas para
completar las actividades dinamicas.

Es sélo gracias a una clara vision del cuadro tedrico de referencia por lo que
podemos dar el salto de calidad como formadores y constituirnos en “actores del
cambio”. De esta manera, nos alejariamos de una formaciéon que muy a menudo
parece ser una mera justificacion del curso de formacién y de las organizaciones
gue lo proponen, mas que responder a las reales necesidades de cambio y, ademas,
mejoria en las condiciones sociales. Es precisamente en este sentido en el que se
debe considerar la dimensién practica de la teoria y que se deben interpretar las
frases de E. Morin y K. Lewin:

. Morin
“Una teoria no es el conocimiento sino que permite el conocimiento”.
“Una teoria no es el punto de llegada sino la posibilidad de un punto de partida”.
“Una teoria no es una solucién sino la posibilidad de tratar un problema”.

e O o m

~

. Lewin
“No hay nada mas practico que una buena teoria”.

Una reflexion final

Pensando en la formacién en su conjunto y en la misién del formador, no se puede no
coincidir con P. Goguelin cuando dice que “ser formador es antes que nada amar al
hombre (...). Ser formador es una vocacién”. La formaciéon es sobre todo un proceso
hecho de personas con sus caracteristicas especificas y con sus historias de vida; la
formacion es un momento de encuentro de experiencias y de hechos esperando a
que alguien los cuente. A lo mejor se puede prescindir de cierta teorfa o no dominar
totalmente métodos y técnicas, pero no se puede prescindir de la atencién a la persona,
la disponibilidad a escuchar lo que tiene que decir y sus necesidades. La formacién
ofrece un momento de pausa, un lugar donde pararse, una silla donde sentarse, un
grupo capaz de acoger y aceptar que todo esto pase.
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Pilar Rodriguez Gundin
Pedagoga y docente
Castilla-La Mancha

Introduccion

A lo largo de mi experiencia de trabajo con grupos, he podido propiciar que en ciertos
momentos estos grupos se comunicasen. La gran oportunidad que nos brinda el hecho
de pararse a reflexionar sobre ciertas preguntas clave (dénde, cémo, para qué...) es la
posibilidad de DES-CUBIRSE tanto a nivel individual como grupal.

Des-cubrir como verbo, supone accién, movimiento, supone “hacer”. Concretamente
investigar “maneras o modos de hacer” o lo que algunos autores han denominado
“investigacién en accion”. Se trata, en definitiva, de un principio metodoldgico
desarrollado por muchos formadores, objetivo primordial de este manual y, a nuestro
entender, requisito imprescindible para el trabajo en equipo.

Partiendo de esta perspectiva, el propdsito de este médulo no es otro que referirnos
a todas esas dimensiones que definen un grupo y aquellas formas y modos que
tenemos de trabajar en él. Las dimensiones de interaccion, participacion y motivacion,
constituyen los aspectos fundamentales de la estructura del grupo.

El contenido que se desarrolla a continuacién toma como referentes las aportaciones
recogidas en la publicacion Grupos Inteligentes: “Teoria y practica del trabajo en
equipo” 'y en los diferentes cursos de Formador de Formadores que hemos impartido.
Es necesario tener en cuenta, eso si, que mi prioridad no es reflejar un conocimiento
exhaustivo de estos cursos, entre otras razones, por la inoperatividad de la extensa
literatura disponible, por la limitacion de espacio y por la propia finalidad de este
maodulo: ofertar un referente (con vision practica) del grupo y algunas técnicas que
permitan trabajar en él de forma inteligente.

1 F Cembranos y J. A. Medina: Grupos inteligentes. Teoria y practica del trabajo en equipo.
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¢Qué hay que mirar en los grupos?

Lo primero que podemos plantearnos al mirarnos como grupo es buscar la raiz de
nuestra propia identidad preguntandonos si realmente, LO SOMOS. Este hecho
dependerd, fundamentalmente, de si el grupo crece y se desarrolla como tal.

Podemos constatar que esto es asi cuando sus miembros:

e Sienten que el trabajo es conjunto, disfrutan por ello y lo hacen bien. SIENTEN:
INTERACCION- PARTICIPACION Y MOTIVACION.

e Piensan que a través del grupo se ofrece nuevas y mejores perspectivas de la
realidad. PIENSAN.

e Saben hacia donde van y construyen juntos el sentido del grupo. SENTIDO-
MOTIVACION.

® Se organizan para realizar la tarea desde una estructura horizontal. ACTUAN-
ESTRUCTURA Y ORGANIZACION.

e Usan recursos y herramientas que permiten interaccion cooperativa. TECNICAS Y
RECURSOS.

Desde esta perspectiva, el grupo se presenta como un sistema integrado por
diferentes partes que lo articulan: lo que PIENSA, lo que SIENTE, lo que HACE y las
relaciones que existen entre ellas?. Descubrir este engranaje supone entender al
grupo como un “ser en aprendizaje”.

Aprender a “des-cubrir el grupo” 2y mas aun, aprender a “des-cubrirse en el grupo”4
ha sido siembre uno de los objetivos prioritarios de los diferentes FOFOS. A mi juicio,
dicho objetivo deberia ser prioritario también, para el resto de grupos vinculados
tanto a la educacién formal, como a la no formal, asi como cualquier otra experiencia
formativa. Al fin y al cabo, los participantes del FOFO, al formar parte de un grupo
integrado, no sélo se ven a si mismos como parte del grupo, sino que se convierten
automaticamente en objeto de estudio y mejora grupal.

A lo largo del médulo se analizan diferentes conceptos referidos a estas tres dimensiones. No hay que perder
de vista que, aunque los presentamos de forma individual para facilitar su comprension, en realidad, se
presentan en el grupo en interaccién con todos los demas.

Hace alusion al grupo como objeto de estudio, objetivo de los FOFOS.

Uno se descubre a si mismo en interaccién con los otros aspectos basicos de su personalidad: pensamiento,
emociones, conductas... a la vez que las va desarrollando.
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La observacién y el estudio de estos aspectos, se llevan a cabo a través de un proceso
consciente-inconsciente en el que, a la vez, se ensefa, se aprende, se des-aprende y se
vuelven a aprender conceptos relacionados con:

e EL SENTIR DEL GRUPO: interaccion, participacion y motivacion.
e EL PENSAR DEL GRUPO: tipos de pensamiento.
e EL QUEHACER DEL GRUPQ: estructura, organizacion, tarea y sentido.

El corazon del grupo (sentir)

Es conveniente prestar atencion a las frases, comentarios o impresiones que los miembros
del grupo manifiesten en relacién a como se sienten como integrantes del mismo. Observar
si expresan gque pueden participar comodamente en el espacio humano, que se sienten a
gusto, etc. En definitiva, estos son aspectos relacionados con el “sentimiento”.

Estos testimonios pueden recogerse de frases que algunos de los participantes
expresen durante la dindmica de expectativas (Ver Evaluacion de expectativas) y que
deberfan ser registradas por el formador/es.

Al aflorar emociones y sentimientos, podemos constatar la interacciéon que se mantiene
con el otroy por supuesto con uno mismo. La interaccion, por tanto, cobra una especial
importancia en el grupo y se convierte en esencial, en la medida que nos proporciona
aspectos significativos del comportamiento grupal.

Podemos considerar que observar cémo se va desarrollando esa interaccion forma
parte de las tareas tanto del formador como del propio grupo, ya que esta observacion
nos permite mejorar la interaccion retroalimentado el proceso.

Cembranos y Medina® diferencian varios tipos de interaccién resaltando aspectos del
comportamiento relacionados con:

® |a participacion de los miembros al grupo.
El desarrollo de ideas en el grupo: negacion, oposicion, adicién, multiplicacion, etc.
® [a motivacion.

F. Cembranos y J.A. Medina: Grupos inteligentes. Teoria y practica del trabajo en equipo. (pag. 17-25)

918 N



MANUAL PARA FORMADORES bt VOLUNTARIADO
CASTILLA-LA MANCHA

Participacion

Aunqgue puedan existir muchas razones por las que algunos integrantes de un grupo
no participen, parece que casi todas estan relacionadas con la imagen que estas
personas tienen de si y del otro. Podemos analizar la autoestima para descubrir si
existe miedo al ridiculo, al fracaso, pensamientos erréneos de uno mismo o del otro.
También podemos detenernos a examinar la estructura y organizacion adoptada por
el grupo (estructura vertical/estructura horizontal).

Como recurso, podemos prestar atencion a expresiones como: “;Por qué esa persona
nunca dice nada?, “jQué pesado!, siempre habla demasiado” De esta forma, en la
siguiente técnica, el formador puede reconducir al grupo para reforzar las conductas
de quien participa por exceso o por defecto.

Si alguno de estos aspectos se da de forma negativa en el grupo, es necesario que el
grupo tome conciencia de esta realidad e intente controlarla.

La posibilidad de trabajar con los miembros del grupo aspectos relacionados con la
imagen que uno tiene de si y/o del otro se concreta en los cursos de Formador de
Formadores en el médulo de habilidades. A través de ellas, podemos poner en marcha
una serie de técnicas que propicien situaciones introspectivas. Tras llevarlas a cabo, los
miembros del grupo empezaran a sentir una mayor identificacion con el mismo, lo que
redundara finalmente en un aumento de la participacion.

Por otro lado, sabiendo que la organizacién y estructura del grupo influird claramente
en la participacion debemos planificar ambos aspectos. Dentro de la experiencia del
FOFO, esto se ha llevado a cabo en un ambiente semi-estructurado, poniendo en
marcha dos tipos de técnicas:

e Técnicas donde la tareas estan disefadas y planificadas por los formadores con una
estructura cerrada.

e Técnicas donde la tarea esta abierta o semi-abierta al grupo (ver dindamica: open-
space que abre al grupo el estudio sobre aspectos relacionados con la estructura y
organizacién del que hablamos mas adelante).

Ideas
A partir de una vifieta podemos iniciar la elaboracién de una dindmica en la que,

usando como recurso tiras de diferentes cémic, iniciemos al grupo en el conocimiento
de los “errores cognitivos del pensamiento”.
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La interaccion entre los miembros de un grupo propicia que surjan ideas, opiniones,
declaraciones... Estas ideas favoreceran la buena marcha del grupo siempre que se
perciban como construcciones comunes, que faciliten la tarea del grupo.

Para que esto sea posible, se hace requisito imprescindible que el grupo vaya
despojandose de interpretaciones que provocan distorsiones en su interaccion y que
generalmente se acompafian de actitudes inadecuadas entre sus miembros. Es lo que
se ha denominado “errores cognitivos” al referirse a las interpretaciones incorrectas,
distorsionadas o falsas, que hacemos de lo que nos ocurre.

En los diferentes FOFO, estos errores son objeto de conocimiento del grupo durante
el médulo de habilidades sociales. Ahora bien, siendo conscientes de su existencia y
de las limitaciones que su uso tiene, es obligatorio resaltar la necesidad constante de
usar técnicas que nos permitan como formadores y/o miembros del grupo ir ganando
objetividad en el planteamiento de nuestras ideas-preguntas y respuestas. No esta de
mas que despertemos y entrenemos un Pepito Grillo® en nuestro pensamiento.

Motivacion

No podemos pasar por alto dentro del sentir del grupo los aspectos relacionados con la
motivacion. Esta, pone de manifiesto las necesidades reales o imaginarias que se pretenden
satisfacer a través del grupo. Conocerlas e intervenir en esas necesidades, se convierte
en tarea del grupo puesto que permite comprender y mejorar su comportamiento.

Dichas necesidades se ajustan fundamentalmente a:

® La existencia social es una de las motivaciones mas poderosas que las personas ponen
de manifiesto en un grupo. Se justifica por la necesidad de ser del individuo. Como tal,
la existencia social debe ser foco de atencion y desarrollo en los grupos, en la medida
en que puede dificultar la relacién con los iguales y la tarea a desarrollar. La realizacion
de técnicas que propicien la participacion, la toma de decisiones comun y el reparto de
tareas, ha sido hasta ahora el principal recurso para atender a dicha motivacion.

® El poder, sobre todo relacionado con aspectos de control en los grupos, se
manifiesta a través la capacidad de influir en los otros. Este poder, inevitable,
satisface al grupo sélo cuando se convierte en un poder multidireccional, es
decir, todos tienen momentos de influencia en él. Generalmente, los grupos lo
han contemplando desde posiciones comparativas o jerarquizadas, mermando las
posibilidades del poder conjunto.

& Técnica “Pepito grillo”. O.P (pg. 44-45)
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El espectaculo y entretenimiento. Se refiere a la necesidad de estimulacion,
necesidad del individuo al cambio y a la novedad. Estas necesidades deben
satisfacerse en el grupo a través de retos y cambios en las tareas, en la organizacion,
la estructura, etc. Como ejemplo expongo cémo algunos participantes del FOFO
esperan del curso una recopilacion exhaustiva de técnicas o dindamicas con el
proposito de tener herramientas suficientes para futuras tareas en grupo. Este
es un pensamiento erréneo que se desvela cuando junto al grupo, se inventan y
disefian nuevos modos de hacer.

El aprendizaje y conocimiento. La mayoria de cuestionarios elaborados para
detectar motivaciones antes de preparar un curso o cualquier dinamica ponen de
manifiesto que el aprendizaje o conocimiento es una de las motivaciones principales
de los participantes. Los individuos del grupo aluden en numerosas ocasiones a su
necesidad de conocer, comprender y aprender “eny con” el grupo.

La seguridad: se refiere a la disminuciéon de riesgos, dificultades, evitar peligros.
Esta relacionada con los miedos personales, aungue en mi opiniéon, estan fundados
en experiencias poco satisfactorias. La obsesion por la seguridad disminuye las
posibilidades de lo nuevo, lo diferente, del cambio y el reto. Niega la posibilidad
de la incertidumbre. En los diferentes FOFO se pretende transmitir el sentir de la
incertidumbre, planteando deliberadamente momentos abiertos a la improvisacion,
provocando cambios en las tareas, exponiendo planificaciones nuevas o mermando
el control del tiempo, entre otras tacticas.

La identidad y pertenencia al grupo: como reconocimiento de semejanzas-
diferencias con el grupo. Aunque los grupos suelen ejercer una presion
homogeneizadora sobre sus miembros, es interesante que, a veces, se creen
situaciones donde se discrepe con él o se acepte. De esta forma facilitamos uno de
los objetivos que tienen los grupos: favorecer el desarrollo de identidad personal
asi como propiciar la diversidad propia de sus miembros. Asi fomentaremos el
espiritu critico.

El afecto y las relaciones. Es inevitable que se establezcan relaciones personales
dentro del grupo y que estas, en mayoria de los casos, estén “camufladas”. La
experiencia demuestra que este tipo de vinculos se tratan en “los corrillos del pasillo”.
Favorecer su aparicion dentro del grupo facilita que sus miembros trabajen con
personas con las que uno se siente a gusto; permite resolver conflictos personales
que, en la mayoria de los casos suelen proceder de errores en las interpretaciones;
y ofrece espacios de ocio y diversiéon al grupo. En la planificacion del FOFO se
contemplan estos espacios a través de visitas turisticas guiadas o incluyendo en la
programacion tiempos de “recreo” y veladas nocturnas.

El humor. Sin duda alguna se convierte en un elemento clave que favorece un
buen clima de distensién. El humor debe estar presente en la vida de los grupos.
Es bastante habitual constatar la demanda de cursos de risoterapia por parte de
diferentes grupos humanos. Por ello, todo curso de formacién deberia hacer uso
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del humor como una de sus herramientas fundamentales. Podemos emplearlo para
iniciar al grupo en el conocimiento de un tema contando una de una anécdota, un
chiste, mostrando una caricatura...

e La utilidad, entendiéndose como la motivacién hacia la actividad como forma
de hacer algo y hacerlo bien. Debemos tenerlo en cuenta en el reparto de tareas
del grupo, en la toma de decisiones, en el reconocimiento de las aportaciones
propuestas, etc.

® La creacién y la iniciativa. La motivacion hacia la creacion y la construccion de
nuevas realidades encuentra en los grupos un lugar iddéneo para desarrollarse,
posibilitando su satisfaccién de los participantes a través del planteamiento de
propuestas personales que conjuntamente se desarrollan en el grupo.

® Elsentido y la creencia en el grupo: se refiere a la razdon de ser del grupo. Este
aspecto lo trataremos mas adelante.

Todas estas motivaciones se dan de forma interrelacionada, de tal modo que, a veces,
podemos confundirlas. En el FOFO esto se manifiesta claramente cuando el grupo
debe dejar de existir “al menos presencialmente” y sus participantes se resisten a
ello. Este hecho nos demuestra el grado de satisfaccion en las motivaciones que el
grupo esta aportando a sus miembros. Utilizando la técnica “impresiones del dia” (ver
dindmica de evaluacion diaria) podemos constatar aspectos importantes del grupo en
relacion a esta dimension.

La cabeza del grupo (pensar)

Otro de los retos del grupo es el desarrollo del pensamiento. La propuesta de Cebranos
y Medina’ es interesante ya que nos ofrece técnicas grupales clasificadas segun los
diferentes tipos de pensamientos que se pretenden desarrollar. Es una propuesta muy
interesante entre otras razones porque:

® Dota al grupo de estrategias mentales y modos de abordar los aspectos de su
realidad compleja.

® Puede usarse como referente en la planificacion y disefo de cursos de formacion
a grupos.

7 0P Pg.54-55
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La propuesta la resumimos en:

® Pensamiento creativo: creacion y exploracion de ideas. Entre las técnicas que lo
propician destacamos la tormenta de ideas. En la mayoria de los FOFO se hace uso
de esta técnica principalmente para explorar la informacién de partida y buscar
alternativas en la resolucion de problemas. (v. aplicaciones)®

e Pensamiento critico: busqueda de errores, limitaciones, dificultades. Resalta la
critica. En los FOFO se crean espacios para evaluar las situaciones insistiendo en
reflejar posiciones positivas y negativas con vistas a generar alternativas.

® Pensamiento operativo: desarrolla y da viabilidad a las ideas. Las hace
operativas.

® Pensamiento posicional: valora ideas y se posiciona.

® Pensamiento revelador: explora y valida el sentido de las ideas desde lo
esencial.

En los diferentes FOFO, podemos afirmar que muchas de las técnicas y dindmicas
gue favorecen por si mismas aspectos relacionados con el desarrollo coherente del
pensamiento. AUn asi la eleccion y realizacion de las mismas se pone en marcha
atendiendo a multiples criterios (necesidades del grupo, contexto, programa, etc.)
consensuados por el equipo de formacion.

El motor del grupo (actuar)

“Los grupos aprenden haciendo”, como dice Marcello “learning by doing”. Este
pensamiento justifica en gran parte las actuaciones que como formadores realizamos
en los FOFO. Lo que queremos es que el grupo sepa, conozca y descubra. Se introduce,
en la mayoria de los casos, a través de la accién grupal: el grupo realiza actividades y
tareas que cumplen un fin: ser grupo y conocerse como tal.

Este es el caso de la dindmica de "El cohete” (ver dindmicas de trabajo en equipo).

A través de esta dindmica, facilitamos al grupo el conocimiento de la estructura, la
organizaciéon y la dinamica. Como devoluciéon, se exponen aspectos relacionados
con los diferentes tipos de estructuras grupales y las variables que pueden afectar a
dicha estructura. Ademas, se habla sobre el encuentro de grupos y las relaciones de
liderazgo. Se eligen estos contenidos por la relevancia que han tenido en el desarrollo
de los diferentes FOFO.

8  0.PPg.63-64
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Estructura grupal

Cuando hablamos de la estructura de un grupo nos referimos l6gicamente a las
diferentes partes que componen ese grupo, y a la interrelacién que se produce entre
todas y cada una de ellas. Esas partes son las personas que componen el grupo o bien
las agrupaciones de personas que se forman por diversas circunstancias (tareas, cargos,
afinidad personal, profesional, etc.).Dependiendo de esas relaciones establecidas a
nivel grupal podemos hablar de diferentes tipos de estructuras:

(Vamos a tratar la clasificacion de estructuras grupales dentro del marco de la dindmica
de “el cohete”. Para ello, es recomendable la lectura de la dindmica tal y cémo se da
a conocer al grupo).

® \Verticales-horizontales: Segin la concentraciéon o distribucion del poder. En
las verticales, unas pocas personas toman las decisiones que afectan a todos y
en las horizontales, todos las partes tienen poder sobre el grupo. En la dinamica
“el cohete”, los grupos tienden a relaciones verticales con los restantes equipos
(dentro de un campo competitivo), mientras que como grupo centrado en la tarea
asumen posiciones mas horizontales.

® Mecanicas-organicas: Las mecanicas referidas a tareas similares, las organicas
referidas a tareas diferenciadas.

e Ocultas o explicitas: Referida a la existencia de estructura formal o no formal. No
se aborda en la dindmica.

® Rigidas o Flexibles: Influye en tareas fijas o tareas cambiantes. Se parte de la idea
de que la menor estructura posible facilita la mayor capacidad operativa. En la
dindmica, las estructuras tienden a ser mas flexibles puesto que se crean los grupos
en el momento.

e Cooperativas-competitivas: La modalidad cooperativa antepone el beneficio del
grupo, en contraposicion a la competitiva. La estructura de competicién se pone
de manifiesto claramente durante la dindmica. Los grupos compiten para terminar
los primeros y considerarse los mejores.

® |ndependientes o autdnomas: Se estructuran asi para analizar el grado de
dependencia o independencia que tienen las partes de grupo para realizar las tareas.
En la dinamica es una premisa que todo el grupo participe en la realizacion del
cohete aunque luego se observan conductas de poder entre los miembros del grupo.

¢ De dominacion, de negociacién, de encuentro: Con la primera, nos referimos al
control que unas partes ejercen sobre otras; con la de negociacién, a la fuerza que
se ejerce para que ambos aceptan concesiones; y la de encuentro, a la posibilidad
de establecer relaciones sélo porque las partes quieren. En el caso de la dindmica
se prioriza la primera y segunda en parte porque la tarea (elaborar el cohete mas
alto) viene establecida desde fuera del grupo.
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e QOtras variables que aparecen en la dinamica pero con menos intensidad son las
referidas a : el tamafio del grupo (se realizan pequenos equipos para poder abordar
la tarea); historia del grupo (son equipos formados con una técnica aleatoria, aunque
ya han trabajado antes); la caracteristica del medio; delimitacién del grupo ...

Liderazgo

Un aspecto al que el grupo pronto hace referencia por su relevancia en las tareas
es el referido al liderazgo. La dindmica, al desarrollarse bajo ciertas condiciones
(limitaciéon en tiempo; definicion de tarea; sometimiento: normas y reglas...) favorece
gue automaticamente surjan las instrucciones para la accion propuestas en la mayoria
de los casos por uno o, como mucho, dos de los miembros del equipo, los lideres.

Aunqgue es una funcién que desempefian tarde o temprano todos los miembros del
grupo cuando pueden participar con sus aportaciones, existe una clara tendencia a la
concentracion del liderazgo, sobre todo por la capacidad de unas personas en influir
en otras y poseer competencias para ello. Es preciso que en los grupos aprendan a
diferenciar y distribuir dicha funciéon credndose buenos cauces de participacion.

Queda patente, ademas, que se produce una tendencia de concentracion del
liderazgo, sobre todo en la capacidad de influir en otros y poseer competencias sobre
ello®. Esto se producira, a pesar de que es una funciéon que, tarde o temprano, van a
desarrollar todos los miembros del grupo con sus aportaciones. Es conveniente que
los grupos aprendan a diferenciar esta funcién y a distribuirla creando buenos cauces
de participacion.

El encuentro

Lejos aun del liderazgo, existe un momento importante a la hora de trabajar con los
grupos que no podemos pasar por alto, es el referido al encuentro del grupo.

El encuentro del grupo, es decir, los primeros contactos de las personas del grupo. Estos
momentos poseen una gran relevancia emocional y operativa. El miedo y la atraccion
afloran en los miembros del grupo dando lugar a la manifestacion de conductas sobre
lo permitido o no, los mecanismos de defensa y la espontaneidad. Esta es la base que
justifica el papel de las técnicas o dindmicas de contacto inicial.

9 0.PPg.237-238
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Estas se desarrollan en los FOFO durante los dos primeros dias, ya que a través de ellas
perseguimos los siguientes objetivos:

e Aumentar e iniciar contacto entre las personas (interaccion).

® Hacer relevante y de interés a cada uno en el grupo (significacion social).

® Priorizar las personas por encima de los profesional (satisfaccién personal).

e Ofrecer a la persona un espacio para darse a conocer, normalmente en situacién
ludica (participacion).

e Favorecer momentos para la accion grupal (desempefo de tareas).

Sentido y tareas

Por ultimo, no podemos concluir sin hacer referencia al sentido del grupo y al
desempefio de sus tareas. Precisamente, la concrecion de dichas tareas supone, en
gran medida, el sentido mismo del grupo.

Desde luego, de poco nos van a servir las diferentes técnicas que pongamos en
marcha, los recursos y didacticas que empleemos, si el grupo desconoce qué se
pretende con todo ello, es decir, cual es su sentido y hacia dénde se encaminan
todas esas acciones.

Las principales tareas que realice un grupo deben ir encaminadas a la consecucion de
una misién. Este hecho conlleva la necesidad de que el grupo se pregunte y reflexione
sobre las acciones que realiza, su proceso y el resultado obtenido; todo con vistas
a concentrar sus esfuerzos en los objetivos marcados. Es en este momento donde
adquiere importancia la Evaluacion.

En conclusién, es necesario que el grupo participe en la construccion de su sentido.
El sentido de los grupos que han formado parte del FOFO, se ha ido concretando de
manera explicita en la formacién como grupo; e implicitamente en el hecho de que sus
miembros se movilicen como grupo hacia el encuentro, la participacién, la resolucion
de conflictos, etc., dando el paso clave que conduce de ser un conjunto de personas
a ser un grupo humano cohesionado o, mas alla, a ser un potencial equipo de trabajo
a la hora de enfrentarse a nuevos retos formativos.
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M? Inmaculada Merino Jiménez
Orden Hospitalaria de San Juan de Dios

Introduccion

Nuestro organismo es un todo. Desde esta perspectiva, la psicologia ha venido
estudiando al ser humano bajo el modelo del triple sistema de respuesta, en el que
se recogeria informacion sobre lo que la persona SIENTE (nivel fisiolégico-dimension
afectiva), lo que la persona HACE (nivel comportamental), y lo que la persona PIENSA
(nivel cognitivo). Los problemas psicoldgicos son abordados desde este prisma.

En principio, ningun sistema de respuesta es la causa del problema. Una persona
puede empezar a pensar que se va a desmayar porgue se siente cansada y sin fuerzas
o al contrario, sentir que se estd mareando y después dar una interpretaciéon a lo
gue esta sucediendo. En otras palabras, lo que hacemos, sentimos y pensamos esta
intimamente relacionado.

Partimos, por tanto, del esquema “SIENTO — PIENSO — ACTUQ" y nos preguntamos
acerca de la coherencia o sintonia que este esquema tiene en nuestras vidas. En la
mayor parte de las ocasiones en las que este esquema se rompe o se descoloca es
donde aparecen los sentimientos. Tomamos conciencia de que el motor de nuestra
vida es la afectividad.

Partiendo de esta reflexion, trataremos de descubrir la importancia de potenciar, al
menos, las dimensiones afectiva, cognitiva y conductual del ser humano, que aunque
no son las Unicas, sf son fundamentales para trabajar las habilidades sociales.

Dimensién cognitiva

Partiendo de la dimensién cognitiva (la relativa a los procesos mentales, al “pienso”)
nos centramos en la importancia que los pensamientos tienen en la resolucion de los
conflictos interpersonales. Autores como Spivack, Shure y Platt desarrollan métodos
para ensefiar a utilizar el pensamiento en la resolucién de problemas interpersonales.
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Segun estos autores, los pensamientos o facetas del pensamiento, que son necesarios
para enfrentarse con éxito a los problemas interpersonales, son cinco: causal,
alternativo, consecuencial, medios-fin y de perspectiva:

PENSAMIENTO CAUSAL: Es la capacidad de determinar donde esta el problema.
Es la habilidad de diagnosticar los problemas interpersonales. Los que no tienen
este pensamiento suelen atribuir sus problemas a los otros o a la mala suerte.

PENSAMIENTO ALTERNATIVO: Es la capacidad de generar el mayor niumero
posible de soluciones, una vez que esta formulado el problema. El que no tiene
este pensamiento, no sabe que hacer o busca una salida violenta.

PENSAMIENTO CONSECUENCIAL: Es la capacidad de prever las consecuencias
de actos y dichos, propios y ajenos. Decia Hegel que la madurez humana consiste
en prever las consecuencias y asumirlas.

PENSAMIENTO MEDIOS-FIN: Es la capacidad de tener objetivos y saber seleccionar
los mejores medios para conseguirlos. Quien no tiene objetivos, procede a bandazos;
guien no sabe elegir los medios para conseguir ese objetivo, se amarga.

PENSAMIENTO DE PERSPECTIVA: Es la capacidad de ponerse en el lugar de
otro, de salir del egocentrismo.

N

Aproximaciéon conceptual a las habilidades sociales (HHSS)

Se propone un debate a los participantes sobre la siguiente frase:

“No existe una actitud neutra en la interrelacion con el otro... o lo
favorecemos, o lo perjudicamos...”

Se reflexiona entre todos acerca de esta frase. Lo fundamental es descubrir la
imposibilidad de no comunicar. Por tanto no es posible la actitud neutra. En este
sentido siembre que interactuamos se produce una influencia.

Hoy dia, el desempefio de cualquier rol profesional exige conocer y dominar (ademas de
los conceptos sobre la materia, los conocimientos y las técnicas - manejo instrumental-)
un conjunto de HHSS que permitan crear una relacién eficaz y satisfactoria con los
demas. Las HHSS a diferencia de los conocimientos y las técnicas, se adquieren con la
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experiencia. Las HHSS no son una caracteristica de la persona, sino de la conducta de
ésta, y toda conducta es susceptible de aprendizaje.

Concepto de habilidad social

DEFINICION

CARACTERISTICAS

FUNCIONES QUE
DESEMPENAN

La capacidad de ejecutar
aquellas conductas
aprendidas que cubren
nuestras necesidades de
comunicacion interpersonal
y/o responden a las
exigencias y demandas de las
situaciones sociales de forma
efectiva.

Pueden considerarse

como vias o rutas hacia los
Kobjetivos de un individuo.

® Se aprenden

® Tienen caracter de
complementariedad
(entender el punto de
vista del otro)

® Se adaptan al entorno
especifico

® Son eficaces en la
relacion interpersonal.

® Refuerzan la interaccién
® Mejoran la relaciéon

® Impiden la presion social
® Mantienen la autoestima
[ ]

Disminuyen el estrés
asociado a situaciones
interpersonales
conflictivas.

/

Las Habilidades Sociales son, por tanto, conductas verbales y no verbales que facilitan

el intercambio social.

Dimensiones presentes en las habilidades sociales

CONDUCTUAL

COGNITIVA

FISIOLOGICA

Elementos que son
observables dentro de la
conducta:

mirada

Vo4

gestos...

Elementos no observables
directamente pero que
acompafan a cualquier
conducta:

® pensamientos

® percepciones
creencias, expectativas...

Hace referencia al conjunto
de variables del organismo:
® tasa cardiaca

® respiracion

® respuestas de la piel...

Al analizar comportamientos habiles y no habiles socialmente podremos encontrar
gue existen diferencias en las tres dimensiones. Es decir, una persona socialmente

habilidosa puede presentar:

® Mayor tiempo de habla (dimensién conductual).
e No temor a la interacciéon (dimensién cognitiva).
e Tasa cardiaca normal (dimensién fisioldgica).
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Por el contrario, una persona con pocas habilidades sociales presentara:

® Respuestas cortas, poca conversacion (dimensiéon conductual).
® Menos confianza en si misma, temor a la situacién (dimensién cognitiva).
® Respiracion entrecortada, ritmo cardiaco acelerado (dimension fisioldgica).

Concepto de asertividad

Ser asertivo quiere decir ser capaz de expresarse con seguridad sin tener que recurrir
a comportamientos pasivos, agresivos o manipuladores. Esto supone un mayor
autoconocimiento, conocerse y estar de acuerdo consigo mismo, tener el control del
propio YO real. Requiere saber escuchar y responder a las necesidades de otros sin
descuidar nuestros propios intereses, sin comprometer nuestros principios.

Se relaciona con la capacidad de mejorar nuestra habilidad en el trato con los otros;
incluye una comunicacién mas eficiente, un control del estrés a través de un mejor
manejo de contextos con otras personasy situaciones problematicas. Se refiere también
a las elecciones; el ser capaz de expresar necesidades, opiniones o sentimientos, seguro
de no ser dominado y utilizado contra su voluntad. Se trata de un método para hacer
valer los propios derechos; para otros, una forma de no dejarse pisar.

Significa una comunicacién lograda y esto no quiere decir solamente saber encontrar
las palabras adecuadas en una situacion determinada. El tono de la voz, el volumen,
la expresion facial, los gestos y el lenguaje corporal forman parte del mensaje que esta
enviando a otras personas.

La asertividad la podemos definir como la capacidad de autoafirmar los propios
derechos, sin dejarse manipular y sin manipular a los demas.

Fue descrita en 1949 por Andrew Salter como un rasgo de personalidad. Se pensé
que algunas personas lo poseifan y otras no, exactamente igual que ocurre con la
extroversion o la tacafieria. Sin embargo, mas tarde fue definida por Wolpe (1958)
y Lazarus (1966) como “la expresion de los derechos y sentimientos personales” y
hallaron que casi todo el mundo podia ser asertivo en algunas situaciones o totalmente
ineficaz en otras. Por tanto, de lo que se trata es de aumentar el nimero y diversidad
de situaciones en las que se pueda desarrollar una conducta asertiva y disminuir al
maximo aquellas que provoquen decaimiento u hostilidad.

Investigadores tales como Jakubowski - Spector (1973) y Alberti y Emmons (1970)
descubrieron que las personas que mostraban una conducta relativamente poco
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asertiva crefan que no tenfan derecho a sus sentimientos, creencias y opiniones. En
el fondo, estas personas no estaban de acuerdo con la idea de que todos hemos sido
creados de igual forma y que por tanto hemos de tratarnos como iguales. Como
resultado, es l6gico que tales personas no encuentren argumentos en contra de la
explotaciéon o de los malos tratos.

Se tiene una conducta asertiva cuando se defienden los derechos propios de modo
gue no queden violados los ajenos. Ademas:

Se pueden expresar los gustos e intereses de forma espontanea.
Se puede hablar de uno mismo sin sentirse cohibido.

Se pueden aceptar los cumplidos sin sentirse incomodo.

Se puede discrepar con la gente abiertamente.

Se pueden pedir aclaraciones de las cosas.

Se puede decir “no”.

En definitiva, cuando se es una persona asertiva hay una mayor relajaciéon en las
relaciones interpersonales.

Entrenamiento en habilidades sociales

PRIMER PASO: Identificar los tres estilos basicos en toda conducta interpersonal:

ESTILO AGRESIVO ESTILO PASIVO ESTILO ASERTIVO
Actitudes que Se dice que una persona tiene Defiende sus propios
significan agredir a los una conducta pasiva cuando intereses
demas sin tener para permite que los demas la Expresa sus opiniones
nada en cuenta sus pisen, cuando no defiende sus libremente
sentimientos. intereses y cuando hace todo N it los dem3

pelea lo que le dicen sin importar o permi ehque 05 demas
acusacion lo que piense o sienta al °€ aprovechen
respecto. . .
amenaza P Ventajas: Se obtiene lo que se
: : desea sin ocasionar trastornos
. Ventaja: Raramente se recibe .
Ventaja: La gente ) - a los demas, se puede actuar
no pisa a la persona un rechazo directo por parte .
pIs p de los dema en favor de los intereses
agresiva. e los demas. . .
. ) personales sin sentirse
Desventaja: No Desventaja: los demas se culpable o equivocado por
quieren tenerla cerca. aprovechan de unoy se acaba | g|lo. Dejan de ser necesarios
por acumular una pesada la docilidad extrema o la
carga de resentimiento y de retraccion, el ataque verbal o
irritacion. el reproche.
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SEGUNDO PASO: Identificar aquellas situaciones en las que desea aumentar su
efectividad. Para ello se elabora un cuestionario para conocer que habilidades se han
de trabajar. (Ver cuestionario en apéndices).

TERCER PASO: Describir las “escenas problema”, es decir, hacer una descripcion
escrita de la escena, en la que aparezca:

Quién es la persona implicada.

Cuando tiene lugar la escena (momento y lugar).

Qué es lo que le preocupa de la situacion.

Cémo la afronta.

Qué teme gue ocurra en caso de mostrar una conducta asertiva.
Cual es su objetivo.

Es necesario ser explicito, no generalizar, porque si no sera mas dificil elaborar el paso
siguiente, que es realizar un guién escrito.

CUARTO PASO: Escribir un guién a seguir para conseguir el cambio de conducta.
El guion consiste en un plan escrito para afrontar la situacién problema de forma
asertiva. Distinguimos en él seis elementos:

e EXPRESAR cuales son sus derechos, qué es lo que desea, lo que necesita y cuales
son sus sentimientos respecto a la situacion.

e SENALAR el momento y un lugar para discutir el problema.

e CARACTERIZAR la situacion problema de la forma més detallada.

e ADAPTAR la definicion de sus sentimientos a los llamados “mensajes en primera
persona”. Estos mensajes expresan los sentimientos sin evaluar o reprochar la
conducta de los demas.

e LIMITAR mediante una o dos frases cudl es su objetivo: concrecién y firmeza.

e ACENTUAR la posibilidad de obtener lo que desea, si cuenta con la cooperacion de
la otra persona para que se den las circunstancias necesarias para ello. Si es necesario
expresar las consecuencias negativas que traera su falta de cooperacién.

QUINTO PASO: Desarrollo de un lenguaje corporal adecuado. Cinco reglas basicas:

Mantenga contacto ocular con su interlocutor.

Mantenga una posicion erguida del cuerpo.

Hable de forma clara, audible y firme.

No hable en tono de lamentacién ni en forma apologista.

Para dar mayor énfasis a sus palabras, utilice los gestos y las expresiones del
cuerpo.
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Comunicacién no verbal

Recibimos mucha mas comunicacion no verbal que verbal. Los tonos de voz los gestos,
las miradas determinan el contenido.

El cuerpo no miente, en él estd inscrita nuestra memoria y nuestra historia. Expresa la
relacion entre el estado interno y el estado externo, nuestro pensamiento, inconsciente,
influye en nuestra conducta externa. Nuestros gestos también influyen en nuestra
forma de pensar y concebir la vida.

Segun nos sintamos en situacion de igualdad, superioridad o inferioridad utilizaremos
el espacio de una forma u otra. La forma de utilizar los territorios y espacios dice mucho
de la imagen que tenemos de nosotros mismos. Asimismo, utilizarlos adecuadamente
ayuda a que fluya la comunicacion.

Por lo tanto, si es importante lo que decimos, mucho mas importante aun es como
lo decimos.

“Una alta inteligencia emocional va acompahada
de un gran manejo del lenguaje no verbal”

SEXTO Y ULTIMO PASO: Para llegar a ser una persona asertiva hay que aprender a
evitar la manipulacion.

e Técnica del disco rallado: Repita su punto de vista con tranquilidad, sin dejarse
ganar por aspectos irrelevantes.

e Técnica del acuerdo asertivo: Responda a la critica admitiendo que ha cometido un
error, pero separandolo del hecho de ser una buena o mala persona.

e Técnica de la pregunta asertiva: Consiste en incitar a la critica para obtener
informacién que podra utilizar en su argumentacion.

e Técnica para procesar el cambio: Desplace el foco de la discusién hacia el
andlisis de lo que ocurre entre su interlocutor y usted, dejando aparte el tema
de la misma.

e Técnica de la claudicacién simulada: Aparente ceder terreno sin cederlo realmente.
Muéstrese de acuerdo con el argumento de la otra persona pero no consienta en
cambiar de postura.

e Técnica de ignorar: Ignore la razén por la que su interlocutor parece estar enfadado
y aplace la discusién hasta que éste se haya calmado.

e Técnica del quebrantamiento del proceso: Responda a la critica que intenta
provocarle con una sola palabra o con frases lacénicas.

e Técnica de la ironia asertiva: Responda positivamente a la critica hostil.
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e Técnica del aplazamiento asertivo: Aplace la respuesta a la afirmaciéon que
intenta desafiarle hasta que se sienta tranquilo y capaz de responder a ella
apropiadamente.

Role playing entrenados en la sesion

Saber escuchar

Esta habilidad es basica y sera necesaria para las proximas. Los pasos para su
entrenamiento son los siguientes:

Mira a la persona que esta hablando.
Piensa en lo que se esta hablando.
Espera que te llegue el turno para hablar.
Di lo que quieras decir.

Reflexiones:

Sino miramos a la persona que habla, aunque podamos repetir palabra por palabra lo
que dice, no se sentird escuchado por nosotros. Esto nos indica algo importante en las
HHSS y es gue no basta con lo gue comunicamos, sino que es necesario asegurarnos
gue la otra parte recibe correctamente la comunicacion enviada. Por decirlo con otras
palabras respecto a esta habilidad, no basta sélo con escuchar sino que el otro se ha
de sentir escuchado por nosotros.

Iniciar una conversaciéon

Saluda a la otra persona.

Mantén una pequefa conversacion.

Determina si la otra persona te esta escuchando.
Empieza con el primer tema.

Reflexiones:

Es importante iniciar adecuadamente una conversacion, sobre todo si resulta
especialmente dificil. Lo méas importante que hemos de tener en cuenta para
comenzar, es asegurarnos que la otra persona esté en disposicion de escucha. Para
ello iniciaremos la comunicacién hablando de cualquier tema superficial (por ejemplo
hablar del tiempo), de esta forma sabremos si la persona esta tranquila, si no hay
nada que le inquiete y desconozcamos etc. Una vez percibamos que es el momento,
comenzaremos la conversacion.
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Pedir ayuda

e Decide en gue consiste el problema.

e Decide si quieres que te ayuden.

® Piensa en las distintas personas que podrian ayudarte y escoge una.
e Cuenta el problema a la otra persona y pidele ayuda.

Reflexiones:

Suele ser una de las habilidades que mas dificultad presenta para las personas que
asumen roles de cuidadores (entre ellos, los voluntarios). En esta habilidad tratamos de
analizar los motivos que se encuentran tras esta dificultad. También conviene dedicar
tiempo a trabajar el pensamiento causal para decidir en qué consiste el problema y el
pensamiento alternativo para determinar cual es la persona indicada en ese momento
concreto y para esa dificultad concreta.

Expresar afecto

Decide si tienes buenos sentimientos hacia la otra persona.

Decide si a la otra persona le gustaria conocer lo que sientes.
Escoge la mejor forma para expresar tus sentimientos.

Elige el momento y el lugar adecuados para expresar lo que sientes.
Expresa tus sentimientos de una forma amistosa.

Reflexiones:

Expresar los sentimientos resulta ser una de las mayores dificultades que tenemos y
también una habilidad basica en la elaboraciéon de los duelos y las “conversaciones
pendientes” gque tenemos que afrontar en nuestra vida.

Pedir perdén

Decide si sera mejor para ti disculparte por algo que has hecho.
Piensa en las distintas formas de disculparte.

Escoge el momento y lugar mas adecuados.

Pide disculpas.

Reflexiones:

Esta es una de las habilidades que mas nos humanizan y, por lo tanto, que méas nos
hacen crecer. Es importante darnos cuenta de que en muchas ocasiones en lugar de
pedir perddn, lo que hacemos es justificar nuestros actos y por otro lado conviene
detectar como al sentirnos muy culpables, otorgamos al otro la posibilidad de
humillarnos. Con esta habilidad, comenzamos a trabajar la siguiente (prepararse para
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una conversacion dificil) que tiene que ver con el manejo de situaciones en las que se
nos pretende manipular o agredir.

Prepararse para una conversacién dificil

Piensa en como te sentirds durante la conversacion.

Piensa en como se sentird la otra persona.

Piensa en las distintas formas de decir lo que quieres.

Piensa en lo que te puede responder la otra persona.

Piensa en otras cosas que pueden suceder durante la conversacion.
Escoge la mejor forma en que puedas afrontarla y ponla en practica.

Reflexiones:

En esta habilidad, trabajamos el Gltimo paso en el entrenamiento de habilidades sociales
gue consiste en evitar la manipulacién. Para ello presentamos una situacion en la que
aparece el chantaje emocional, la manipulacién y la agresion. En estas situaciones es
necesario aplicar diferentes técnicas asertivas.

Para concluir la sesion, vemos en video todas las habilidades sociales grabadas
anteriormente para analizar la comunicacion no verbal y observar como esta puede
reforzar la comunicacién y resolver, en ocasiones, situaciones donde las palabras sobran.
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Pedro Pablo Salvador Hernandez
Fundacion Castellano-Manchega de Cooperacion
Castilla-La Mancha

Justificacion

Una de las cuestiones que mas me han sorprendido de las reuniones preparatorias de
los FOFO" ha sido la pregunta de varios de los formadores acerca de la justificacion de
este moddulo en un curso de formador de formadores en voluntariado. ¢Por qué un
espacio dedicado al aprendizaje intercultural en este contexto? Es un hecho que me choca
bastante, porque incluso, en ocasiones, también me han hecho esa pregunta en relacion
al moédulo de interculturalidad que incluimos en la serie de cursos de metodologia de
la acciéon voluntaria? y que llevamos a cabo desde la Fundacion Castellano-Manchega
de Cooperacion. Creo que mi sorpresa se produce por la naturalidad y el habito que
tengo de relacionarme con aspectos de interculturalidad y por la conviccion de su papel
imprescindible como materia transversal para futuros formadores en aspectos sociales. Voy
a tratar de exponer aqui algunos de los multiples argumentos que justifican este médulo.

En primer lugar, este curso concreto se enmarca en el contexto de un programa europeo
denominado “Juventud en Accién”, permitiendo dotar de calidad a una accién como
el Servicio Voluntario Europeo. A grandes rasgos, el programa Juventud en Accién
define entre sus objetivos: promover la ciudadania activa de los jévenes, en general, y
su ciudadania europea, en particular; potenciar la solidaridad y promover la tolerancia
de los jovenes, sobre todo a fin de reforzar la cohesion social de la Unién Europea;
y favorecer el entendimiento mutuo entre los jovenes de diferentes paises. Esto se
consigue con el trabajo de la interculturalidad, asi como dotando a los proyectos de
un contenido que fomente el aprendizaje intercultural.

En segundo lugar, nuestra sociedad avanza hacia la globalizacion de forma inexorable.
El contexto social de trabajo en una sociedad liquida, dinamica, interconectada3, nos

Formador de Formadores.

En este caso concreto los tres médulos que complementan al de interculturalidad son: habilidades sociales,
resolucién de conflictos y trabajo en equipo.

Ver el moédulo del trabajo en red.
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lleva a convivir y a relacionarnos cada dia mas con personas procedentes de culturas
diversas, con migrantes, con micro-culturas. Esto nos obliga a reflexionar sobre quiénes
somos, cual es nuestra identidad, quién es el otro, cémo vivir con los demas sin que
nos produzca un rechazo, sin que pongamos nuestros valores en un nivel superior, etc.
Todo esto se trabaja mediante la formacién intercultural.

En tercer lugar, la historia nos demuestra que no aceptar a/ otro nos ha llevado a
producir grandes tragedias humanas*. Nosotros, que trabajamos en el tercer sector y con
especial incidencia en cuestiones sociales, tenemos como meta fomentar la equidad, la
convivencia, la lucha contra el racismo, la xenofobia, la intolerancia, la violencia, etc. Es
vital que seamos conscientes de nuestros valores, prejuicios y estereotipos para poder
superarnos y contribuir a hacer una sociedad mas justa y solidaria.

Por otro lado, todo grupo humano es portador de una cultura. Reflexionar y tomar
conciencia del componente cultural del grupo de personas a las que formamos nos
puede ayudar a adaptar nuestro programa a sus peculiaridades particulares. Por
consiguiente, podremos poner en marcha una formacién mas adecuada a su perfil y,
por lo tanto, mas eficiente.

Por ultimo, y por no saturar de justificaciones esta introduccion al médulo, esimportante
que en la formulacién de nuestros proyectos, ya sean de cooperacién internacional para
el desarrollo, de trabajo con mujeres, con migrantes, con personas con discapacidad,
etc. mantengamos siempre presente la transversalidad de la interculturalidad. De
este modo, nuestro trabajo evitard obstaculos futuros y contribuird a tener siempre
presente al otro, méas alla del terreno de la formulacién del proyecto, humanizando
nuestra gestién y fortaleciendo la confianza.

Fogonazos de “interculturalidad”

Un mono estaba en un arbol observando cémo un riachuelo se habia desbordado.
En un pequefio charco de agua formado por el rebosamiento, un pobre pez nadaba
con dificultad vy, a duras penas, lograba mantenerse vivo. El mono, afectado por sus
penalidades, decidié ayudarle. Ni corto, ni perezoso, le sacé del agua para que respirara
mejor. El pez murié... Para ayudar a los demas no basta con las buenas intenciones, un
diagndstico intercultural nos permitiria tomar conciencia de las necesidades del otro.
Juzgar la cultura ajena desde el punto de vista propio se denomina “etnocentrismo”,
en el caso que nos ocupa... “mono-centrismo”.

4 James Frazer en su libro “La rama dorada” dice de forma lapidaria “Si la humanidad hubiera sido siempre

l6gica y sabia, la historia no seria una larga crénica de locura y crimen”
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Ante la situacidon de hambruna en un pais africano, una ONGD espafola decidio
recaudar fondos y enviar leche como alimento para paliar la situacion de escasez
sufrida. Cada vez que el camiéon con el logotipo de la ONGD llegaba al lugar era
apedreado por los habitantes locales para sorpresa de los benefactores. Una cultura
con intolerancia a la lactosa padece entre sus miembros unas diarreas terribles
al consumir productos lacteos, en especial leche. Los aborigenes lo ultimo que
querfan, tras la hambruna, era tener mas problemas intestinales. La competencia
cultural de la ONGD era nula y la ayuda humanitaria estaba mal planificada e
identificada. Con una formacién adecuada en interculturalidad, se podria haber
evitado este problema.

La antropdloga Luisa Abad, al visitar un hospital en Madrid, descubrié a un anciano
gue estaba ingresado en la unidad de psiquiatria por problemas mentales. Ante su
sorpresa, comprobé que simplemente era quechua-hablante y nadie en el sistema
sanitario habia detectado su incapacidad de comunicacion en castellano. Naturalmente,
fue sacado del hospital e integrado en un centro adecuado a sus necesidades.

Con estos ejemplos, un poco al limite, quiero poner de manifiesto que podemos entrar
a formar parte del cartel de las buenas intenciones con facilidad si no consideramos
previamente al otro y si no reflexionamos sobre qué es esto de la cultura y su papel
crucial en los proyectos de caracter social.

Hacia el concepto de “cultura”

Empecemos por el principio. Oimos con asiduidad que un hombre es muy culto,
que una profesora es muy culta, que una persona tiene mucha cultura, etc. Con ello
nos referimos al concepto estricto de cultura, segun el diccionario: “Conjunto de
conocimientos que permite a alguien desarrollar su juicio critico”. Es decir, saber de
arte, de ciencia, de politica, de temas de actualidad, de historia clasica, etc. Muy bien,
esto no nos interesa, porque en el concepto de cultura que maneja la antropologia (la
ciencia de la cultura), un albafil o un fontanero tiene tanta cultura como un catedratico
en lenguas clasicas o un miembro de la Real Academia de la Lengua. Es el concepto
de cultura en sentido amplio.

Decia Sir Edward B. Tylor en 1871 que la cultura es “aquel todo complejo que incluye el
conocimiento, las creencias, el arte, la moral, el derecho, las costumbres, y cualesquiera
otros habitos y capacidades adquiridos por el hombre como miembro de la sociedad”
(Tylor, 1871: 1). Esto significa que la cultura ya no es patrimonio de unos pocos, sino
algo que compartimos todos los humanos y, atencién, muy importante, se hereda. Se
transmite: “como miembros de la sociedad”.
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Explicaba el filésofo inglés John Locke que cuando venimos al mundo somos como un
“gabinete vacio”, como un armario sin nada dentro, somos personas con una mente
virgen en contenido. Son la educacién y el proceso de socializacion (enculturacion)
los que nos transmiten los conocimientos. Y todos, todos tenemos cultura. ¢ O acaso
no tenemos valores, creencias, vivimos en un hogar con elementos materiales,
estamos inmersos en un sistema politico, econémico, sujetos a unos patrones de
parentesco o disponemos de un idioma?. Efectivamente, todo eso es cultura.

Carlitos Marx, entretenido en el analisis de los medios de produccién, dio una pista a
los futuros antropologos sobre como abordar el contenido de la cultura. O sea, como
clasificar unas tijeras, el matrimonio, un sindicato, una misa, un libro, un juicio,...
porque todo es cultura o lo que es lo mismo, todo es producciéon humana. Para
ello, nos dio tres conceptos: infraestructura, estructura y superestructura. El patrén
universal es el método para recoger los datos de la cultura y organizarlos:

Infraestructura: Son elementos palpables, son las tecnologias que usamos en nuestra
vida diaria. Afectan al sistema de produccién y de reproduccién (sostenimiento) de la
sociedad. Por ejemplo, unas tijeras, un arado, un ordenador, un libro, la ropa, todo lo
material en general.

Estructura: Es la forma de organizarse cada sociedad, ya sea institucionalmente,
a través del parentesco, la organizacién politica econémica, etc. Por ejemplo, el
matrimonio, los partidos politicos, el sistema educativo, la estructura familiar, etc.

Superestructura: Es lo mental, lo que estd en nuestras cabezas. Las creencias, los
valores, el sentido de belleza, los simbolos, la ciencia, al arte, los significados, etc.

Ya tenemos, por tanto, una forma de entender la cultura como algo democratico
(todos tenemos cultura) y nos hemos apoyado en Marx para poder clasificar la cultura
en diferentes niveles. Pasemos a utilizar algunas metaforas®, herramientas privilegiadas
del aprendizaje, para ahondar un poco mas en la idea de cultura.

Metéfora: (Del Diccionario de la Real Academia de la Lengua)

1. f. Ret. Tropo que consiste en trasladar el sentido recto de las voces a otro figurado, en virtud de una
comparacion tacita; p. ej., Las perlas del rocio. La primavera de la vida. Refrenar las pasiones.

2. f. Aplicacion de una palabra o de una expresion a un objeto o a un concepto, al cual no denota literalmente,
con el fin de sugerir una comparacion (con otro objeto o concepto) y facilitar su comprension; p. ej., el atomo
es un sistema solar en miniatura.

* Kk

(El filosofo esparol Ortega y Gasset decia que la metafora es probablemente la potencia mas fértil que el hombre
posee. Comentaba que era un instrumento de creaciéon que Dios se dejo6 olvidado dentro de una de sus criaturas
al tiempo de formarla, como el cirujano distraido que se deja un instrumento en el vientre del operado).
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El modelo del iceberg

Una poderosa metafora para comprender la cultura es entenderla como un iceberg.
Un iceberg tiene una parte visible (la emergente) y una parte invisible (la sumergida).
Como todos recordamos, por la pelicula Titanic, la parte invisible es mucho mayor
que la visible, y de hecho por eso se hundié el barco, porque pasé junto al blogue de
hielo, dafiando al casco la parte sumergida. Con la cultura sucede lo mismo. Puede
concebirse con una parte visible, que es aquella que vemos nada mas llegar a un
nuevo pais, lugar, o destino; y una parte invisible, que es aquella que no percibimos
inicialmente y que requiere un tiempo de inmersion cultural para poder visualizarla.

i Qué es lo primero que observamos al llegar a un pais? Lo visible, claro: el vestido, la
alimentacion, los saludos, los gestos, su arte, las ceremonias, su musica, el lenguaje,
la gastronomia, la arquitectura, etc. Sobre todo elementos de la infraestructura y
algunos pocos de la estructura. ; Qué no vemos? El concepto de belleza, de amistad,
de justicia, de higiene, de tiempo, de autonomia, de verdad, de educacion, del espacio,
la idea de toma de decisiones, su religion, su estructura familiar, la organizacién
social, los simbolos, la concepciéon de los rituales, etc. Basicamente, elementos de la
superestructura y algunos de la estructura.

Eso eslo que nos sucede en el encuentro cultural. Tendemos a valorar y juzgar al otro por
lo que vemos (la punta de iceberg) y no nos damos cuenta de que, como ser completo,
también posee una parte invisible, con su experiencia, sus valores, sus costumbres, su
educacion, su fe. Y por ello, caemos en el estereotipo que luego abordaremos. Y por
ello, por ese “pre-juicio”, tendemos a hacernos una idea equivocada de personas y
extenderlo a culturas completas. Si mantenemos la imagen del iceberg en la interaccién
con el otro, habremos dado el primer paso para conseguir el didlogo intercultural. Si
nos quedamos en la superficie, nuestra relaciéon estd condenada a la superficialidad en
el caso mas optimista.

Cuando la cultura duele o la cultura como espejo

Pero, ipara qué sirve la cultura? La cultura nos sirve para vivir, para relacionarnos, para
poder coexistir como seres sociales. Desde una perspectiva muy biolégica, nada mas
y nada menos que para sobrevivir. Podemos jugar a las metaforas de nuevo y seguir
pensando, aunque sea sélo en lo mental, que la cultura se asemeja a un programa
informatico, que nos permite llevar una vida normal. Con nuestro programa cultural
podemos relacionarnos con los demads, podemos comunicarnos, comer cada dia,
orientarnos en un territorio, encontrar pareja, salir a tomar unos refrescos, etc. Sin
embargo, ese programa, como con los dichosos ordenadores, puede fallar.
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Pongamos un ejemplo. Imaginemos que somos espafoles y por primera vez salimos de
Espafa. Viajamos a Bolivia y llegamos a La Paz, su capital. En el aeropuerto pedimos un
taxi, nos alojamos en un hotel y por la mafana programamos una visita al altiplano para
hacer un reportaje fotogréafico sobre llamas y vicufias. Al llegar a la zona andina en la
gue hay vicufas, nos encontramos con un hombre de curioso sombrero con orejeras y
le preguntamos, amablemente, dénde podemos fotografiar vicuiias. El hombre no nos
comprende y nos dice “Imaynalla”. Lo repetimos, pero nada, imposible. De nuevo lo
intentamos: ¢ Dénde hay vicufas, por favor? Pero no somos capaces de entendernos.

¢ Qué ha sucedido? Obviamente el programa informéatico no ha funcionado, no nos ha
permitido “sobrevivir” a la experiencia de la comunicaciéon. Pero atencién, ;qué hemos
descubierto? Que el sefor del gorro no nos entiende. Y nosotros, ;hemos entendido lo
gue nos decia? Tampoco. Por tanto, nuestro programa, nuestro idioma no sirve. Y esto
es un hallazgo de dimensiones cosmicas. jEureka!, jTenemos cultura! Somos portadores
de un lenguaje, pero hemos tenido que ponernos frente al espejo para darnos cuenta
gue el idioma gue tenemos, (que quizas ni sabfamos que existia, es estéril. Y jay!, aqui
la cultura duele por inutil, por inservible. Sin embargo, ese dolor tiene un gran poder
educativo. Nos arroja luz sobre nuestra condicién de seres culturales. Podria expresare
mediante la idea de que "un pez no sabe que vive en el agua hasta que no sale de ella”.
El otro, semejante en humanidad a nosotros, ha sido nuestro fiel reflejo, pero no ha
sido idéntico a nuestra imagen del espejo al devolvernos un yo quechua-hablante. Esa
imagen y su distorsion son la cultura, lo gue nos une y lo gue nos diferencia.

Valores, estereotipos y prejuicios

Hemos visto cdmo, de manera habitual, enjuiciamos al otro con total “culturalidad”. Y
digo “culturalidad” porque la idea de “naturalidad” ha quedado descartada a lo largo
de este médulo. Hemos visto que ya Locke dejé claro que todo es aprendido, todo
procede del aprendizaje, ergo todo es cultural en materia de valores. Lo natural es el
instinto y las predisposiciones genéticas a ser de un modo u otro, pero es la cultura la
gue nos moldea hasta convertirnos en nosotros mismos.

Como conceptualizar siempre es positivo, ya que nos ayuda a entender con mas
claridad la complejidad del mundo, voy a intentar abordar tres conceptos clave en el
terreno de la interculturalidad.

Valores

Simplificando mucho, los valores son “la expresion de una preferencia”. Son algo que
preferimos a otra cosa. Pero cuidado, todo el mundo tiene valores, Hitler tenia valores,
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Stalin tenfa valores, la madre Teresa de Calcuta tenia valores y Martin Luther King
tenia valores. Sélo que unos eran socialmente indeseables y destructivos, y otros eran
positivos y enriquecedores para la mayoria. Hemos de ser cautos, entonces, cuando
hablamos de Educacion en Valores. ;Qué valores son los que queremos transmitir
como formadores? ¢ Solidaridad, justicia, paz, egoismo, racismo, consumismo...?

En cualquier sociedad, los valores son una guia para la conducta y para la explicacion
de la accién de los demas. No obstante, los valores, aunque les pese a muchos, no son
universales, varfan en funcién de la cultura y del contexto social. Eso que llamamos
“sentido comun” no existe de manera general. El sentido comun es una construccién
cultural, una invencion humana en el contexto de cada cultura. Por ejemplo, los valores
de sacrificio, entrega, trabajo quedan desarticulados por sociedades hedonistas, mas
implicadas en vivir el presente, y con unas preferencias que muestran cémo tratan de
trabajar lo menos posible y disfrutar lo mas posible de la vida en comunidad. Como
por ejemplo algunas sociedades amazoénicas. Lo que para un esquimal puede ser de
sentido comun, quizas no lo sea para un bosquimano, y pertenecera al campo de sus
respectivos valores.

Normalmente, los valores fundamentales de una sociedad definen un ideal u 6ptimo de
practicas adecuadas o apropiadas, al que los individuos y los grupos intentan acercase
con sus conductas, con el propésito de ser aceptados y reconocidos, para mantener o
acrecentar su reputacion. Tal configuracion de valores es, por tanto, congruente con
un determinado orden social.® Los valores no sélo orientan la conducta, y le prestan
un significado, sino que en cierto modo tienden a garantizar un resultado. Esto se
consigue mediante la actuacion de la “opinion publica”, instrumento primordial de
control social en las sociedades mas simples y de menor tamafio.”

Estereotipos

Son “etiquetas”, clichés. Los estereotipos son representaciones colectivas de un grupo
cultural que sirven para caracterizar a otro grupo cultural. Por ejemplo, “italiano - ruidoso”

“Un sistema de valores no es nunca un coédigo homogéneo de principios abstractos
obedecidos por todos los participantes de una cultura determinada... sino una coleccién de
conceptos interrelacionados que los diferentes grupos de condicion definidos por la edad,
el sexo, la clase social, la ocupacion, etc. aplican en las diferentes situaciones. Los conceptos
gue componen semejante sistema conservan su significado exacto sélo en el entorno de la
sociedad que les da vida, y en su variacion ponen de relieve las articulaciones de la estructura
social”. (J. Pitt-Rivers, 1977: 39-40)

El dltimo péarrafo proceden del material complementario de la asignatura “Etnologia
Regional” impartida por el Dr. Andrés Garcia Barrera en la carrera de Antropologia Social y
Cultural en la UCLM. Lo he incluido por parecerme de gran claridad expositiva.
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0 "japonés - trabajador”. Normalmente, se transmiten al individuo como expresion
de la opinidn publica por el medio social. Como todos pensamos que los japoneses
son trabajadores porque nos lo ha dicho nuestro vecino que ha estado en Tokio, al
relacionarnos con un japonés al azar, automaticamente estaremos poniéndole la etiqueta
de “muy trabajador”. En el fondo, no se basan en un conocimiento real del otro. Nosotros
vemos un grupo de italianos y pensamos automaticamente que van ser ruidosos. Pues no,
pueden ser un grupo de mudos o monjes de paisano con voto de silencio, o un grupo de
italianos traqueotomizados, etc.

Los estereotipos cruzan el tiempo y las generaciones y ofrecen una gran resistencia al
cambio. Como parte de la cultura, pasan de padres a hijos. Y como en la infancia la
fe en los padres es infinita, pues sus apreciaciones nos las creemos y las interiorizamos
hasta que no verificamos las cosas por nuestra propia experiencia. Por tanto, estan
integrados en la vida cotidiana y los usamos de forma rutinaria. En definitiva, dan una
vision deformada de la realidad (son simplificadores, rudimentarios, reduccionistas,
degradantes, etc.).

Prejuicios:

Un prejuicio es un “juicio-previo”. Un “juicio” que un grupo cultural forma a propésito
de otro grupo cultural o de un individuo, sobre la base de su pertenencia real o
supuesta a otro grupo cultural. Generalmente, se fundan en un estereotipo y, como
estos ultimos, son inculcados a través de un proceso de socializaciéon, de educacion.
Es decir, en el caso de los italianos, basandonos en el estereotipo correspondiente,
elaborarfamos un diagnéstico previo de como se van a comportar. Por ejemplo, si
invito a un italiano a una fiesta de cumpleanos, el prejuicio me hara suponer que sera
una de las personas mas ruidosas del mismo, por el “juicio-previo”.

Pero un prejuicio, puede ser positivo o negativo. Imaginemos que llego a un hotel
de vacaciones lleno de italianos. Basandome en la etiqueta “italiano - ruidoso”
podré plantear dos posibles tipos de prejuicios. Por un lado el negativo: como son
ruidosos no me van a dejar descansar y su presencia me resultard desagradable. Por
el contrario, un prejuicio positivo me haria pensar que estoy de buena suerte: como
en el hotel hay un grupo de "italianos - ruidosos”, tengo la fiesta, la algarabia y
la diversion garantizadas. En ambos casos estoy presuponiendo algo que no esta
sometido al andlisis cientifico, sino a una construccién de mi pensamiento, apoyada
en conjeturas adquiridas.

Como formadores, debemos tener muy clara la diferencia entre estos tres conceptos:
valor - preferencia, estereotipo - etiqueta y prejuicio - juicio previo. Desde luego,
porque tenemos que ser capaces de trasmitirlos con propiedad a nuestros alumnos.
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Pero, fundamentalmente, porque nos ahorrard mucho esfuerzo en el futuro al
evitar presuponer cuestiones infundadas sobre el propio grupo humano con el que
trabajamos, pudiendo mejorar la calidad de nuestras programaciones o cursos de
formacién. jCuéntas veces he propuesto hacer dindmicas llenas de osadia a adultos,
aparentemente muy anclados en la educacion formal, que hipotéticamente esperaban
un moédulo académico y muy estructurado de manera clasica! El resultado ha sido
excelente. Y gracias a esa ruptura, precisamente, la evaluacion ha sido positiva. Esa
capacidad de romper con los patrones establecidos se llama creatividad, pero en el
fondo es una toma de conciencia de la carga de prejuicios y estereotipos que también
arrastramos como formadores.

Todos y todas tenemos prejuicios y estereotipos, son universales en el género humano.
Proceden de una necesidad de simplificar y clasificar la realidad eminentemente légica
y practica que de otro modo seria complejisima de tratar. Lo importante es ser capaz de
controlarlos o, en la medida de lo posible, neutralizarlos en el terreno de la formacion
y, cdmo no, en el resto de las esferas de nuestra vida. Una persona con una actitud
abierta, que se esfuerza por no etiquetar ni juzgar a los demas, es una persona mas
sabia y mas libre.

Actitudes hacia la cultura

Antes de entrar en el final del médulo, creo que es conveniente introducir un par de
actitudes, de posturas que podemos tener frente a las culturas, derivadas de lo que
acabamos de abordar. Son el relativismo cultural y el etnocentrismo. Légicamente,
las cosas, en el terreno de la cultura y de las actitudes no son no ni blancas ni negras
y el posicionamiento entre el relativismo y el etnocentrismo puede variar en los
diversos tonos de gris por la cercania o distancia a los dos polos que representan
ambos conceptos.

El etnocentrismo es la tendencia a considerar los rasgos, estilos, ideas y valores
observados en otros grupos culturales como inferiores y menos naturales que los
del grupo propio. Frase tipica del etnocéntrico: “como en Espafa no se vive en
ningun sitio” o -y ésta escuece - “el mejor aceite de oliva del mundo es el espafiol”.
Son légicamente afirmaciones que denotan un enorme desconocimiento de otras
culturas. Por explicar la provocacion del aceite de oliva: si no has probado el aceite
jordano, palestino, tunecino, israeli, italiano, portugués, griego, sirio, marroqui,
turco, etc. ¢cudl es tu criterio para afirmar categéricamente que el mejor aceite de
oliva del mundo es el espafiol? Esta declaracion, habitualmente, procede de una
posicion etnocéntrica y bastante cargada de ignorancia. El rosario de ejemplos daria
para un manual sobre etnocentrismo.
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El relativismo cultural significa rechazar el uso de cualquier patron moral universal
absoluto que pueda utilizarse para clasificar las creencias y practicas culturales como
buenas y malas. Es poner un poco de distancia, empatia y comprensién a la hora
de mirar al otro. Esto es alejarse lo mas posible del etnocentrismo. Pero de nuevo:
“prudencia”. No significa que todo valga basandonos en el supuesto “respeto” a
otras culturas. Hoy por hoy, contamos con un patron universal de juicio como son
los Derecho Humanos. Los podemos criticar, pero mientras no tengamos algo mejor,
pasara como con la democracia, que es lo mejor que conocemos hasta el dia de hoy
para convivir de una forma justa y equitativa para la mayoria con el respeto de las
minorias. ¢Por qué digo esto? Porque no podemos aplicar el “relativismo radical” y
decir que, en aras del respeto y la actitud relativista, todo vale. El relativismo es una
postura critica y respetuosa, pero no admite la ablacion del clitoris, la pena de muerte,
el racismo, la violencia, el infanticidio, la discriminacién de la mujer, el etnocidio a los
pueblos indigenas, etc.

Interculturalidad y multiculturalidad

El debate entre multiculturalismo e interculturalidad no siempre es sencillo. En
numerosas ocasiones, los conceptos no se encuentran definidos con propiedad y
se solapan con facilidad. Voy a apoyarme en varias analogias y metaforas que nos
ayudaran a clarificar un poco las ideas.

La multiculturalidad es la convivencia de varias culturas en un mismo espacio,
pero sin apenas interaccion. Partiendo del respeto a otras culturas, deja espacio para
ellas, pero no significa que haya una relacién, comunicaciéon y/o convivencia. Es una
sociedad donde diferentes culturas, nacionalidades y otros grupos, viven juntos, pero
sin un contacto realista y constructivo con los demas. Dentro de estas sociedades
la diversidad es vista como una amenaza y normalmente representa un caldo de
cultivo para los prejuicios, el racismo, la xenofobia, la homofobia y otras formas de
discriminacién. Por ejemplo, veamos la metafora de las culturas como bolas de billar:
chocan entre si pero no se mezclan. Un paradigma de multiculturalismo es el Jerusalén
de nuestros dias. En él viven israelies-judios, cristianos-palestinos (si, hay palestinos
cristianos) y musulmanes-palestinos. Las tres poblaciones apenas se mezclan, cada
cultura trata de preservarse a si misma y el contacto se minimiza.

La interculturalidad, partiendo del respeto a otras culturas, supera las carencias del
etnocentrismo y aflade la busqueda de un encuentro en igualdad. Es decir, se produce
una permeabilidad entre culturas, la comunicacion fluye. Por ejemplo, en el Toledo
desde el que escribo este médulo tenemos un claro exponente de la interculturalidad.
Es la Sinagoga del Transito (1336 y 1357). Esta sinagoga fue construida durante el
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reinado de un monarca cristiano, Pedro | de Castilla, con capital en esencia judio por
iniciativa de su Tesorero Real Samuel Levi y con mano de obra musulmana, lo que
mas tarde se denominaria arte mudéjar. La muestra es clara, hay un intercambio de
conocimientos e ideas, un enriquecimiento mutuo, un respeto entre culturas para
sumar, como en el principio de sinergia: “el total (el resultado), es mayor que la suma
de las partes”.

Un tejido® es una metafora de la idea de interculturalidad. Una mezcla de lanas de
diferentes colores, recrean un dibujo que no podria conseguirse con un solo color.
Otro ejemplo: una ensalada en la que cada producto conserva su sabor, pero a la
vez se enriquece con otros sabores. El tomate sabe a tomate, el aceite a aceite, la
aceituna a aceituna y la lechuga a lechuga, pero la mezcla de los cuatro sabores
produce un sabor nuevo mucho mas apetitoso. El caso del gazpacho? ya no es un
modelo de interculturalidad, porque aqui se ha perdido la identidad de cada sabor,
para convertirse en algo homogéneo. Cada ingrediente, seria por analogia una cultura
desarticulada, como en el modelo norteamericano del “melting pot” (crisol). Eso no
es ni interculturalidad, ni integracién, es asimilacionismo.

Conclusién

El aprendizaje intercultural™, el objetivo troncal de este médulo, no lo olvidemos,
consiste en ejercitarse para trasformarse en la relacion con el otro, diferente por
su cultura, sin perder nuestra identidad ni afectar a la del otro, comunicandonos y
actuando eficazmente con él. Es un proceso de aprendizaje personal y social cuyo
objetivo es la promocion de las relaciones positivas entre las personas y grupos de
diversas culturas y experiencias, basado en un reconocimiento mutuo, igualdad en la
dignidad y que da un valor positivo a la diversidad cultural.

Como formadores de un curso para futuros formadores, es importante que sepamos
explicar que el aprendizaje intercultural nos permite convivir de forma pacifica y
coherente con personas integrantes de otras culturas. Pero también que comprendamos
gue el trabajo de la interculturalidad es una potentisima herramienta para conocernos
a nosotros mismos, para ahondar en el corazén de nuestra cultura.

Idea tomada del antropélogo hispano-boliviano Xavier Albo.

El gazpacho es una especie de sopa fria de tomate con pepino, pimiento, aceite, ajo y sal, todo ello batido (con
sus variaciones locales, no seamos etnocéntricos) muy popular en verano en Espana.

10 Crisol: Recipiente hecho de material refractario, que se emplea para fundir alguna materia a temperatura
muy elevada.

1 Ver la seccion de Técnicas y concretamente la de Dindmicas de interculturalidad para poder trabajar este tema.
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El trabajo no es sencillo, sin embargo, el reto es muy estimulante. Vivimos en una
sociedad dinamica, con multitud de lenguas, con fronteras moviles (interiores y
exteriores), en la que las culturas homogéneas ya no existen, en la que la globalidad
convive con el anacronismo de los nacionalismos, en la que las comunicaciones han
contraido el tiempo y el espacio y en la que el racismo y la xenofobia laten bajo la
epidermis. En este contexto, el trabajo en interculturalidad es una de las vias sencillas
para transformar la sociedad, hacer un planeta mas habitable, en el que no perdamos
el legado de de la diversidad cultural que tanto nos enriquece como especie.
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Cuando emprendas tu viaje a ltaca

pide que el camino sea largo,

lleno de aventuras, lleno de experiencias.
No temas a los lestrigones ni a los ciclopes,
ni al colérico Poseiddn,

seres tales jamas hallaras en tu camino,

si tu pensar es elevado, si selecta

es la emocion que toca tu espiritu y tu cuerpo.
Ni a los lestrigones ni a los ciclopes

ni al salvaje Poseiddn encontraras,

si no los llevas dentro de tu alma,

si no los yerque tu alma ante ti.

“ftaca”, Konstantinos Kavafis

Introduccion: ;deambulando por la formaciéon?

Paul Hackett, el protagonista de la pelicula “jJ6, qué noche!” es un mondtono
informatico que persiguiendo a una mujer se va a pasar toda una noche deambulando
por las neoyorkinas calles del Soho, sin una idea fija, de una peripecia a otra, saltando
de una fiesta punky al interior de una escultura contemporéanea, buscando algo,
siendo protagonista de divertidisimos sucesos, pero no sabiendo exactamente a dénde
quiere llegar. Este Ulises perdido parece disponer de un conocimiento aceptable de su
ciudad, de gran cantidad de herramientas pero no parece saber exactamente cuando
ni como utilizarlas.

Ofrecer una sintesis amplia y definitiva de lo que deben ser las metodologias que debe
conocer un formador cuando se enfrenta al grupo que debe formar no es tarea sencilla
si se quiere ser exhaustivo. Por otro lado existe gran cantidad de manuales que abordan

1 o, qué noche (After hours). Pelicula de 1985, dirigida por M. Scorsese
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los métodos y realizan clasificaciones de las metodologfas de la formacion y la educacion
de manera profusa y con una gran solvencia cientifica 2. ; Qué pretendemos pues en este
capitulo? En primer lugar, seguir tratando de transmitir algo de la atmosfera creativa y
enriquecedora de la que disfrutamos en los Fofos y por otro lado ofrecer una serie de
consejos, una guia practica, una especie de manual de instrucciones sobre los criterios
-esto es de vital importancia-, sobre los hitos que debe tener en cuenta todo formador
y toda formadora a la hora de elegir qué claves metodoldgicas son las adecuadas en
funcion de los contextos concretos en los que se llevan a cabo las acciones formativas:
desde las caracteristicas especificas del grupo al que va dirigido a los recursos materiales
gue pueda utilizar. Es necesario recordar finalmente, la imbricacién de este médulo con
el resto del manual que os proporcionara las herramientas y las técnicas a utilizar, las
habilidades sociales que debéis dominar, etc.

Algo importante en mi vida

El aprendizaje impregna nuestra existencia; todas aquellas cosas por las que ahora
somos reconocibles ante los demas, todas aquellas cosas que forman parte de nosotros
y nos gustan han sido aprendidas y/o desarrolladas a través de procesos educativos
mas o menos formales, ya fueran realizados en la Universidad o en la puerta de casa
en nuestra infancia, por poner dos ejemplos antagoénicos. Antes de adentrarnos en lo
abrupto de este capitulo planteémonos primero un par de preguntas sobre nosotros
mismos con respecto al aprendizaje. Pensemos por un momento en alguna pasion
personal que llevemos cultivando desde hace tiempo: Por favor, no cualquier actividad
sino una que, de alguna manera, nos defina, con la que nos sintamos confortables y
en plenitud al llevarla a cabo; no es que seamos unos grandes expertos —o tal vez si-
pero somos capaces de hablar con propiedad y profundidad sobre esta actividad, esa
pasion o ese hobby. Asi que pueden ser actividades como hacer piraglismo, escalada,
la Astronomia, visitar museos de Arqueologia, leer novelas de intriga, navegar por
internet, nuestro propio trabajo, viajar solos con mochila, la Enologia, etc.

iYa hemos elegido! Es evidente que dicha actividad hubo un momento de nuestra vida
en la que comenzamos a realizarla y que antes de ese momento no la conociamos,
por lo tanto entonces no era importante para nosotros. Ademas es posible que con
la practica y el tiempo hayamos ido perfeccionando esta actividad hasta convertirnos
en "especialistas” de la misma. Ahora bien, para llegar a convertirnos en dichos
especialistas han debido darse una serie circunstancias que no se han dado con otras
actividades que hayamos practicado en nuestra vida. Recordemos y analicemos: qué
elemento o elementos de ese largo y apasionante proceso de aprendizaje han sido

2
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determinantes para llegar al punto en el que hoy me encuentro: Tal vez la persona
gue me lo ensefié por primera vez, que consiguié “despertar” esa pasion dormida; la
satisfaccion y el placer que me produce cada vez que lo practico; el lugar y el espacio
concreto en el que lo llevo cabo que me reconforta o me excita; que creo que he nacido
para esta actividad puesto que mis cualidades fisicas y psiquicas asi lo determinan; la
perseverancia, el teson que le he dedicado permitiéndome desarrollar mi capacidad de
trabajo a lo largo del tiempo. ¢La unién de varias de ellas u otras distintas?...

Por primera vez me planteo que disfruto de una pasion por que una serie de elementos
de ese proceso de ensefianza-aprendizaje en el que hasta ahora no habia reparado,
han funcionado o funcionan, digdmoslo asi, espléndidamente. Ahora que nos hemos
hecho estas preguntas estamos ya preparados para iniciar el siguiente apartado.

Viaje por los caminos de la formacion: el método didactico

También nosotros, al igual que el protagonista de la pelicula, vamos a realizar un viaje
—no sé si oscuro y desatinado- por los caminos de la formacién. Dicho camino necesita
de un método didactico coherente, es decir de un conjunto de actividades y acciones
estructuradas que den sentido y coherencia al proceso de ensefianza-aprendizaje.
i Pero entonces, qué actividades, qué acciones elegir, cuales son las mas oportunas?
Para la elecciéon de la metodologia mas adecuada debemos tener en cuenta primero
cuales son los elementos que conforman el proceso de ensefianza-aprendizaje de la
misma manera que debemos conocer qué cosas repercuten en el estado de la mar
antes de salir a navegar. Una vez examinados de manera individual, veremos en el
siguiente apartado si existe esa manera “coherente” de realizar una metodologia
concreta y en base a qué estructurarla.

El viaje comenzara en una ciudad cualquiera, tal vez moderna, tal vez milenaria. Por un
lado tenemos al guia que nos conducira con su maestria por los caminos de la formacién
y por otro lado observamos al nutrido grupo de “educandos” —-de momento no
decimos nada mas de ellos- que va a tomar parte en la marcha. A medida que vayamos
profundizando en nuestro trayecto, pero lo avanzo ya, iremos observando cémo los
distintos elementos que forman parte de este proceso de ensefanza-aprendizaje no
son compartimentos estancos y cerrados sino que se relacionan neuronalmente con
el resto de elementos.

Los Objetivos:

Antes del primer encuentro con su grupo, cuando nuestro guia se esta preparando la
visita, va a preguntarse cuales son los objetivos que se plantea conseguir, qué metas
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quiere alcanzar con su grupo durante la visita: ; Quiere divertirlos y que simplemente
pasen un buen rato con anécdotas de personajes y chistes; va a mostrar sobre todo
la ciudad histérica, con sus monumentos y sus rincones Unicos; el objetivo es ver la
ciudad moderna, su dinamismo econémico y social; es un recorrido gastronémico para
saborear los productos de la tierra y conocer las mejores tabernas? ; Qué queremos
conseguir en nuestro curso de formacion? Os habra ocurrido, el encontraros en algunos
cursos realizando actividades que no tienen nada que ver con los objetivos del mismo.
El disefio y la eleccion de los objetivos, enunciados siempre en infinitivo, deben tener
en cuenta el resto de elementos como iremos viendo a medida que paulatinamente
vayamos profundizando.

Los Contenidos:

Una vez que sabemos lo que queremos pasamos a elegir los contenidos. Siguiendo
con el ejemplo nuestro guia se planteara los contenidos de esta visita obviamente en
funcion de los objetivos planteados. Recuerda que los contenidos deben hacer referencia
siempre a los tres &mbitos de la experiencia humana: el pensamiento —contenidos
conceptuales- el saber hacer —contenidos procedimentales- y la ética, los sentimientos,
etc. —contenidos de tipo actitudinal-. Si la visita del hipotético grupo finalmente es
en relacién con la gastronomia, el guia se planteard contenidos como: el aceite y su
importancia en la elaboracion de platos de la ciudad —conceptuales-, elaboracién de
algun plato tipico y degustacion del mismo —procedimental- y la sociabilidad alrededor
de la comida en las tabernas —actitudinal-, por poner algunos ejemplos.

Las Actividades:

Existe una gran variedad de actividades, dependiendo de autores, corrientes
metodoldgicas y tipos de contenidos. Estas actividades son las acciones a través de las
cudles el grupo que participa en este recorrido va a interiorizar los contenidos de la
visita. Obviamente las actividades estan en relacién con los objetivos que nos hayamos
planteado. Si lo que queremos es simplemente que un grupo pase un rato agradable
paseando de noche por la ciudad no vamos a pedirles que de repente se suban a un
andamio y comiencen a reconstruir la vieja muralla de la ciudad. A grandes rasgos,
algunos de los tipos de actividades méas habituales que pensamos no deben faltar en
todo curso de formacion son:

® 1°) Actividades de presentacién-motivacion: donde el guia-docente va a exponer
el programa que vamos a seguir, aprovechando que estamos al principio para
motivar y dinamizar al grupo. Imaginad un guia que comienza su visita diciendo:
“Bien, estad preparados para andar durante cuatro horas, aunque hoy es Lunes y
la mayoria de los edificios estan cerrados; ademas, por favor no os separéis y no

7 s



ELEGIR EL CAMINO

arméis mucho jaleo que tengo la voz en malas condiciones”. El resto de la visita
podemos imaginarnosla.

e 2° Actividades de ideas previas. “saber que sabe el grupo”, para partir de sus
conocimientos. Nuestro intrépido guia esta en la visita gastronémica explicando la
importancia del aceite y ha olvidado que la mayoria del grupo trabaja en una almazara
por lo que probablemente se estén aburriendo-. Un buen guia debe comenzar
preguntando al grupo si han estado antes en la ciudad, si conocen tal o cual monumento
significativo, tal o cudl personaje popular, si han probado ese plato tan conocido, etc.

e 3°) Actividades de anélisis y discusion critica de la informacion: La informacién que
ofrece el guia-docente debe ser puesta en cuestién, completada, contrastada por
los conocimientos del grupo durante las sesiones o por los trabajos de investigacion,
si se dispone del tiempo adecuado. El guia, ante la casa donde fallecié un famoso
y libertino clérigo nos cuenta la versién “popular” de su muerte. Pero después nos
exhorta a acercarnos a la inscripcion junto a la puerta para que la contrastemos con
la “version oficial”, bastante distinta por cierto.

e 4°) Actividades de aplicacion de los conocimientos: En todo curso de formacion
debe existir un espacio que el cudl se pongan en practica, de manera grupal,
individual, etc., dependiendo de la metodologia escogida, los contenidos que
se han tratado durante el curso en cuestion. “Muy bien una vez comentados
numerosos edificios vais a elegir los que credis oportunos y vosotros haréis
ahora las funciones de guia”. En estas actividades el grupo debe plasmar los
conocimientos en los contextos mostrados en el curso y —siendo esto lo mas
importante-, en los contextos propios del alumno/a, que conoce bien y en los que
los nuevos conocimientos adquieren verdadero sentido.

® 5°) Refuerzo y ampliacién. En los grupos siempre encontraremos diversidad de
intereses, diversidad de motivaciones y de capacidades. Siempre debemos contar
con actividades que sirvan para asentar los conocimientos entre aquellos individuos
que lo necesiten, asi como ejercicios de ampliacién para aquellos que tengan un
especial interés en esos contenidos concretos. En el caso de nuestro guia, este
puede recomendar la pagina web donde se pueden ver imagenes, videos y textos
de ampliacion de la historia que acaba de contar.

® 6°) Actividades de comprobacion de conocimientos. O actividades de evaluacion. Aqui
debemos recordar que la evaluacién en la educacion formal y la no formal son distintas.
No es lo mismo un examen de Fisica cuantica de 4° de carrera que las preguntas que
pueda realizar el gufa al final de la visita para comprobar si se recuerdan los aspectos
que éste crea mas oportunos. (Ver mas abajo el apartado Evaluacion).

El Tiempo:

A Ultima hora nos han llamado y nos han comunicado que de las 4 horas de las que
disponiamos para realizar la visita guiada pasamos ahora a disponer sélo de 2, por lo
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tanto debemos modificar algunos de los elementos que formaban parte de la visita
inicial: Puesto que todo es importante —o peor alin no sé que es y qué no es importante
porgue siempre hago la misma visita— ¢ mantenemos todos los objetivos y las actividades
pero las comprimimos?. O al reducir el tiempo ;debemos ser consecuentes con los
principios pedagdgicos y reducir también los objetivos y las actividades?

El Espacio:

Tenemos a un grupo de estudiantes de Arte que quieren visitar nuestra ciudad pero
resulta que los monumentos mas importantes estan cerrados. Por lo tanto aquellos
espacios con los que contdbamos no podemos utilizarlos. jDa igual, -dice el guia- yo
sigo contando las mismas historias y les describo como es el edificio por dentro! Otra
opcién consiste en modificar algunos elementos: tal vez los llevaremos al Museo de
la ciudad donde si hay imagenes de aquellos edificios, tal vez disponemos de una
maqgueta o vamos a realizar una representacion que sea significativa delante del
monumento o simplemente hablaremos solo de aquello que tengamos delante.

Los Educandos:

El grupo que conforma este recorrido lleva todo el dia encerrado trabajando sobre
"el marketing en la sociedad de la informacion” y esta salida esta planteada como un
momento de convivencia y relax ¢ Prestaran atencién después de 3 horas de caminata
a pie a esa escultura unica en su estilo que puede verse en la fachada de aquel edificio
igualmente Unico? El grupo lo conforma una Asociacion de discapacitados fisicos que
se han reunido para un Congreso Nacional ;Durara la visita las 4 horas programadas
en principio visitando las empinadas y deslizantes calles del casco histérico? De la
misma manera nadie es capaz de disfrutar delante del palacio renacentista mas
importante del pafs, si esta literalmente muerto de hambre o si su vejiga esta a punto
de estallar. Debemos tener en cuenta las motivaciones, las necesidades, los intereses;
la diversidad del grupo de trabajo en sus aspectos fisiolégicos —necesidades humanas
basicas, percepcion sensorial, caracteristicas fisicas- afectivos — habilidades sociales,
motivacion, interés- y cognitivos —la forma que tiene el alumno o la alumna de procesar,
gestionar y aplicar la informacién, etc.

El Docente/formador:

El guia cuenta siempre las mismas anécdotas en los mismos lugares; le da igual que ese
dia el edificio este tapado por encontrarse en rehabilitacién o esté cerrado; ha repetido
la visita tantas veces que no va a ir ahora cambiandola cada dos por tres. Le gusta
gue el grupo esté unido, que lo escuchen atentamente y que nadie se despiste yendo
por su cuenta parandose en monumentos o en tiendas. Pero el guia también puede
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entregar unos planos por grupos, poner una serie de pistas en lugares emblematicos
y que cada grupo vaya descubriendo esos lugares e interpretandolos por su cuenta
hasta llegar a una plaza donde todos se reuniran. Alli pondran en comun todos los
puntos y volveran a realizar la visita con el guia reinterpretando lo observado.

Respecto al docente debemos destacar dos aspectos; qué métodos utiliza - expositivos,
clases magistrales, nuevas tecnologias, métodos activos -participativos, etc.- y qué
funcién es la que asume ante el grupo —la de guia y referente Unico del proceso, la
de intermediario o facilitador entre el grupo y los contenidos del curso, desaparece
y deja que sea el alumno de manera individual el que aprenda por su cuenta, etc.
Obviamente métodos y funciones estan intimamente relacionados.

Los Recursos:

A lo largo de la visita el guia va a utilizar recursos diversos, porgue se deben concebir los
grupos conformados como hemos dicho por intereses diversos, asi que va a hablar de los
monumentos que se vean durante el recorrido, entraran en alguna taberna para probar
un plato tipico, en alguna calle podra taparle los ojos al grupo para descubrir nuevos
aspectos de las calles o de repente puede aparecer algun actor disfrazado representado
un personaje conocido o el “alma misma de la ciudad”. El interés del grupo en aspectos
concretos, la funcién otorgada al docente, etc., determinaré la variedad de los recursos
gue utilizaré: una vez, en Salamanca, un guia estaba analizando la maravillosa portada
del convento dominico de San Esteban; al referirse a un personaje concreto con una
anécdota, nadie conseguia encontrar aquella figura a mas de 20 metros de altura entre
la gran cantidad de relieves de la fachada y la historia perdia su sentido. En ese momento
el guia pidio si alguna mujer tenia un espejito de los utilizados para maquillarse; lo cogié
y ayudandose del sol localizé perfectamente la figura.

La Evaluacion:

Sinceramente, me da igual si mi visita ha gustado o no- dice nuestro guia-, si se ha
ajustado o no a los objetivos que me habia marcado al principio; jcomo mafiana
tengo otra, me da igual el resultado! Esta puede ser la actitud de muchos formadores
ante su grupo de trabajo. La evaluacién es la parte mas importante del proceso de
formacion. Nuestro guia se ha llevado una hora delante de una fuente explicando
una de las historias mas conocidas de la ciudad; al final de la visita pregunta qué les
ha parecido la historia y resulta que casi nadie la recuerda. ; Qué ha fallado entonces;
gue con el ruido del agua no oyeron bien; que era la quinta historia “importante y
conocida” que les contaba; que se le olvidé alguna parte importante de la misma
y asi se perdi6 todo el sentido de la misma? La evaluacién debe contemplar todos
los elementos que forman parte del proceso y no sélo el conocimiento de los
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participantes, es decir: si los objetivos estaban bien disefiados en relaciéon con los
intereses de los participantes, si los contenidos y las actividades eran consecuentes
con dichos objetivos, si el tiempo dedicado, etc.

Como veis he entrado de manera muy superficial en cada uno de los elementos que
forman parte del proceso de enseflanza-aprendizaje; en realidad solo he querido que
de repente os cuestionarais que: jAnda, pero si estan ahi!. El formador inquieto debera
preocuparse en indagar por su cuenta en los aspectos que mas le interesen y que crea
mas importantes; agui no hay espacio para ello.

Modelos de ensefianza-aprendizaje

Hasta ahora hemos hablado y analizado los elementos que forman parte del proceso de
enseflanza-aprendizaje y que el modelo didactico debe ser un conjunto estructurado y
coherente de acciones y actividades. Para tratar de realizar una metodologia coherente,
psicologos, pedagogos y docentes han utilizado como criterio la forma o las formas
gue tiene el ser humano de aprender, que corresponden dentro de la historia de la
Psicologia a diversos modelos de aprendizaje. Dichos modelos, sucesivos, coherentes,
se han enfrentado en su forma de ver y concebir el aprendizaje y destacan por haber
dado prioridad por encima de otros a alguno de los elementos que hemos analizado
en el punto anterior.

Sin animo de ser exhaustivos realizaremos un breve repaso por algunos de estos
modelos aunque sélo vamos a analizar de ellos tres aspectos concretos: qué es lo
gue cada uno de ellos entiende por aprendizaje, qué objetivos se marcan y cual
es la funcion que debe desempenar el docente durante el proceso de ensefanza-
aprendizaje. Obviamente sélo hemos seleccionado cuatro modelos representativos,
faciles de comprender, dejando al margen otros modelos tan significativos como por
ejemplo el constructivismo, el ambientalismo, etc.

Modelo Conductista

El conductismo nacié a finales del siglo XIX. Concibe el aprendizaje como la modificacion
de la conducta observable de la persona, por lo tanto el objetivo de una ensefianza que
tenga en cuenta sus criterios contemplara que el alumnado desarrolle o modifique sus
comportamientos externos, desarrolle nuevas habilidades técnicas y practicas, dejando a
un lado los procesos que se puedan dar en el interior de la mente. De manera simpatica
su premisa epistemoldgica basica se puede expresar mediante el siguiente chiste: “Dos
conductistas practican el sexo; al terminar uno de ellos le dice al otro: «Bueno, esta
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claro que te lo has pasado la mar de bien pero dime ;cdémo me lo he pasado yo?» 3.
Autores como Pavlov, Skinner, Watson, etc., han ido profundizando en los estudios de
esta corriente. En el modelo clasico del conductismo la funcién asignada al docente
serd la de modificador de las conductas de los individuos y la de su grupo de trabajo
mediante estimulos, refuerzos y recompensas.

Cognitivista

El modelo Cognitivista es fruto de la revolucién que se dio a mediados de los afios 50
del siglo XX con aportaciones de grandes pedagogos y psicélogos y es tan amplio y
diverso que cuesta ubicarlo en un solo apartado. Basicamente de la importancia dada a
la conducta se pasé a los tipos de representaciones mentales que construye la mente.
Concibe pues el aprendizaje como el desarrollo de las capacidades y de los procesos
internos del pensamiento, poniendo especial importancia en el trabajo de la memoria,
cdmo se construyen esas representaciones, etc. Los objetivos serdn por tanto lograr
que el alumno solucione problemas ldgicos, ejercitar las distintas formas de procesar la
Informacién o analizar los diversos estilos cognitivos de las personas. Asi la funcion del
docente sera sobre todo la de ser un transmisor de dichos conocimientos.

Socializado

De la revolucién cognitiva y sus derivados salieron multiples enfoques. El modelo
socializado, tiene como principal premisa del aprendizaje que éste es un fenémeno que
se realiza en interaccion con los demas, en lo que se denomina la construccion social
del conocimiento. Entre los objetivos del modelo socializado encontramos potenciar el
desarrollo de la dimensién social de cada alumno o alumna, fomentar la cooperacion
entre el grupo, realizacién de dindmicas grupales, etc. Desde esta corriente la funcion
del docente sera la de crear las condiciones y el ambiente adecuado para que se
produzca la interaccion social.

Personalizado

El modelo personalizado, al contrario que el anterior defiende una ensefanza
personal en la que se entiende el aprendizaje como una autorrealizacidon personal
adquirida a través de experiencias gratificantes. Por lo tanto el objetivo de la misma
pone especial énfasis en el desarrollo personal, de los factores individuales, en los
valores, las creencias, actitudes, la superacion personal, la reflexion sobre uno mismo
y sobre el propio proceso de aprendizaje, etc. En este modelo, las funciones del

3 GARDNER, H. “La educacion de la mente y el conocimiento de las disciplinas”. Barcelona. Ed. Paidds, (2000).

Pag. 73
10318 N



MANUAL PARA FORMADORES bt VOLUNTARIADO
CASTILLA-LA MANCHA

docente son transmitidas al alumno que debe asumir ese papel o al menos muchas
de sus funciones.

Os invito ahora a que, siguiendo el simil del guia y su grupo os imaginéis como podrian
ser esas visitas segun cada uno de estos modelos. Tras realizarlo, lo primero que
comprobamos es cdmo ninguno de ellos es un sistema perfecto y acabado, que lo mejor
sera probablemente la combinacion de técnicas de varios de esos modelos 4. Ademas, en
el s. XXI, a los modelos de aprendizaje que hemos visto, deberiamos ser capaces de afiadir
los estudios y las aportaciones realizados en los Ultimos afios sobre el funcionamiento del
cerebro y sus implicaciones para el aprendizaje ®.

Conclusion: el aprendizaje integral

El protagonista de la pelicula “jJo,qué noche!”, después de un recorrido cadtico por el
submundo nocturno neoyorquino, P. Hackett, acaba por casualidad, a la hora exacta
de entrar a trabajar, delante de su oficina; el azar, la vitalidad de la ciudad lo ha llevado
hasta alli, pero no su voluntad o su estrategia. Se encuentra despeinado, con el traje
manchado de pintura y cansado por las aventuras de toda la noche, pero sin ganas de
volver al trabajo. ¢Nos recuerda este errante deambular a algun docente, profesor o
formador que hayamos padecido?

Hemos analizado los elementos que configuran los procesos de ensefianza-
aprendizaje —objetivos, contenidos, etc.-, hemos defendido que la estructuracion de
dichos elementos a través de actividades es lo que a grandes rasgos denominamos
metodologia didactica y para finalizar defendiamos que los distintos modelos de
aprendizaje, las formas que tiene el ser humano de aprender, nos ofrecian criterios para
elegir esa metodologia didactica adecuada que todo formador o formadora busca.
¢ Pero adecuada para qué? Cdmo saber qué criterios son los adecuados. Mi propuesta,
lo insinudbamos en apartados anteriores, es que ademas de tener en cuenta todo
lo analizado hasta el momento el objetivo de toda formacién no puede perder de
vista “el Aprendizaje integral”®, un aprendizaje que contemple todos los aspectos
de la diversidad humana. Una de los grandes problemas de la educacién —formal,
no formal, etc.- ha sido y serd que ha trabajado siempre uno o a lo sumo dos de los
tres dmbitos que globalmente conforman los procesos de ensefanza-aprendizaje: el

Sobre la metodologia en nuestro FOFO, ver el capitulo de este manual “E/ marco pedagdgico en la educacion
no formal”y “La formacién y el formador”

PUNSET, E. “El alma estéd en la mente”. Madrid. Editorial Aguilar. (2006). Libro divulgativo sobre el estudio del
cerebro con una amplia bibliografia y comentario de autores. Ver también GARDNER, H. (Op. Cit.).

Sobre el Aprendizaje Integral, ver: GALVAN, JOSEFA. “Aprendizaje integral”. México: Grupo Tomo. (2001).
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pensar, el actuar y el sentir; sin una de esas patas, la mesa no tardara mucho tiempo
en tambalearse y caer con ella todo lo que tengamos encima y seguiremos temiendo
entonces a “lestrigones y ciclopes y al colérico Poseidon”.
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El sujeto inteligente dirige su conducta mediante proyectos y esto le permite acceder a una
libertad creadora (...) No nos parece un dislate pretender realizar “lo nunca visto”.

“Teoria de la inteligencia creadora”. J. A. Marina.

El trabajo en red: resumen y justificacion

Consultamos la prensa italiana antes de viajar a Roma, intercambiamos fotografias con
un amigo de Nueva York, compramos entradas para el cine desde casa, la intervencion
quirdrgica a un familiar la dirige un médico desde Londres. La sociedad en la que
vivimos tiene como principal atributo el ser una sociedad intercomunicada, que tiene
una estructura de Red. Las personas y los grupos mas dinamicos y activos de la sociedad
actual interactian y se relacionan con otros a través del trabajo en Red. Asi pues
estamos obligados a conocer las caracteristicas, las posibilidades y los inconvenientes
de esta nueva forma de relacionarse que esta en la primera linea de la innovacién, de
la creatividad y que estd ademas cambiando para bien y para mal la cara del mundo™.
Una vez que hayamos conocido estas caracteristicas, utilizar dichas oportunidades,
estar o no conectados y ser usuarios de dichas redes sera ya una decision personal.

¢La sociedad qué...? Intentos para definir la sociedad actual

Solo hay que darse una pequefa vuelta por cualquier gran libreria y leer los titulos
disponibles en los anaqueles sobre la sociedad en la que vivimos, para ver la
gran cantidad de adjetivos con los que es definida: La era de la Globalizacion, la
sociedad postindustrial, la sociedad del riesgo, la época de la modernidad liquida,
la sociedad del conocimiento, de la Informacion, la sociedad Red...2 jjpero bueno,

1 Paralos aspectos negativos ver BECK, U. (1994).

2 Sobre la definicion de nuestra sociedad ver especialmente CASTELLS, M. “Introduccién y Conclusion”.
Vol. 1 (1997).
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en qué época vivimos!!. Todas inciden en alguna caracteristica concreta y por
tanto todas aportan algo cierto.

Me parece interesante destacar estas dos: la Era de la Globalizacién y la Sociedad de
la Informacién, porque son las que mejor nos van a ayudar a entender el presente
moédulo: La sociedad global en la que vivimos, el mundo de la globalizacion es una
sociedad Red que intercambia permanentemente y a tiempo real la Informacion; es
decir es una sociedad que se estructura a base de redes de conocimiento y redes de
trabajo y nosotros que integramos 1, 2, 7 o 50 redes somos polos o nodos de cada
una de esas redes. Estas redes pueden ser el grupo de amigos de la universidad, la
ONG de la que soy voluntario/a, un club de fans de mi grupo de musica preferido
o de la red creada a raiz del Formador de Formadores en Voluntariado de la Junta
de Castilla la Mancha. Es posible que en algunas de esas redes solo entre por ocio,
pero es posible que haya compartido informacién y trabajos con alguien, incluso
que haya fraguado la idea de plantearnos un proyecto conjunto. Pero continuemos
un poco mas.

Una de las caracteristicas de la sociedad global es la de conectar los nodos pero a la
vez también la de dejar fuera de su estructura a los que no estdn conectados; esto
parece un pequefo trabalenguas pero tiene una trascendencia capital. Esa gente o
grupos o sociedades enteras que estan excluidos del sistema no pueden participar de
su dindmica o lo hacen con muchas dificultades.

Como es légico esta estructura que hemos descrito va a repercutir en todos los
aspectos de la sociedad: La economia de la globalizacion busca sus ingresos en
cualquier parte del planeta donde pueda obtener grandes beneficios, sea en la bolsa
de Hong Kong o en la venta de terrenos publicos por el ayuntamiento de Sofia,
excluyendo de su légica aquellos lugares que son no rentables y tratando a sociedades
y a economias de muchos paises como si de un juego de rol se tratase. En el aspecto
cultural aquellas manifestaciones que no se adapten a la dindmica de los nuevos
medios, no desapareceran, pero no contaran, no aportaran su contenido simbdlico
en el gran escenario global de las nuevas tecnologias. Tampoco /a politica escapa
de la logica de la globalizacién; los estados pierden gran parte de su autonomia y
los entregan a la red y los politicos para “aparecer en los medios” deben adaptar
sus contenidos simbdlicos a la loégica de estos. Finalmente comprobamos como /os
nuevos agentes sociales promueven sus propuestas de cambio social desde la Red,
utilizando las nuevas tecnologias; asi podemos asistir desde casa a una charla que
se celebra en San Francisco sobre “el comercio justo”, a las jornadas sobre cambio
climéatico del barrio de Gracia de Barcelona o al recorrido de la proxima marcha
Zapatista que se celebrara en la capital de México.
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¢ Qué es eso de trabajar en red?

He intentado hasta ahora demostrar que la estructura de nuestra sociedad esta
formada por redes interconectadas, que el mundo en que vivimos ya esta trabajando
en Red. Pasaré ahora en los siguientes apartados a hablar exclusivamente del
trabajo en red, de porqué es fundamental que lo incorporemos al seno de nuestras
organizaciones y de como optimizar nuestras energias para obtener los maximos
rendimientos. Para comenzar debemos primero definir qué es el trabajo en Red, para
entrar luego en las caracteristicas del mismo.

Dice LI. Ballester de la Universidad de Ciencias de la Educacion de las Il. Baleares que
el trabajo en Red “es el trabajo sistematico de colaboracion y complementacion entre
los recursos locales de un &mbito territorial. Es una articulacion comunitaria: colaborar
de forma estable y sistematica, para evitar duplicidades, competencia entre recursos,
descoordinacién y potenciar el trabajo en conjunto”. Vayamos pensando poco a poco
en estas palabras. Veamos la segunda definicion de Florencio Ceballos 2, que el trabajo
en Red estd formado por “personas que se interrelacionan, colocando a disposicién
de otros sus recursos, sus contactos, sus conocimientos, pero también sus dudas, sus
problemas, sus limitaciones... Es una forma de trabajar socialmente, de colaborar, de
compartir, de enfrentar el mundo de la mano”.

Ninguna definicién es perfecta pero estas dos nos van a ser muy Utiles: hemos puesto
sobre la mesa algunos de los principios fundamentales que debemos conocer y trabajar
y que a continuacion vamos a analizar.

oou

“Yo no trabajo asi”, “vale, tu te lo pierdes”: 10 principios a tener
en cuenta

De lo anteriormente descrito surgen 10 principios fundamentales dignos de ser tenidos
en cuenta antes de lanzarnos a cualquier proyecto de trabajo en Red.

Actores

“las caracteristicas de los actores participantes en el proyecto caracterizan a su vez
al proyecto”. La Red la componen personas y organizaciones que son vertebradas y
a su vez vertebran mediante su participacién efectiva los proyectos en los que estan
involucrados. Dichos actores aportan sus experiencias, su tiempo pero jojo!, también
su falta de implicaciéon o de recursos, falta de interés y sus olvidos, con lo cuél el

3 www.telecentre.org
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resultado general nace claramente de la implicacion o falta de ella por parte de todos
los integrantes.

Cooperacién

“Més por menos”. Poner al alcance de los demas las soluciones a los problemas que
ya se han superado permite al grupo disponer de primera mano de un abanico de
experiencias con la que de otra forma seria mas dificil contar. Ademas se maximizan los
beneficios al poder compartir a los “especialistas” de cada una de las organizaciones;
si por ejemplo de cinco organizaciones que trabajen juntas sélo una cuenta con un
buen técnico informatico, este puede convertirse en el técnico del proyecto en Red; y
asf sucesivamente con los distintos roles.

Creatividad

" Experimentar nuevas formas de relacionarse”. Los chats, las video-conferencias, el
ciberespacio han revolucionado el concepto de relacién. Las grandes revoluciones
culturales de la historia han traido siempre consigo nuevas herramientas con las que
encarar desde otros angulos los problemas de siempre. Las nuevas tecnologias de la
Informacién permiten y proporcionan una fuente inagotable de recursos que inician
nuevas formas de trabajar, con soluciones mas creativas.

Escala

“En la globalizacion lo local se nutre de lo global y lo global se construye con las
aportaciones desde lo local”. Ya no existen aldeas perdidas o barrios apartados siempre
que se disponga de los recursos apropiados. El espacio y el tiempo no van a ser un
impedimento para el acuerdo, para la discusion, para la reunion.

Legitimidad

"La participacion de todos los miembros de la Red en el trabajo implica que el resultado
de dicho esfuerzo representa a todas las organizaciones”. Cuando todos los integrantes
del proyecto tienen la posibilidad de construirlo desde las mismas condiciones, desde
las mismas oportunidades, el resultado, fruto de la plena participaciéon representara
por igual la diversidad de voces, la multiplicidad de sus componentes.

Motivacion

“La motivacion, la dinamizacion de los proyectos es una de las claves para consequir la
consecucion de objetivos” . La posibilidad de descubrir nuevas realidades distintas a las
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nuestras, el compartir nuevos los logros, las experiencias que se dan en la construccion
de los proyectos, mitigar las propias inquietudes en el foro de la red. El trabajo en red
permite la elaboracion efectiva de nuevos objetivos, de nuevos contenidos con los
gue nutrir nuestras organizaciones, de nuevas metodologias con las que dinamizar los
procesos participativos.

Tecnologia

“la Red utiliza una infraestructura de telecomunicaciones” . Es evidente que podemos
desarrollar un trabajo en red organizaciones de nuestro barrio y que para ello podemos
guedar una vez por semana en un local designado a tal efecto. Pero las tecnologias
revolucionan el concepto de espacio y tiempo y permiten que organizaciones de
ciudades diferentes o que tengan problemas de desplazamiento puedan elaborar y
participar en proyectos usando las nuevas tecnologias.

Horizontalidad

“La participacion en una red estructurada de manera democratica”. Sin jerarquias en
el libre desarrollo de las relaciones de la interconexidon conecta quedan igualadas las
oportunidades, la responsabilidad y las oportunidades para los integrantes de la misma. Asi
los proyectos podran realizarse en ausencia de jerarquias que condicionen el resultado.

Sinergia

"El todo es mas que la suma de las partes”. Esto es algo parecido a los mufiequitos
japoneses —"los transformers”- que cada uno tiene una serie de poderes, pero que se
descomponen y cuando forman un solo robot éste tiene una potencia que nadie habia
imaginado hasta ese momento. La conexién con otros hara que pongamos en valor
resortes de nuestra organizaciéon que hasta entonces no se utilizaban, porque es en la
relacion con otros cuando cobran verdadero significado.

Participacion

" Es mediante la participacion efectiva en los proyectos conjuntos como queda definida
nuestra identidad en tanto que organizaciones sociales” . En las sociedades en las que
vivimos, en las que prima la democracia formal, es evidente gue estan por venir, que
ya se estan creando nuevas formas de participacion social que modifiquen el “estatico
concepto” de democracia en el que estd varado occidente desde hace mas de 60
anos cuando comenzd el Estado del Bienestar. El trabajo en Red entre organizaciones
sociales permite un nuevo desempefio del rol social que les toca: la creacion vy el
fortalecimiento de una verdadera sociedad civil activa y dindamica.
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¢De qué depende que la arana cace o no cace moscas?

Pero la mera participacion en una Red en la que se esta construyendo un proyecto en
comun no garantiza que los principios que hemos comentado en el punto anterior
vayan a cumplirse en toda su dimensién. Si lo que desea buscarse es la excelencia
y conseguir verdaderamente los mejores resultados los integrantes de la red deben
plantearse “una metodologia comun que gquie el trabajo conjunto”.

Punto de Partida: Analisis de la realidad

Si quiere cazar moscas, la arafa debe antes tener claro algunas cosas, entre otras que
le gustan las moscas, cuanto tiempo puede destinar esperando que caiga 0 no caiga
una, debe conocer cual es la resistencia de su telarafa, etc. Saber quiénes somos
y cudles son nuestros objetivos nos permitird no perder energias en proyectos que
estdn muertos de antemano, no participar por participar despilfarrando los recursos
gue podrian servir en otro lugar. Establecer los objetivos a los que queremos llegar
servird no solo para motivar nuestra participacion sino para estar asi en condiciones
de solicitar corresponsabilidad a los demds. De la misma manera saber no solo la
disponibilidad de recursos materiales sino de qué recursos humanos disponemos y por
cuanto tiempo nos ayudara a ser mas eficaces.

Puesta en marcha y mantenimiento de los proyectos

Ya ha tejido la arafa laboriosamente su red asegurando sus anclajes y su estabilidad.
Pero a la vez que espera se pasea por ella reparando continuamente los agujeros o
roturas que pueda encontrar. Una vez que hemos analizado el primer punto, que
sabemos qué caracteristicas tiene nuestra propia participacion, lo que queremos y con
gué contamos pasamos a la segunda parte: realizar la misma operacion conjuntamente
con el resto de los integrantes de la red para conocer con exactitud con qué contamos
globalmente. A los objetivos, los contenidos, la metodologia y los recursos de esta red
debemos afiadir como objetivo prioritario lo que denominamos “el mantenimiento
de la red como proyecto”, estableciendo las participaciones, marcando los distintos
plazos, en definitiva propiciando las intervenciones mediante la figura del dinamizador
con la funcién de mantener vivo el proyecto.

Evaluacion: El punto de Llegada

La arafa se ha dado un magnifico festin con unas cuantas moscas que han caido en
su trampa. Sin embargo algunas cosas han fallado, ahora sabe que la préxima vez
tejerd su telarafa en otro lugar mas conveniente, que ésta sera de unas dimensiones
distintas y sabe también cuanto esperard y como reparara los agujeros y las roturas.
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La evaluacion, el analisis de todo lo que ha sucedido de cada elemento que ha
participado en el desarrollo, desde el primer encuentro al final del proyecto debe servir
para detectar porqué se ha producido cada acontecimiento y sobre todo servira para
establecer la nueva metodologia que guiara el siguiente proyecto que empieza ya a
ponerse en marcha.

Redes que funcionan. “A modo de conclusion”

iQué pasa ahora, que todos queréis poneros a trabajar en red, no?, que si “qué
de tiempo perdido, que si yo esto no lo sabia...”. Las nuevas tecnologias nos estan
ofreciendo la posibilidad de trabajar de forma novedosa, mas armoénica, creativa y
sobre todo que permite una mayor flexibilidad en la organizacién y el uso del espacio
y de nuestro tiempo. Estas nuevas tecnologias estan siendo utilizadas, como deciamos
al principio por los elementos mas dindmicos de la sociedad. Cémo sospechamos, esos
elementos pertenecen a lo mejor y también, no nos engafiemos, a lo peor del planeta:
empresas multinacionales buscan los beneficios en aquellos puntos mas recénditos,
oscuros y rentables del planeta, el terrorismo y el narcotrafico estan utilizando las
herramientas del ciberespacio para llegar al mercado global de la corrupcién y la
pedofilia para obtener asi grandes beneficios. Pero también las ONG's y organizaciones
humanitarias utilizan la red para, como ya hemos contado, maximizar sus esfuerzos
y llegar a un mayor nimero de personas necesitadas*, los movimientos alternativos
vertebran manifestaciones a la misma hora, defendiendo los mismos contenidos en
Manila, San Francisco o Sevilla.

Peronosotros alo nuestro, nuestras organizacionesy nuestras anquilosadas democracias
occidentales estan necesitadas de revitalizacién y de nuevas reformas que las pongan
al servicio de unos ciudadanos y ciudadanas que ni son iguales a los de hace 60 afios,
ni tienen ya los mismos intereses. No deberiamos comportarnos como aquél que esta
viendo colocar las traviesas y las vias de los trenes y dice alegremente “pues yo seguiré
montando en mi burro”.

4 Esinnumerablela gran cantidad de redes sociales que podemos encontrar en Internet: www.forumsocialmundial.

org.br, www.edean.org, www.epitelio.org, www.newropeans, http:/ripess.net/en/, www.relocalize.net,

www.escr-net.org.
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INTRODUCCION

Te facilitamos a continuacién una resefa detallada de algunas de las técnicas que
hemos desarrollado en los FOFO y que, como percibirds, estan intimamente ligadas a
cada uno de los blogues de contenidos del proceso formativo y tienen una relacion
muy directa con los objetivos didacticos que perseguimos.

Hemos sefalado en varias ocasiones que este manual nace con la vocacion de ser
una herramienta préctica, un recurso formativo Util. Entendemos que las fichas que
encontraras a continuacion pueden ser tu material de cabecera cuando planifiques y
desarrolles un curso. Usalas, anétalas, subréyalas y, sobre todo, moldéalas y adaptalas
al proceso de formacién que estas disefando.

Asimismo, te recomendamos prudencia: el uso de las técnicas no debe prevalecer sobre
el proyecto formativo que vas poner en marcha. Probablemente, ya hayas recibido
cursos, cursillos y cursetes que son una mera amalgama de dindmicas y técnicas.
Haz memoria: ¢ cudntas veces te has quejado de que en esos cursos “habfa mucha
dindmica pero poca sustancia teorica”?

En efecto, usar dindmicas por el mero hecho de usarlas es una mala practica. Como habras
leido en el médulo sobre “La Formacion y el Formador”, un animador que domina las
técnicas y los fundamentos de la animacion, pero no el método didactico ni las claves de
un proceso formativo, es como un cirujano que corta y sutura sin conocer la anatomia ni
la fisiologia del cuerpo humano. Las técnicas son Utiles y refuerzan la accion del formador
solo si él las puede utilizar en el marco de un recorrido educativo coherente, cuyo objetivo
quede claro. Paraddjicamente, podemos decir que el formador esta capacitado para utilizar
las técnicas solamente en el momento en el que él no las necesita.

Recuerda: el solo conocimiento de técnicas no crea formadores sino aprendices que
crean problemas. Actla en consecuencia cuando recurras a este dossier de técnicas y
las uses en la formacion que estés programando.

119|(\



ACTIVADORES



ACTIVADORES

Introduccion

Cuando hablamos de activadores nos referimos a aquellas dindmicas de grupo breves
y muy energéticas (su duracién no suele exceder los 5 minutos) que empleamos:

® Para gue el grupo se ponga en guardia ante un blogue de contenidos o al comienzo
de la sesion o de la jornada formativa.

e Como introduccién a un contenido especifico.

® Para hacer llegar al grupo a un estado de relajacién después de un momento
intenso (debate, dindmica de contenido emotivo, etc.).

® En momentos en los que el grupo esta cansado, para reencauzar su atencion y
predisponerlo positivamente ante nuevos contenidos.

® Alcomienzo de unasesion, haciendo que sea un margen para que todos los participantes
lleguen a la sala, de forma que la sesién comience con el grupo completo.

e Siempre que como formadores queramos explotar el valor de “lo ludico por lo
ludico” es decir, lo ludico como fin en si mismo.

*%k %%

SILLAS MUSICALES NO COMPETITIVAS

r p
.4 PRESENTACION (donde estoy)
Sala o espacio abierto suficiente para desarrollar la actividad cdmodamente y en condiciones
de seguridad. Al comienzo de una jornada o de una sesion. Como “respiro” durante una
sesion formativa de contenidos densos. En un espacio ludico entre sesion y sesion.

/ RECURSOS (qué necesito)
¢ Unasilla por participante.

e Reproductor de CD.
e (D con musica animada.
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'ﬁa CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

Teniendo en cuenta el desarrollo de la dinamica, el tamafio minimo del grupo deberia
ser de unas 6 a 10 personas. No existen limites de edad para ponerla en marcha con
buen resultado. En caso de contar con participantes discapacitados, ha de evaluarse
cdmo enfocar la dindmica. En caso de que sea una discapacidad motriz (paraplejia, por
ejemplo) este activador puede plantearnos problemas.

\)3 TIEMPO (cuénto tardo)
Un minimo de 4 a 5 minutos. Dado que no se persigue un objetivo competitivo, el

formador puede dar por finalizado el activador cuando considere que el grupo se
encuentra en el estado mental que se buscaba.

DESCRIPCION (paso a paso)

Se hace un circulo con tantas sillas como participantes. Las sillas tienen que tener
el respaldo hacia el centro del circulo. Con el gran grupo en el exterior del circulo
de sillas, el formador pide a los participantes que corran hacia atras de forma
paralela al circulo de sillas. Se pone musica y se explica al grupo que cuando
pare la musica tienen que sentarse en una silla sin tocar el suelo (se elevaran los
pies). Cada vez que para la musica, el formador retira una silla pero no se elimina
a ningun participante: el objetivo es no tocar el suelo, por lo que a medida que
falten sillas, los participantes irdn sentandose unos encima de otros, treparan a las
sillas, se amontonaran, haran equilibrios, etc.

? REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

El enfoque para evaluar el éxito de este activador dependera de los objetivos que
el equipo de formadores se ha marcado al elegirlo: si lo hemos puesto en marcha
como rompehielos usaremos unos criterios diferentes a si lo hemos desarrollado
para que los participantes se pongan en guardia, 0 a si lo hemos escogido como
transicién entre contenidos o sesiones.

__l ESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

Fomenta el contacto fisico entre los participantes, la dinamizacién del grupo. Pone en
juego la capacidad de coordinacion fisica de los participantes.
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Dado que es una revision del juego de las sillas musicales que contiene una perspectiva
de inclusién, ya que no se elimina a ningun participante, el formador puede enfocar
la técnica en este sentido.

;m COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)

Setratadeunatécnicasencillaalahoradesudesarrollo, que norequiere necesariamente
de un contexto determinado, pero que el formador puede poner en relacidon con
varios tipos de sesiones formativas: trabajo cooperativo; interculturalidad (percepcién
de los limites corporales y contacto fisico en diferentes culturas); trabajo en red (un
grupo de individuos trabajando con un mismo fin); etc.

* k%%

PENDULOS HUMANOS
__';~ PRESENTACION (dénde estoy)

Sala o espacio abierto suficiente para desarrollar la actividad cémodamente y en
condiciones de seguridad. Al comienzo de una jornada o de una sesion. Como
respiro durante una sesion formativa de contenidos densos. En un espacio ludico
entre sesion y sesion.

f RECURSOS (qué necesito)

En principio, no requiere de materiales. Recomendamos usar musica de fondo relajante.
En este caso, serfa necesario un reproductor de CD y la correspondiente seleccién de
temas. Si el formador considera que procede y que es productivo desde el punto de
vista pedagdgico, se puede ambientar la sala con velas, incienso, etc.

"”B CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

Un ndmero impar de participantes multiplo de tres: 3, 6, 9, 12, 15,... No existe un
numero maximo para el desarrollo de esta técnica, ni la edad de los participantes va a
suponer un obstaculo. En caso de que se cuente con un ndmero par de participantes,
el propio formador puede convertirse en uno de ellos después de haber dado las
instrucciones de la dindmica o colocar a uno de ellos como observador para la seguridad
del grupo. Puede plantear problemas de desarrollo en caso de que contemos con
participantes con discapacidad fisica motriz.
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\)3 TIEMPO (cuénto tardo)

5 minutos. Puede ampliarse de acuerdo con los objetivos que persigamos y teniendo
en cuenta las caracteristicas del grupo.

De forma aleatoria, se divide al gran grupo en trios: los dos participantes que estén
en los extremos tienen que colocarse cara a cara y el tercero, en medio, firme, con
los ojos cerrados y en actitud relajada.

El participante colocado en medio debe dejarse caer levemente hacia adelante; el
extremo correspondiente le empuja suavemente para provocar que caiga suavemente
hacia atras. El extremo de atras hace lo mismo.

Se repite alternativamente hasta que el péndulo humano tenga confianza en sus
compafieros, desaparezca la sensacion de inseguridad y se llegue a una relajacion.
Se hacen turnos.

? REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

El enfoque para evaluar el éxito de este activador dependera de los objetivos que el
equipo de formadores se ha marcado al elegirlo: si lo hemos puesto en marcha como
rompehielos usaremos unos criterios diferentes a si lo hemos desarrollado para que los
participantes se pongan en guardia, o a si lo hemos escogido como transicién entre
contenidos o sesiones.

- ]
E__ ESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

Fomenta la confianza entre los participantes y lleva al grupo a un estado de relajacion.
Conlleva un trabajo cooperativo y un contacto fisico que puede dar pie al formador
para una reflexion final; para conectar esta técnica con la sesion anterior o posterior;
para ponerla en relaciéon con el contexto del proceso formativo (relacion formador-
alumno, por ejemplo); etc.

:n} COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)

Es una técnica con gran potencial y que puede ponerse sin dificultad en el contexto
del proceso formativo.

* k%%
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LA PALMERA
';~ PRESENTACION (dénde estoy)

Sala o espacio abierto suficiente para desarrollar la actividad cdmodamente y en condiciones
de seguridad. Al comienzo de una jornada o de una sesién. Como respiro durante una
sesion formativa de contenidos densos. En un espacio ltidico entre sesion y sesion.

/ RECURSOS (qué necesito)

En principio, no requiere de materiales. Recomendamos usar musica de fondo relajante.
En este caso, serfa necesario un reproductor de CD y la correspondiente seleccién de
temas. Si el formador considera que procede y que es productivo desde el punto de
vista pedagdgico, se puede ambientar la sala con velas, incienso, etc.

mCARACTERI'STICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

No existe un ndmero maximo para el desarrollo de esta técnica, ni la edad de los
participantes va a suponer un obstaculo. Puede plantear problemas de desarrollo en
caso de que contemos con participantes con discapacidad fisica motriz.

\)) TIEMPO (cuanto tardo)

5 minutos. Puede ampliarse de acuerdo con los objetivos que persigamos y teniendo
en cuenta las caracteristicas del grupo.

. DESCRIPCION (paso a paso)

Se hacen grupos de seis o siete participantes. Uno permanece con los ojos cerrados,
firme, con los brazos paralelos al cuerpo y pegados a él: sera la palmera. El resto se
apifan a los pies de la palmera y le sujetan las piernas con pies y manos.

El formador explica que la sujecion de los compafieros permitird un balanceo relajado
y que el participante no podra caer porque los compareros no lo permitiran.

Se repite el movimiento de balanceo de forma progresiva hasta que la palmera tenga
confianza en sus companeros, desaparezca la sensacion de inseguridad y se llegue a

una relajacion.

Se hacen turnos.
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? REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

El enfoque para evaluar el éxito de este activador dependera de los objetivos que el equipo
de formadores se ha marcado al elegirlo: si lo hemos puesto en marcha como rompehielos
usaremos unos criterios diferentes a si lo hemos desarrollado para que los participantes se
pongan en guardia, o a si lo hemos escogido como transicion entre contenidos o sesiones.

7;l_ESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)
Fomenta la confianza entre los participantes y lleva al grupo a un estado de relajacion.
Conlleva un trabajo cooperativo y un contacto fisico que puede dar pie al formador para una

reflexion final; para conectar esta técnica con la sesion anterior o posterior; para ponerla en
relacion con el contexto del proceso formativo (relacién formador-alumno, por ejemplo); etc.

:R} COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)

Es una técnica con gran potencial y que puede ponerse sin dificultad en el contexto
del proceso formativo. Puede unirse al desarrollo del activador “Péndulos humanos”.

*k %%
ENCUENTRA A TU PAREJA CON CUATRO SENTIDOS
'l‘~ PRESENTACION (dénde estoy)

Sala o espacio abierto suficiente para desarrollar la actividad comodamente y en
condiciones de seguridad.

Al comienzo de una jornada o de una sesién. Como respiro durante una sesion
formativa de contenidos densos. En un espacio Iidico entre sesion y sesidon. Como
rompehielos.

j RECURSOS (qué necesito)

Un trozo de tela por participante (venda para tapar los 0jos).

™ CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuéntos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

Cinco parejas puedes ser un numero minimo de participantes para emplear esta
técnica con éxito.
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La edad de los participantes no deberia a suponer un obstaculo.
\)) TIEMPO (cuénto tardo)

Dependiendo del tamafio del grupo. Un minimo de 5 minutos.

_ DESCRIPCION (paso a paso)

El formador crea dos subgrupos y los coloca en dos filas, estando los participantes
cara a cara y a unos 5 metros de distancia. El formador reparte una venda a cada
participante y pide al grupo:

e 1 paso: que analicen atentamente el fisico, la ropa, etc. de la persona que cada
uno tiene enfrente.

® 2°paso: que se acerquen a la persona que tienen enfrente y la analicen, la togquen,
la huelan, etc.

e 3¢ paso: el formador pide que cada participante coloque la venda en los ojos de su
pareja; desordena al grupo dentro de la sala; con los ojos vendados, sin hablar y sin
usar las manos tienen que identificar a su pareja. El formador les guia para que usen
el olfato. Pasado un minuto, el formador les pide que sigan con los ojos vendados,
pero que usen las manos (tacto). Pasado un minuto, el formador les pide que sigan
con los ojos vendados e intenten encontrarse diciendo los nombres en voz alta
(oido). Si después de medio minuto aun queda alguien que no ha encontrado su
pareja, se les pide que se retiren las vendas de los ojos y la localicen.

"]? REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

El enfoque para evaluar el éxito de este activador dependera de los objetivos que el equipo
de formadores se ha marcado al elegirlo: si lo hemos puesto en marcha como rompehielos
usaremos unos criterios diferentes a si lo hemos desarrollado para gque los participantes se
pongan en guardia, 0 a si lo hemos escogido como transicién entre contenidos o sesiones.

D_;ESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

Aungue a primera vista podamos pensar que este es un activador exclusivamente
centrado en el uso de los sentidos, ofrece varias posibilidades, que dependeran de
la intencién didactica del formador. Esta técnica es un buen activador que puede
convertirse en una magnifica actividad rompehielos. Con la adecuada ambientacién
(velas, incienso, musica tipica y tdpicamente romantica, los comentarios adecuados
del formador, etc.) puede también usarse, de forma tan humoristica como queramos,
como preambulo a una sesion de habilidades sociales. Si el formador quiere dejar el
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terreno preparado para una sesiéon de interculturalidad, puede darsele un enfoque que
tenga mas que ver con el concepto de “frontera corporal”, etc.

Em COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)

Se trata de un activador muy polivalente, dependiendo de la intencién y habilidades
del formador que lo emplee.

LOS GUSANOS COME-PANUELOS
__';~ PRESENTACION (dénde estoy)

Sala o espacio abierto suficiente para desarrollar la actividad cémodamente y en
condiciones de seguridad.

Al comienzo de una jornada o de una sesidon. Como respiro durante una sesion
formativa de contenidos densos. En un espacio lidico entre sesién y sesion.

/ RECURSOS (qué necesito)
Un trozo de tela o pafiuelo por cada cinco o seis participantes.

™M CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

15 personas puede ser el nUmero minimo para desarrollar esta actividad con éxito. La
edad de los participantes va a suponer un obstaculo.

Puede adaptarse en caso de que contemos con participantes con discapacidad
fisica motriz.

\)3 TIEMPO (cuénto tardo)

5 minutos.

y. DESCRIPCION (paso a paso)

El formador crea subgrupos de cinco o seis personas. Les coloca en fila india,
yendo cada uno cogido de la cintura del compafero que vaya delante.

n|128



ACTIVADORES

El ultimo de la fila llevara un panuelo sobresaliendo de uno de los bolsillos traseros
del pantalon / falda.

Ahora cada grupo es un gusano. La mision de todos los gusanos es que el primer
participante del gusano (la cabeza) robe el pafiuelo (la cola) a cualquiera de los otros
gusanos. El gusano que mas colas ajenas capture, sera el gusano mas poderoso.

? REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

El enfoque para evaluar el éxito de este activador dependera de los objetivos que el
equipo de formadores se ha marcado al elegirlo: si lo hemos puesto en marcha como
rompehielos usaremos unos criterios diferentes a si lo hemos desarrollado para que los
participantes se pongan en guardia, o a si lo hemos escogido como transicién entre
contenidos o sesiones.

QESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

Segun las necesidades del proceso de formacién, esta técnica puede usarse como
mera actividad ludica o se le puede dar una impronta tan competitiva como convenga
al formador.

Si el formador remarca que el objetivo de cada grupo es conseguir el maximo
numero de pafuelos, estard poniendo el énfasis en la competicion. Si, ademas, para
culminar la actividad, el formador sefiala al gusano que mas colas haya robado como
el "gusano mas poderoso”, el caracter competitivo quedara todavia mas patente.
En este sentido, este activador puede ser un preludio perfecto para una técnica
de trabajo en equipo como “Construir un puente” o para una dindmica sobre
interculturalidad como “Las Tres Culturas”.

Por otro lado, si lo que el formador subraya es que los gusanos tienen que moverse
rapido para robar la cola de los demas gusanos, estara llevando al grupo hacia un
mayor contacto fisico, estara enfocando la técnica mas como dinamica ludica, de
contacto fisico, rompehielos, etc.

EB COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)

Es un activador que puede dar pie a una considerable variedad de contenidos
didacticos, dependiendo de la intencion del equipo de formadores.

* k%%

129|(—\



MANUAL PARA FORMADORES bt VOLUNTARIADO
CASTILLA-LA MANCHA

TRANSMITIENDO ENERGIA ELECTRICA

'l‘~ PRESENTACION (dénde estoy)
Sala o espacio abierto suficiente para desarrollar la actividad comodamente y en
condiciones de seguridad.
Al comienzo de una jornada o de una sesion. Como respiro durante una sesion
formativa de contenidos densos. En un espacio ltdico entre sesion y sesion.

/ RECURSOS (qué necesito)

En principio, no hacen falta materiales.

""’a CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

10 personas puede ser el nimero minimo para desarrollar esta técnica. No existe
un numero maximo definido y la edad de los participantes no deberia suponer un
obstaculo.

\)) TIEMPO (cuanto tardo)

4 0 5 minutos.

DESCRIPCION (paso a paso)

El formador coloca al plenario en circulo, sentados en el suelo con las piernas cruzadas.
La mano derecha de cada participante tiene que colocarse en la rodilla izquierda del
companfero que esta a la izquierda.

El formador plantea que se van a comunicar descargas eléctricas: para comunicar
energia eléctrica que vaya hacia la derecha hay que dar un pequefo golpe en la
rodilla derecha del compafiero de la derecha; para que la energia eléctrica vaya hacia
la izquierda, daremos un pequefio golpe en la rodilla derecha del compafero que
tenemos a la izquierda.

Si alguien quiere hacer que la energia cambie de sentido, tendra que dar dos golpes
en el lado que corresponda.

Cuando el formador considere que el activador ha dado de si lo suficiente, alienta al
grupo para que se feliciten pidiendo un aplauso grupal.
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? REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

El enfoque para evaluar el éxito de este activador dependera de los objetivos que el
equipo de formadores se ha marcado al elegirlo: si lo hemos puesto en marcha como
rompehielos usaremos unos criterios diferentes a si lo hemos desarrollado para que los
participantes se pongan en guardia, o a si lo hemos escogido como transicién entre
contenidos o sesiones.

QESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

Puede convertirse en un buen activador para una sesién sobre trabajo en red,
comunicacion entre entidades, etc.

;m COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)

Es especialmente importante que el formador sea claro y conciso a la hora de ofrecer al
grupo lasinstrucciones de este activador. Conviene pedirsilencio, atenciény concentracion
antes de dar instrucciones. En caso de que tengamos un grupo multilinglie y contemos
con traductor, es conveniente explicar al traductor cuales son las instrucciones de esta
técnica antes del desarrollo de la misma. Si no seguimos estas recomendaciones, podria
ocurrir que algunos participantes no acaben de entender el mecanismo de la actividad e
interrumpan su desarrollo para preguntar. Si se producen varias preguntas, puede que el
grupo acabe por desorientarse y la dindmica quedara deslucida, sin llegar a los objetivos
que, como formadores, nos hayamos propuesto conseguir con ella.

k%%

MACEDONIA DE FRUTAS
. PRESENTACION (donde estoy)

Sala o espacio abierto suficiente para desarrollar la actividad comodamente y en
condiciones de seguridad.

Al comienzo de una jornada o de una sesion. Como respiro durante una sesiéon
formativa de contenidos densos. En un espacio ltdico entre sesion y sesion.

/ RECURSOS (qué necesito)

No hacen falta materiales.
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""a CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

12 personas puede ser el nUmero minimo para poner en marcha este activador. No
existe un numero maximo para el desarrollo de esta técnica. La edad de los participantes
no deberfa ser un obstaculo.

Pueden plantearse problemas en caso de que contemos con participantes con
discapacidad fisica motriz, factor que tendra que tenerse en cuenta para adaptar
la actividad.

\)) TIEMPO (cuanto tardo)

5 minutos.

DESCRIPCION (paso a paso)

El formador hace que el plenario se siente en circulo y lo divide en subgrupos de 4
participantes. Asigna a cada grupo una fruta que les identificard y les pide que, puesto
gue son la misma fruta, se cojan de la mano.

Explica que cuando pronuncie el nombre de dos, tres o mas frutas los grupos tendran
que intercambiar los sitios cruzando el circulo: “manzanas con sandias”; “peras con
fresas con manzanas”; etc.

El objetivo es que se muevan cada vez mas rapido por el espacio del circulo, chocandose,
haciendo ruido, etc.

? REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

El enfoque para evaluar el éxito de este activador dependera de los objetivos que el
equipo de formadores se ha marcado al elegirlo: si lo hemos puesto en marcha como
rompehielos usaremos unos criterios diferentes a si lo hemos desarrollado para que los
participantes se pongan en guardia, o a si lo hemos escogido como transicién entre
contenidos o sesiones.

7QESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

Esta técnica puede usarse para fomentar el contacto fisico de los participantes de una
forma muy dinamica.
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;m COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)

Puede dar pie una cadena de activadores dirigidos hacia la desinhibicion del grupo, ya
gue supone un contacto fisico no demasiado intenso ni comprometido.

ANIMALES DE CHOQUE
__'l“ PRESENTACION (dénde estoy)

Sala o espacio abierto suficiente para desarrollar la actividad cémodamente y en
condiciones de seguridad.

Al comienzo de una jornada o de una sesion. Como respiro durante una sesion
formativa de contenidos densos. En un espacio lidico entre sesién y sesion.

/ RECURSOS (qué necesito)
No hacen falta materiales.

™M CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cudntos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

10 personas podria ser el nUmero minimo de participantes para desarrollar la actividad.
No existe un numero méaximo para el desarrollo de esta técnica y la edad de los

participantes no deberia suponer un obstaculo.

Puede plantear problemas de desarrollo en caso de que contemos con participantes
con discapacidad fisica motriz.

En caso de que se cuente con un numero impar de participantes, el propio formador
puede convertirse en uno de ellos después de haber dado las instrucciones de la
dinamica.

\)) TIEMPO (cuanto tardo)

5 minutos.
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DESCRIPCION (paso a paso)

Con el grupo de pie en circulo, el formador hace parejas y pide a cada una que se
identifique con un animal.

Pide a cada pareja que se cojan de la mano y les explica, que intercambien lo sitios al
oir el nombre de su animal haciendo el ruido del animal y gesticulando como podria
hacerlo el animal al moverse.

El objetivo es que se muevan cada vez mas rapido por el espacio del circulo, chocdndose,
haciendo ruido, etc.

? REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

El enfoque para evaluar el éxito de este activador dependera de los objetivos que el
equipo de formadores se ha marcado al elegirlo: si lo hemos puesto en marcha como
rompehielos usaremos unos criterios diferentes a si lo hemos desarrollado para que los
participantes se pongan en guardia, o a si lo hemos escogido como transicién entre
contenidos o sesiones.

7;L_ESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

Esta técnica puede usarse para fomentar el contacto fisico y la desinhibicion de de los
participantes ante el grupo.

E;l COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)

Es una técnica con la que se puede poner al grupo a pleno rendimiento antes de iniciar
una sesion formativa, dado que se puede imprimir el grupo un nivel alto de energia.

Siguiendo el criterio de progresion, este activador puede ponerse en marcha
después de “Las frutas de choque”, ya que supone un paso mas alla en lo que se
refiere a desinhibicion de los participantes (se les pide que griten, que rujan, que
gesticulen, etc.).
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DINAMICAS SOBRE LA FORMACION
Y EL FORMADOR

En varios de los médulos del presente manual te has encontrado en repetidas ocasiones
con dos ideas-fuerza:

e Un curso como el FOFO, en tanto que se trata de un proyecto, es un recorrido
articulado, un esfuerzo organizativo, que nos sirve para poner en la realidad unos
objetivos formativos concretos y coherentes.

® |Los objetivos del proceso formativo han de tener como base las necesidades
(motivacion y expectativas, entre otras) de los participantes.

Por lo tanto, para que podamos articular el proyecto formativo, los objetivos (los “para
qué”) han de tener un reflejo en una estructura organizativa y en una metodologia
(los “cémo™).

Te ofrecemos dos técnicas que hemos usado en los FOFO dentro del modulo “La
Formacién y el Formador” y que te daran pistas muy evidentes de cdmo hemos puesto
en practica la anterior correlaciéon de conceptos.

ESPACIO ABIERTO / OPEN SPACE TECHNOLOGY

L] 2
. 4 PRESENTACION (donde estoy)

El espacio necesario y lugar de desarrollo depende de las necesidades del grupo y de
los objetivos de los formadores. En general, se requiere mucho espacio:

® Un salon plenario y (opcionalmente) sillas méviles (de paleta) para ponerlas en
circulo.

e Otros espacios mas pequefos para las sesiones/talleres/etc.: estos pueden ser
formales (aulas) pero lo ideal es dejar tantas opciones como sea posible (cafeteria,

137|(\



MANUAL PARA FORMADORES bt VOLUNTARIADO
CASTILLA-LA MANCHA

un los bancos de un parque cercano, una zona de pasillo que tenga ventanales
y sea confortable, etc.).

/ RECURSOS (qué necesito)

Formadores:

e Un formador que conduzca la actividad.

e Tantos formadores de apoyo como sesiones de trabajo puedan darse simultanea-
mente (para recoger el acta de cada sesién, memoria fotografica, etc.).

Materiales / medios necesarios:

e Papel continuo, folios de colores, cartulinas de colores o “post-its” tamano octavilla,
pegamento de barra o celo.

e Rotuladores de diferentes colores y grosores.

e QOpcionalmente, un cafdn proyector o un proyector de acetatos para fijar las reglas
de la técnica.

e Opcionalmente, un ordenador por cada 20 participantes y una impresora.

e Sies posible, comidas (para picar) y bebidas (refrescos, cafés, tes, etc.).

""’a CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

e Desde 14 anos aproximadamente, en adelante.

e Entre 15y 30 personas puede ser un nimero minimo suficiente de participantes.
No existe un numero maximo para desarrollar esta técnica.

e Facilmente adaptable para participantes con discapacidades fisicas y motoras y/o
psiquicas leves.

\)) TIEMPO (cuanto tardo)
Adaptable a las necesidades del grupo y a los objetivos de los formadores.

@ DESCRIPCION (paso a paso)

El proceso del Espacio Abierto consiste en la creacion y auto-gestion de una agenda.
Se desarrolla siguiendo estos pasos:

Presentacién

El formador/facilitador retine a los participantes en plenario. Se sientan en circulo,
en equipo, como indicador simbélico de que todos son responsables en la actividad.
El formador sefala cuél es el papel de la técnica del Espacio Abierto en el contexto
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del proceso formativo, describe los principios del Espacio Abierto y explica sus
principios y gestion.

Las herramientas para presentar principios y gestiéon pueden ser las que decida el
equipo de formadores: proyectar el texto con un cafién; presentarlas una a una en
cartulinas diferenciadas; escribirlas en papel continuo; o darlas por escrito de forma
individual (a nuestro juicio esta forma es la menos recomendable y deberia evitarse, en
la medida de lo posible, lo mejor son cartulinas independientes).

Principios:

— Estar preparado para la sorpresa.

— Cualquier persona que participe es la indicada (la participacion es voluntaria).

— Cuando empieza es el momento apropiado (la inspiracién no sabe de horarios).

— Pase lo que pase es lo Unico que podia haber ocurrido (deja volar tus
expectativas).

— Si no puedes aprender o contribuir, usa tus dos pies de manera productiva (la
ley de la movilidad).

— No te aburras.

— Cuando se acaba, se acaba (si no hay nada mas que decir, nos vamos).

Creacion de la agenda

Cualquiera que se sienta inspirado puede ofrecer una o0 mas sesiones tematicas, por
ejemplo (taller, grupo de debate, tareas, etc.) creando un simple pdster con el titulo de
la sesion y su nombre, ofreciendo una pequefia comunicacién al grupo, eligiendo una
sala/espacio y destinando un tiempo de realizacion.

Estas serian las coordenadas comunes para crear la agenda: lugar, hora de comienzo
y hora fin. Los contenidos y el estilo de cada sesion requerird de la implicacion de los
participantes.

Inscripcion

El formador coloca los pdsteres de las sesiones en la pared o en el suelo y los
participantes se inscriben en la sesién/es que deseen. En esta fase se da la mayor
parte de la negociacion, por ejemplo los participantes con propuestas de temas
similares pueden decidir formar grupos o unir fuerzas y la gente puede pedir que las
sesiones se ajusten en el tiempo para hacer posible su participacion.

Sesiones

Los participantes se autogestionan y buscan lo que les interesa. Ahora bien, el
formador debe advertirles de que pueden asistir a las sesiones actuando como
“abejas” (moviéndose de sesion en sesion y extrayendo el maximo posible de toda
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ellas, permaneciendo la totalidad del tiempo) o siendo “mariposas” (participando con
conversaciones espontaneas y puntuales, normalmente breves, moviéndose de un
taller o sesién a otra).

Informe de la sesién

En cada sesiéon un voluntario toma notas y prepara un informe (a mano u ordenador).
El gran grupo se retine en momentos predeterminados y al final se comparte e informa
sobre lo trabajado.

Plan de Accién

La técnica del Espacio Abierto muchas veces incluye una sesién de planificacion
en la que los participantes priorizan acciones y forman equipos autogestionados
para llevar a cabo los proyectos prioritarios. Las sesiones del Espacio Abierto son
coordinadas por un equipo (compuesto por el coordinador de cada sesion y un
miembro de la organizaciéon) que actualiza todos los progresos realizados en los
proyectos.

Reflexion
El Espacio Abierto termina con una sesion plenaria en la cual los participantes reflexionan
sobre lo ocurrido. Al final cada participante recibe informes de la/s sesién/es.

Conviene gue el formador explique cémo el Espacio Abierto, precisamente por su
sencillez, es una herramienta eficaz en su dimension practica que, ademas, sirve para
ofrecer parametros de calidad en el proceso formativo. A menudo ocurre que los
participantes se encuentran por primeravez con esta técnicainnovadoray, precisamente
por desconocerla, se sienten inseguros ante ella. Puede ser procedente realizar este
tipo de comentarios a modo de informacién y contexto para que los participantes se
sientan cdmodos con la técnica.

El formador ha de intentar que no se pierda el mensaje principal de la jornada de
trabajo, impidiendo en la medida de lo posible que el grupo pierda de vista que sigue
inmerso en un proyecto formativo.

Yendo ligeramente en contra de lo estipulado por Harrison Owen, puede crearse
la figura del secretario en cada uno de los grupos de debate / encuentro. Estos
secretarios tomaran nota detallada del desarrollo del debate en los grupos. Esas
notas podran compartirse y ponerse en comun o en plenario o como material a
disposicion de los participantes (imprimiéndolos y colgandolos en las paredes del
local de trabajo, por ejemplo).
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? REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

Como formadores, y basandonos en nuestra experiencia, podremos proceder a una
evaluacion global intuitiva inmediatamente después del desarrollo de la actividad,
pudiéndonos basar en lo que el grupo ha transmitido durante la dindmica.

No obstante, es muy procedente evaluar esta actividad siguiendo la metodologia
transversal, dia a dia, que proponemos (ver seccion de herramientas de evaluacion).

Una opcién para evaluar es usar una evaluacion abierta en plenario con caracter mas
emocional, ya que el Espacio Abierto genera frustraciones y emociones fuertes al
asumir por primera vez frente al grupo el papel de formadores.

El resultado de un Espacio Abierto es una serie de informes escritos (uno por sesién).
Dependiendo del enfoque didactico que el equipo de formadores haya dado al
Espacio Abierto, después de desarrollar la técnica, se puede llevar a cabo un proceso
de planificacién-accion para establecer equipos de trabajo conjunto y asi mantener la
motivacion y el impulso. Se deberian seguir los criterios:

e Todos los temas importantes seran tratados.

e Los temas seran dinamizados por los participantes mas cualificados.

e En un corto periodo de tiempo (uno o dos dias), todas las ideas importantes,
debates, datos, recomendaciones, conclusiones, preguntas, seran registrados en
un informe comprensible, impreso y en manos de los participantes al terminar.

e |os resultados estaran disponibles para los participantes en tiempo real, para
gue los estén informados y puedan desarrollarse nuevas propuestas o proyectos,
puedan surgir nuevas dudas, etc.

QJESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

La técnica del Espacio Abierto es una forma de permitir a todo tipo de personas de
cualquier organizacion crear encuentros y eventos creativos. Es una practica lider
desde hace 15 afos a nivel internacional.

Los participantes crean y gestionan sus propias agendas y sesiones de trabajo sobre
un tema de importancia estratégica. Por ejemplo: ; A qué temas se enfrenta la gestion

del trabajo en red?

Con grupos de 5 a 1.000, se trabaja en sesiones de un dia, asambleas de tres, o una
reunién semanal de los miembros de un equipo.
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Harrison Owen, creador de la técnica del Espacio Abierto, dice:

“La Tecnologia Open Space es una forma rapida, barata y sencilla de mejorar
encuentros o reuniones productivas. A un nivel mas profundo, permite a las
personas experimentar una organizacion de calidad distinta, en la cual los
grupos de trabajo son autogestionados, el liderazgo compartido, la diversidad un
recurso, no un problema, es una experiencia compartida, también es divertida.
En resumen, se dan las condiciones para un cambio organizativo fundamental”.

'EB COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)

El Espacio Abierto funciona mejor cuando el trabajo a realizar es complejo, las personas
y las ideas diversas, la necesidad de tratamiento y resolucién de conflictos es grande y
se dispone de poco tiempo. Consigue de una forma sencilla y potente que la gente y
las organizaciones se pongan en accién cuando y dénde sea necesario.

Aparentemente en el Espacio Abierto hay falta de estructura e improvisaciéon, pero no
es asi. El Espacio Abierto estd muy estructurado: se ajusta a la gente y al trabajo con
tanta perfeccién, que pasa desapercibido.

Conviene tener claro qué no es la técnica del Espacio Abierto:
® Una sesion de tormenta de ideas.

Una sesién de sugerencias magistrales.

Una sesién de quejas o reclamaciones.

Un dia de juego.

La anarquia total.

La idea fuerza de la iniciativa de Harrison Owen es que si los procesos de comunicacién no
funcionan en un seminario o congreso al uso habra que reproducir un entorno estimulante
en el que haya condiciones favorables para la comunicacion y el intercambio.

¢Por qué funciona el Espacio Abierto?
Pues, entre otros factores, porque:

® Se abre un espacio de participacion con limites sencillos y pocas reglas jque hay
que respetar!

® Existe un pronunciado acento en la autorregulacién del grupo y en la autogestion del
tiempo, lo que hace que la responsabilidad de los miembros del grupo sea mayor.

® No hay un formador que provoque, lance o facilite sino que todos los participantes
son formadores.

e Es flexible y adaptable.
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e Cuando el formador estructura demasiado los ritmos, los tiempos, los contenidos,
etc. el grupo se agota rapidamente. No es el caso del Espacio Abierto.

® Parte necesariamente de los conocimientos, bagaje, intereses y expectativas
evidentes y ocultas de todos los participantes.

e Consigue equilibrio entre la parte emocional (metodologia amena e interactiva) y
los contenidos (temas serios).

e (Crea un sistema accion — reaccion que se desarrolla dentro del propio grupo.

e Permite eliminar la connotacién negativa de estar en silencio.

® Permite cambiar de espacio para el debate.

e Hay escasa presion y sélo existe el enjuiciamiento que los demas participantes
hacen de lo que tu has propuesto individualmente.

e Existe implicacion de los participantes durante todo el proceso.

® Proporciona un sistema de parametros completamente sociales: el compromiso
con el grupo empuja a los participantes a implicarse en la actividad (sobre todo si
se trabaja dentro de un grupo primario T-Group).

e ;Hasta qué punto se es formativo y hasta qué punto puede manipular al grupo con
la propuesta del Espacio Abierto? Resulta ser un espacio 100% formativo que, si
permite algln grado de manipulacién, es minimo.

Problemas del Espacio Abierto:

e Siempre existe la presion de la incertidumbre o ansiedad acerca de si tu propuesta
sera aceptada.

e Situ propuesta no es aceptada el propio participante reacciona con frustracion.

e Es complicado (pero posible) recoger en una memoria todas las opiniones que se
han vertido en los espacios de debate y trabajo.

“No se puede resolver un problema con la misma forma de pensar que lo
cred”, Albert Einstein.

Bibliografia:
De Dalar International Consultancy - www.openspacetechnology.com

* k%%

EL TENDEDERO
_'l‘“ PRESENTACION (dénde estoy)

Se desarrolla en la sala en la que el grupo esté trabajando en plenario.
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/ RECURSOS (qué necesito)
Formadores: Unicamente el formador que dirija la actividad.

Materiales:

e Una cuerda de tender la ropa.

e Don anclajes en la pared para colgar una cuerda que tendra que soportar ropa
tendida.

® Pinzas.

e Papeldgrafo y rotuladores.

" CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cudntos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

La técnica como tal (es decir, la metafora inicial de usar ropa tendida como recurso
para conducir al grupo hacia el andlisis o hacia la evaluacién) puede usarse con
participantes desde 10 afios aproximadamente, en adelante.

Obviamente, el uso que damos a la herramienta en el FOFO (hacer una radiografia de la
formacién en las entidades del Tercer Sector) requiere de unos participantes con un perfil
muy especifico: voluntarios, técnicos, directivos, usuarios, etc. de ONG. La edad minima
de estos destinatarios serd mas avanzada, pudiendo establecer un umbral en los 18 afos.

10 personas puede ser un numero minimo suficiente de participantes (dos
subgrupos de 5).

De 35 a 40 puede ser el nimero maximo: mas de 6 subgrupos puede hacer que la
actividad se prolongue demasiado.

Facilmente adaptable para participantes con discapacidades fisicas y motoras y/o
psiquicas leves.

\)) TIEMPO (cuanto tardo)

No menos de 30 minutos y no mas de 60. Depende del tamafio del grupo, de si éste
es participativo, etc.

DESCRIPCION (paso a paso)

La formadora o formador explica al plenario que el objetivo de esta sesién de
trabajo es que todos conozcamos la tipologia y caracteristicas del proyecto de
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formacién que cada una de nuestras organizaciones facilita tanto a técnicos como
a voluntarios.

Para ello, se empleard la metafora de que la formacién que recibimos es una
lavanderia: sirve para que nosotros, técnicos y voluntarios, nos renovemos, nos
reciclemos y, después, podamos trabajar (= vestirnos) en consonancia con las
circunstancias de cada entidad.

La formadora o formador explica al grupo que existird un cédigo de equivalencias
entre los tipos de formacién y la ropa que aportemos a la lavanderia:

Talleres (1 o 2 dias): pantalén de chandal.

Seminarios (3 dias de duracién, o mas): pantalon vaquero.
Cursos de 1 afo académico: pantalén de pinza.
Reuniones: ropa interior.

Formacién on-line o semipresencial: zapatos de vestir.
Master: chaqueta de abrigo.

En cuanto a la frecuencia en que se celebran los cursos de formacion, el indicador puede
ser la cantidad de prendas del mismo tipo que colgamos en la cuerda de tender.

En lo que se refiere a la calidad de la formacién que recibimos, podremos reflejarla con
la calidad de la ropa que colguemos: puede ser de segunda mano; puede ser carisima
y de disefio; puede estar raida; puede ser muy sexy y provocadora; puede haberse
comprado en el rastro; se le puede tener carifio; puede ser comoda o incomoda;
puede ser muy duradera o haberse roto en sequida; etc.

La formadora o formador motiva a los participantes para que creen nuevos cédigos no
establecidos anteriormente. La experiencia nos dice (no conviene que los participantes
sepan esto) que algunos de los que los participantes suelen aportar, los siguientes
nuevos cédigos:

Cursos inacabados: ropa cortada o doblada por la mitad.

Semana monotematica: bolsas de viaje.

Cursos sobre el terreno: botas.

Modulos de formacion inicial para voluntarios: uniforme nuevo.
Seguimiento a los talleres de formacién: camisa muy bien planchada.
Talleres sobre cuestiones de género: chico vestido de chica.
Formacioén sobre interculturalidad: ropa étnica.

® Mesas redondas: mantel.
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Tras explicar las normas de la actividad, el facilitador divide al plenario en grupos de
5 personas. Les pide que vayan a sus habitaciones y que consigan la ropa necesaria
para describir la formacién que sus entidades les facilitan, estableciendo un margen
de tiempo para hacer esta busqueda.

Pasado este tiempo, los grupos habréan llegado al plenario y encontrardn con que
los formadores han colocado una cuerda de tender que atraviesa la habitacién. El
formador les pedird que, por turnos, vayan tendiendo la ropa y explicando el porqué
de la eleccion de la ropa (cantidad, calidad, etc.), nuevos cédigos, etc.

Acto sequido, la formadora dara al plenario un margen de tiempo para que debatan
en torno a las preguntas:

e ;Con toda la ropa que hay tendida, se puede afrontar el aflo completo, nuevas
situaciones climaticas, etc.?

e ;Qué prendas faltan y de qué prendas hay escasez?

® ;Qué prendas son las mas numerosas?

Con base en estas preguntas, se guiara al grupo para que llegue a conclusiones que
sirvan para hacer una radiografia a la formacién que se ofrece desde las entidades de
voluntariado representadas en el grupo. El formador ird recogiendo estas conclusiones
en el papelégrafo o pizarra.

? REFLEXION-EVALUACION (c6mo ha ido)

Como formadores, y basandonos en nuestra experiencia, podremos proceder a una
evaluacion global intuitiva inmediatamente después del desarrollo de la actividad,
pudiéndonos basar en lo que el grupo ha transmitido durante la dinamica.

No obstante, es muy procedente evaluar esta actividad siguiendo la metodologia
transversal, dfa a dia, que proponemos (consultar esta misma seccién de herramientas
de evaluacion).

7[AESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

Esta dindmica, si se toma tal y como esta enfocada, sirve para que el grupo llegue a un

auto-analisis de la situacion de los procesos de formaciéon que las entidades sociales
facilitan a sus técnicos y voluntarios.
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;m COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)

La técnica puede combinarse con la posterior elaboracién de una matriz DAFO
(Debilidades, Fortalezas, Amenazas y Oportunidades). Dependiendo de las
caracteristicas del grupo, se puede confeccionar una matriz DAFO durante el espacio
de debate y conclusiones.

En el contexto de un curso de Formador de Formadores, hemos empleado esta técnica

para evaluar los procesos de formacion. No obstante, se trata de una herramienta
flexible que puede ser usada para analizar una amplia variedad de cuestiones.
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DINAMICAS DE TRABAJO EN EQUIPO

En el contexto de las ONG y ONGD, es capital ofrecer un refuerzo a voluntarios,
técnicos y personas con responsabilidades directivas para que mejoren sus habilidades
de trabajo en equipo. Es un hecho que en las entidades existen diferentes roles de
liderazgo y diversas formas de gestionarlo, en principio, diferentes a los pardmetros
de la empresa privada. Por otro lado, nos enfrentamos a la situaciéon de rotacién /
temporalidad en la que estan inmersas las personas que nos ofrecen su apoyo en
el marco del voluntariado. Estos y otros factores hacen que consideremos que la
formacién en materia de trabajo en equipo es un contenido obligado para todo
proceso formativo que podamos recibir u ofrecer las ONG.

Encontrarads a continuacién dos técnicas sobre trabajo en equipo que han probado
ser muy productivas cuando las hemos puesto en marcha durante los FOFO. Veras
gue guardan una relacién estrecha con el médulo correspondiente, asi como con la
metodologia general de estos cursos. Esperamos que puedas anotarlas, redisefarlas y
usarlas en tu entidad.

*%k %%

CONSTRUYENDO PUENTES

L <

. PRESENTACION (dénde estoy)

Es necesario un espacio especifico para la parte de la dindmica gue se desarrolla en plenario:
Durante la simulacion, serd importante contar con un espacio amplio e independiente por
subgrupo con la condicién de que los grupos no puedan verse entre si.

/ RECURSOS (qué necesito)
Formadores:

Puede realizarse con un solo formador. Los formadores de apoyo seran los habituales
en un curso de formacién: hacer fotos para memoria fotografica; ayuda en cuestiones
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de intendencia (materiales); toma de notas para reflejar el desarrollo de la actividad
en la memoria, etc.

Materiales:

® Toda clase de material de reciclaje: tubos de cartén, periddicos, cajas de embalaje,
etc.

e Toda clase de material de oficina: boligrafos, clips, folios de colores, folios blancos,

etc.

Cartulina.

Pegamento.

Tijeras.

Reglas.

Un coche de juguete.

""’a CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

10-20 personas como minimo. La edad de los participantes no debe ser obstaculo
para el desarrollo de la actividad.

Puede adaptarse sin grandes complicaciones a grupos gue cuenten con personas con
discapacidades fisicas y motoras, asi como psiquicas leves.

Es recomendable intentar conseguir que en cada subgrupo se dé paridad.
\)) TIEMPO (cuanto tardo)

De 2 horas a 2 horas y media, dependiendo de las caracteristicas del grupo y de la
capacidad de debate del mismo.

j DESCRIPCION (paso a paso)

e 1. El formador dividira al gran grupo en tres subgrupos (o cuatro, dependiendo del
tamafo del gran grupo). Les explicard en plenario que son los habitantes de tres
/ cuatro ciudades separadas por un rio enorme. Después de afos de discusion, la
Comision Europea ha decidido financiar la construccién de un puente para cruzar
el rio: cada ciudad se encargara de construir una parte del puente.
Sin embargo, existe un problema: es imposible que las ciudades mantengan un
contacto continuo durante el proceso de construccion. Solo una persona de un
grupo podra hablar con una persona del otro grupo para discutir el disefio del
puente en dos intervalos. Cada grupo elegirad un portavoz para ser el mensajero.
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Ademas, todas las partes del puente deberan ser exactamente iguales.

Se establece la presencia de un arbitro neutral de la Comisién durante todo el

desarrollo de la actividad: no tomaréa partido, pero si podra guiar muy ligeramente

el proceso y tomar fotos del mismo.

2. Cada grupo trabajard en un espacio diferente desde el que sea imposible ver

u oir al otro grupo. Cada grupo encontrara en su espacio de trabajo todos los

materiales para construir su parte del puente.

Lo Unico que saben sobre el disefio del puente es que todas las partes deben ser

iguales y que éste debe permitir cruzar el rio; el rio tiene una determinada anchura,

y el puente, una vez conectado, debe aguantar el paso de un coche de juguete.

Tendran que decidir entre los grupos el ancho y alto del puente. Cada grupo tendra

media hora para elegir a su portavoz y dividir las tareas. Después de la media

hora, el portavoz puede hablar en privado con los portavoces de los otros grupos

durante cinco/diez minutos. Se permite solamente hablar, no intercambiar disefios

ni materiales.

Después de esto, cada grupo tiene quince minutos/media hora para escuchar el

informe del portavoz, para trabajar con el puente y para ajustar el disefo en caso

de necesidad.

Tras esto, hay otro espacio de cinco/diez minutos para la reunion entre los

portavoces. Después de la deliberacién, los grupos tienen quince minutos/media

hora mas de trabajo y coordinacién segun las instrucciones acordadas por los

portavoces.

3. Finalmente, los grupos se relinen otra vez y presentan su parte del puente. El

arbitro prueba el puente viendo si todas las partes son iguales y haciendo pasar por

él un coche de juguete.

4. Después de la prueba con el coche de juguete, el grupo en plenario debate

sobre el proceso de cooperacién tanto dentro de su grupo como con los otros

grupos: como se ha llegado a un acuerdo en la divisién de tareas, etc.

5. Reflexiéon y debate:

— ¢Cdmo se ha organizado el trabajo?

— ¢Qué opinidn tiene cada participante del sistema de organizacién del trabajo?

— ¢Coémo se ha elegido el portavoz?

— ¢Estaban todos participantes implicados en el trabajo?

— ¢Cdmo ha funcionado la negociacion?

— ¢Se ha trabajado con un Unico disefio o se ha ido cambiando durante el
Proceso?

- ¢Porqué?

— ¢Ha surgido el conflicto dentro de cada grupo?

— ¢Y entre los grupos?

— ¢ Qué problemas de comunicacién han surgido entre los grupos?
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T REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

Como formadores, y basandonos en nuestra experiencia, podremos proceder a una
evaluacion global intuitiva inmediatamente después del desarrollo de la actividad,
pudiéndonos basar en lo que el grupo ha transmitido durante la dindmica.

No obstante, es muy procedente evaluar esta actividad siguiendo la metodologia
transversal, dia a dia, que proponemos (ver seccion de herramientas de evaluacion).

QESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

Se trata de una actividad que apoyara los conceptos que definen el trabajo en equipo
y el trabajo en red. Puede desarrollarse después de una sesién de contenido teérico,
pero lo mas oportuno es plantearlo desde la metodologia del descubrimiento guiado,
fijando los conceptos tedricos a partir del resultado que faciliten los participantes, que
tendra que ser reconducido desde el criterio del docente.

Con esta técnica se desarrolla un enfoque practico y participativo mediante la
simulacién y el trabajo en equipo, y se fijan los conceptos de:

Cooperacion.

Negociacion.

Papel de los componentes de un grupo.

Elementos del trabajo en equipo.

Vias de comunicacion directa e indirecta durante el trabajo en red.

Usando esta herramienta, los participantes experimentan el proceso de cooperaciéon y
negociacion, percibiendo su papel durante estos procesos. Ademas, aprenden las vias
de comunicacién indirecta con otro grupo sin saber mucho sobre él.

El formador puede poner estos elementos en relacion directa con el tema central del
curso formativo mediante una metodologia de descubrimiento guiado.

;m COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)
Debemos asegurarnos de que todos los subgrupos tienen los mismos materiales
para el desarrollo de la actividad y algunos extras que contribuyan a crear confusion

entre equipos.

De la misma forma, debemos asegurarnos de que es posible construir un puente
usando parte de los materiales que entregamos.
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Es sumamente importante que el formador responsable y los formadores de apoyo
controlen el ritmo (tiempos) en que el grupo desarrolla las diferentes fases de la
dindmica. Si esto no se consigue:

® |a actividad puede hacerse interminable y aburrida.
e Podremos encontrarnos con que hemos invertido mucho tiempo en el desarrollo
de la simulacién y nos hemos quedado cortos en las conclusiones y en el debate.

Si estamos trabajando con un grupo multilinglie y contamos con servicio de traduccion, es
muy conveniente tener una reunién previa la persona que traduzca para que se cifia a las
instrucciones gque se van a dar, y para que la traduccion impulse el ritmo, no lo retarde.

Bibliografia:

Adaptado de ‘The Bridge”, Intercultureel Spelenboek, Centrum Informatieve Spelen,
Leuven, Belgium.

Autor: Jugo Rostas: inclusionresources@salto-youth.net

k%%

EL COHETE
_';‘ PRESENTACION (dénde estoy)

La técnica puede desarrollarse en el espacio en el que el grupo haya estado trabajando
en plenario. Si es al aire libre, es especialmente importante tener en cuenta las
condiciones climatoldgicas (viento, sobre todo).

/ RECURSOS (qué necesito)

Formadores:

Puede realizarse con un solo formador. Los formadores de apoyo seran los habituales
en un curso de formacion: hacer fotos para memoria fotogréfica; ayuda en cuestiones
de intendencia (materiales); toma de notas para reflejar el desarrollo de la actividad
en la memoria, etc.

Materiales:

® Material variado de reciclaje: tubos de cartén, periédicos, cajas de embalaje, cajas
de cartdon desmontadas, etc.

e Material variado de oficina: boligrafos, clips, folios de colores, folios blancos, etc.

153|(\



MANUAL PARA FORMADORES bt VOLUNTARIADO
CASTILLA-LA MANCHA

Cartulinas.
Pegamento.
Cinta de embalar.
Tijeras.

Reglas.

CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

10 personas como minimo. Poner en marcha esta técnica con un grupo de mas de 40
personas puede resultar complicado.

La edad de los participantes no debe ser obstaculo para el desarrollo de la actividad.

Puede adaptarse sin grandes complicaciones a grupos gue cuenten con personas con
discapacidades fisicas y motoras, asi como psiquicas leves.

\)) TIEMPO (cuanto tardo)

e Division del plenario en subgrupos: 3 minutos.

e Normas de la actividad: 2 minutos.

e Desarrollo de la tarea: entre 20 y 30 minutos (mas puede resultar tedioso y esta
fase del ejercicio perderia la tensién que necesitamos).

e Debate y conclusiones: de 15 a 25 minutos, dependiendo de las caracteristicas
del grupo.

_ DESCRIPCION (paso a paso)

El formador divide al plenario en grupos de un minimo de 5 personas y un maximo de
10. Para hacerlo, se puede emplear una dindmica.

Se reparte a cada grupo una bolsa que contendra materiales de oficina y de reciclaje.
Explicara al grupo la Unica regla que hay que seguir:

“Este ejercicio tiene una sola regla, que es tan facil que no repetiré: tenéis que construir
un cohete tan alto como sea posible. Tenéis 15 minutos para realizar la tarea”.

Dado que previamente habremos creado un ambiente de competitividad con la
dindmica de divisién de grupos, ante las instrucciones del formador los participantes
entenderan que la tarea es “cada grupo tiene que intentar construir un cohete que sea
mas alto que el de los deméas”. Obrardn en consecuencia.

n|154



DINAMICAS DE TRABAJO EN EQUIPO

Es posible que algun participante consulte al formador si hay que hacer un Unico
cohete o un cohete por grupo; o si los materiales pueden compartirse; etc. Conviene
que el formador no dé respuesta que defina estas cuestiones hacia uno u otro lado.
La respuesta podria ser “las instrucciones estan dadas y son faciles de entender, por lo
gue no las voy a repetir; si necesitas materiales de otro grupo, intenta negociarlo con
ellos; si crees que sélo hay que hacer un cohete, hablalo con los demas; etc.”.

En ocasiones, alguno de los grupos entiende las instrucciones literalmente e intenta
convencer (a veces con éxito) a los demas grupos de que “sélo hay que construir un
cohete y hay que hacerlo entre todos”.

El formador que coordina la actividad ird tomando nota acerca del proceso. Asimismo,
ird presionando a los grupos informandoles del tiempo que queda para el final de la
actividad. El formador de apoyo podra tomar fotografias para la memoria o, incluso,
para proyectarlas durante el debate.

Transcurrido el tiempo marcado, el formador sefalara el fin de la actividad. Con el
grupo en plenario, ira visitando el cohete o cohetes construidos para ver el resultado
del esfuerzo. Cuando hayan pasado por todos ellos, agradecera el trabajo e iniciard un
aplauso que se convertird en grupal.

Pedira al grupo que se coloque en circulo para iniciar el debate. Tanto si la actividad ha
tenido un resultado competitivo, como si ha sido cooperativo, el debate puede guiarse
con las siguientes cuestiones:

e ;Qué ha ocurrido durante la actividad?

e ;Como nos hemos sentido en cada momento de la actividad?

e ;Porqué los grupos han interpretado las instrucciones del formador desde un
enfoque competitivo (“cada grupo tiene que construir un cohete que sea mas alto
gue el de los demés”)?

® O, al contrario, (como han llegado los grupos a entender que habia que construir
un solo cohete mediante el trabajo cooperativo?

e Ha existido el rol de mediador?

e ;Cobmo ha sido la comunicaciéon entre los grupos?

e Ha existido debate en lo que se refiere a la interpretacion de las reglas del

juego?

iPodemos deducir algunos de los rasgos del trabajo en equipo?

El formador podra guiar el debate para que las conclusiones sirvan de marco a la
definicion de trabajo en equipo, elementos que definen el trabajo en equipo, tipos
de roles, etc.
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T REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

Como formadores, y basandonos en nuestra experiencia, podremos proceder a una
evaluacion global intuitiva inmediatamente después del desarrollo de la actividad,
pudiéndonos basar en lo que el grupo ha transmitido durante la dindmica.

No obstante, es muy procedente evaluar esta actividad siguiendo la metodologia
transversal, dia a dia, que proponemos (ver seccion de herramientas de evaluacion).

QESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

Se trata de una actividad con la que, mediante un enfoque descubrimiento guiado, se
trabajan los conceptos de:

Cooperacion.

Competicion.

Comunicacion y normas en el trabajo en equipo.
Mediacién / negociacion.

Claves y conceptos que definen el trabajo en equipo.

%1 COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)

Para que la dinamica llegue al grado de conflicto que nos interesa, y con el objetivo
de avivar el debate, conviene que la actividad que usemos para dividir al plenario en
subgrupos contenga un cierto (discreto) sentido de competitividad.

Podemos hacer que todos los subgrupos tengan los mismos materiales para el desarrollo

de la actividad, o todo lo contrario: hacer que algun subgrupo tenga manifiestamente
mas materiales que el resto, lo cual podréa ser un factor de competencia.
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DINAMICAS INTERCULTURALIDAD

La formacion intercultural y, descendiendo hasta la base, el autoconocimiento
intercultural, son aspectos que se deben entrenar cuando trabajemos en el entorno de
lo social y del voluntariado.

Conducir a nuestro equipo hacia la reflexion sobre conceptos como cultura,
identidad, valores, estereotipos, prejuicios, etc. no sélo nos hara llegar a un mejor
nosce te jpsum individual y a la asuncién de los temores al otro que podamos tener.
También, como personas, nos predispondra hacia la convivencia y la tolerancia en
una sociedad globalizada y, como formadores que somos, nos ayudara a afrontar las
peculiaridades culturales, necesariamente diversas, de los participantes que disfruten
de nuestros cursos.

Durante las sucesivas ediciones del FOFO hemos conseguido concatenar el moédulo
sobre interculturalidad con las siguientes técnicas. Te aseguramos que han servido para
reforzar los conceptos tedricos y como retroalimentaciéon del proceso de formacion.

* %k %%

LAS TRES CULTURAS

. PRESENTACION (donde estoy)
-

Lo deseable es contar con dos espacios para el trabajo en plenario:

e Uno a cubierto: para ofrecer las instrucciones a los participantes, asi como para el
debate final y las conclusiones.
e Otro al aire libre: para desarrollar la actuaciéon / simulacion. Dentro de este espacio,
preferentemente al aire libre, se necesitaran:
— Tres espacios separados e independientes para que los subgrupos preparen su
simulacién. Durante la preparacion los grupos no deben tener contacto visual.
— Un espacio central.
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/ RECURSOS (qué necesito)

Equipo de formadores:

e Un formador que conduzca la actividad.

e Tres formadores de apoyo / observadores, siempre que sea posible. (Si no se
dispone de formadores como tales, se puede encontrar la colaboracién de tres
participantes del propio grupo, siempre que se coordine previamente la actividad
con su presencia y colaboracion).

Materiales:

e (Cartulinas, globos y papel cebolla, de color rojo, azul y verde; papel de
aluminio; rotuladores anchos de diferentes colores; tijeras; cinta adhesiva
estrecha y ancha.

e 3 copias de los guiones de cada cultura, impresas en papel rojo, azul y verde.

® 3 copias de los cuestionarios impresas en papel rojo, azul y verde.

e 1 copia impresas del esquema “La cultura como iceberg” por participante. Si se
cuenta con cafién proyector o con retroproyector de acetatos se puede dejar de
repartir este documento y proyectarlo en la sala.

Documentacion necesaria:

e Guiones de las Tres Culturas.

Cuestionario para cada una de las Tres Culturas.
Cuestionario para el debate en plenario.
Esquema “La Cultura como iceberg”.

Ver modulo de interculturalidad.

, CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

e Desde 12 afos aproximadamente, en adelante.

e Entre 15y 30 personas puede ser un nimero minimo suficiente de participantes.

e Adaptable para participantes con discapacidades fisicas y motoras y/o psiquicas
leves.

e Seria perfecto poder conseguir que en cada subgrupo se diera paridad.

\)) TIEMPO (cuanto tardo)

De 2 horas y media, a 2 horas y cuarenta y cinco minutos, aproximadamente.
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DESCRIPCION (paso a paso)

e Se divide al gran grupo en tres subgrupos proporcionados en tamafo y paritarios
en sexo, siempre que sea posible. (3 minutos).

e Se ubica a cada subgrupo en una habitacién o espacio diferente e independiente
y se reparte a cada uno los papeles (guiones) con las caracteristicas de su cultura:
su tarea es leer cuidadosamente esas caracteristicas y meterse en el papel. También
se les distribuyen los materiales de papeleria y accesorios necesarios para que
confeccionen los trajes tipicos de sus culturas.

Si es posible, cada subgrupo ha de contar con un monitor de apoyo u observador

cuyo papel sera:

— a) Leer a cada subgrupo un contexto y tareas comunes:

“Sois miembros de una Asociacién dentro de una cultura especifica. El Consejo
de Europa ha convocado a varias organizaciones de diferentes paises para
discutir sobre la futura Campafia ‘PARA LA DIVERSIDAD Y LA PARTICIPACION’
gue se organizara durante el afio 2010.

A esta reunioén se enviara a 5 representantes que podran asistir a la negociacion
de la Campana. Las tres Asociaciones tienen que llegar a un acuerdo para elegir
a cinco de esas personas que representen a las culturas de las tres Asociaciones
en las reuniones con el Consejo de Europa.

Tenéis que hacer una reunién conjunta en la que las tres Asociaciones lleguen a
un acuerdo sobre qué cinco personas van asistir a las reuniones.”

— b) Activar la accién de los participantes y moderar el desarrollo de esta fase de
la dindmica para que la tarea se complete debidamente.

— ¢ Guiar al subgrupo para que piensen en la cultura que tienen que representary
NO en lo que estaran haciendo los otros dos subgrupos, ni en cdmo sera el guién
con el que estan trabajando: hay que evitar que se pierda el efecto sorpresa.

— d) Tomar notas acerca de la negociaciéon en cada subgrupo.
— e) Servir de ayuda en determinadas tareas como elaboracion del vestuario.
— ) Hacer fotos para la memoria de la actividad formativa.
El monitor responsable de la actividad visitard de forma puntual cada uno de los
subgrupos para supervisar y, llegado el caso, para aclarar dudas.
Se debe motivaryguiaracadasubgrupo paraque representen todas las caracteristicas
de su cultura, pero no deben hablar de ellas sino sélo actuar demostrando su
comportamiento, la manera de reaccionar frente a los entornos comprendidos en
el guion, el concepto de distancia corporal en cada cultura, la manera de hablar, la
forma de tomar decisiones, la relacion entre sexos, las relaciones entre jerarquias,
el concepto de tiempo (cronolégico), etc.

Con los materiales entregados por el monitor de apoyo / observador, cada grupo

debe confeccionar el vestuario y el atrezzo que mejor represente su cultura, de

acuerdo con la descripcion de la misma reflejada en el guién. Asimismo, tienen que
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ponerse nombres y prepararse para poner en practica su cultura haciendo un breve

ensayo general o acordando unas claves comunes o estrategias de actuacion.

Si la cultura lo permite, se debe elegir un representante por grupo que tendra el

papel de portavoz (si la cultura carece de referente cultural para “liderazgo” o

“portavocia” todo el grupo podra hablar en representacion del grupo).

Tanto el monitor de apoyo / observador como el monitor de la actividad deben

pedir a los subgrupos que sean conscientes de las emociones que tienen que

transmitir al interactuar con los demas, ademas de analizar de forma consciente el
sistema de relaciones de los miembros de los otros grupos entre si, asi como de la
relacion entre grupos.

Todo el grupo tiene que saber desde el comienzo de la actividad que para esta

primera fase de preparaciéon cuentan con de 20 a 35 minutos, margen de tiempo

gue tiene que decidir el formador.

e Traslos 20 a 35 minutos de preparacion, se convocan a las delegaciones de las tres
culturas en plenario, en un espacio suficientemente amplio para el desarrollo de la
actividad (si es posible, al aire libre).

Comienza la reunién. Se explica a las delegaciones de las tres culturas que durante

la reunion en plenario se deben conseguir los siguientes objetivos:

— a) Las delegaciones deben negociar para elegir un total de 5 representantes para

conformar el Consejo Principal que trabajara con los miembros del Consejo de
Europa. Estos cinco representantes han de ser seleccionados partiendo de los
miembros de las delegaciones.
Esta negociacién puede durar entre 15y 20 minutos (depende del proceso
y de los estilos de actuacién esta fase puede alargarse o ser mas breve).
Los formadores de apoyo / observadores y el monitor responsable de la
actividad activaran la actuacion, tomaran notas del proceso Utiles para el
debate posterior y se encargardn de fotografiar los momentos y escenas
claves del proceso.

— b) Se debe parar la actuacién / negociacion de los subgrupos cuando el tiempo
se acaba aunque no hayan llegado a un acuerdo. Sin hacerles cambiar de
espacio escénico, se les explica que en esta fase tienen que dejar de representar
su cultura. Se les entrega los cuestionarios (uno por subgrupo) para que den
respuesta a todas las preguntas — se les debe motivar para que este proceso se
haga en equipo y para que sea el portavoz de cada subgrupo quien anote las
opiniones y conclusiones de los representantes de su cultura. Esta fase no debe
durar mas de 15 minutos.

— ) Tras haber completado los cuestionarios, se retnen todos los subgrupos
en plenario en el mismo escenario donde se esté desarrollando la simulacion.
El portavoz de cada cultura lee su cuestionario y las respuestas a las que
se han llegado. No es un espacio de actuacion ni de representacion de la
cultura propia o representacion del guién. No es un espacio de discusion ni de
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debate, sélo de cruce ordenado de opiniones (habrd mas adelante un plenario
mucho mas abierto a opiniones, debate, etc.). Se ha de ser rigido con el turno
de palabra de cada cultura dejandoles claro que es un espacio en el que se
escucha a los demaés, puesto que el objetivo de esta fase es comprobar si las
opiniones que las otras culturas tienen de la nuestra afecta a la percepcion de
la cultura propia, sila cambia, si la agrede, etc. En turnos ordenados y evitando
a toda costa solapamientos, después de que una cultura haya opinado sobre
las otras dos, se pregunta a éstas qué percepcion tienen de la opinién que
esa otra cultura tiene de la suya: “Cultura azul, la cultura verde ha opinado
sobre vuestro sistema de jerarquia diciendo que tal y tal e incluso han llegado
a comentar que “los azules tal y cual”. ;Cémo percibis esta opinion de la
cultura verde?”. La fase acaba cuando todos han leido sus cuestionarios y
cuando todos han reaccionado a los cuestionarios ajenos.

— d) Se retoma la negociacién entre las delegaciones de las tres culturas para
seleccionar a los cinco representantes del Consejo Principal que trabajara con el
Consejo de Europa en la Campana “PARA LA DIVERSIDAD Y LA PARTICIPACION
2010". Es probable que la fase anterior (reflexion intercultural) haya servido
para que cada subgrupo haya adoptado nuevas estrategias o posturas en
funcién de la opinidn de las otras culturas. El monitor responsable debe anotar
cualquier cambio en ese sentido. Todos deben saber que cuentan con un
maximo de 8 minutos para llegar a un acuerdo. Se les cronometra y se les va
avisando del tiempo que queda. A los 8 minutos, sea cual sea la situacion de
la negociacion, el monitor responsable presenta a los formadores de apoyo /
observadores diciendo que son miembros del Consejo de Europa y les da la
palabra. Los formadores de apoyo, ceremoniosa y amablemente, agradecen a
las tres delegaciones su participaciéon e interés, explican que culturas como las
suyas hacen mas rica la Unién Europea y les convocan a un espacio plenario
para continuar con la actividad.

Reunion en plenario.

— a) Los formadores de apoyo / observadores y el monitor responsable de la
simulacion deberan conseguir de forma discreta que durante el plenario se
deshagan los subgrupos de las Tres Culturas y que se mezclen sin ningun criterio
de agrupacion. Se les pide que se sienten formando un circulo para seguir con
la actividad (2 minutos, durante la incorporaciéon de los participantes).

— b) Los formadores de apoyo pueden tomar fotografias para la memoria.

— ) El formador responsable se dirigira al grupo agradeciendo a los participantes
gue hayan estado activos durante la dinamica y menciona las notas mas curiosas
y/o relevantes que haya ido tomando durante la misma (5-7 minutos).

— d) El formador responsable reconduce un debate en plenario partiendo de
las preguntas del documento “Preguntas para plenario” e insertando las
cuestiones o incidencias que hayan podido ir surgiendo durante la observacion
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de la actividad. (20 minutos minimo; mas si el grupo lo requiere, pero no mucho

mas para que no resulte aburrido).

El formador, ademas de moderar los turnos de palabra y de activar el debate,

puede usar el siguiente esquema para aglutinar las intervenciones de los

participantes en ideas-fuerza:

— Todos aprendemos a hacer, a ver y a percibir a lo largo de nuestras vidas en
un proceso de socializacion cultural.

— Personas diferentes y culturas diferentes tendran una percepcion diferente
de la realidad: existe una diversidad cultural (incluso dentro de una misma
cultura, puesto gue ninguna es 100% homogénea).

— Cuando dos culturas diferentes toman contacto pueden darse situaciones
de confusiéon y malentendidos: se produce un choque cultural.

— La comunicacion, el respeto y la empatia nos ayudaran a entender el punto
de vista del otro: llegaremos a un didlogo intercultural que siempre conlleva
una mediacién intercultural.

Los formadores de apoyo / observadores deben opinar sobre lo que ha ocurrido

durante la dindmica como herramienta de activacion del debate.

Como conclusién marco se puede explicar el esquema adjunto, repartiendo

previamente 3 fotocopias del mismo: repartir sélo 3 fotocopias hara que el gran

grupo se reorganice en tres grupos mas pequefios que no coincidiran con los de
las Tres Culturas. El esquema presenta la cultura como un iceberg.

e Elformadorresponsable, traspresentarlasconclusionesde grupo, convenientemente
guiadas, pide a los miembros del grupo que den sus Ultimas opiniones y que no se
gueden con la sensacion de haber querido decir algo y no haber podido.

En nombre del equipo de formadores, les agradece la participacién en la esta
actividad e inicia un aplauso para los voluntarios que, por lo general, continuara el
grupo de forma espontanea.

? REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

Como formadores, y basandonos en nuestra experiencia, podremos proceder a una
evaluacion global intuitiva inmediatamente después del desarrollo de la actividad,
pudiéndonos basar en lo que el grupo ha transmitido durante la dindmica. No obstante,
es muy procedente evaluar esta actividad siguiendo la metodologia transversal, dia a
dia, que proponemos (ver seccién de herramientas de evaluacion).

7EAESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

Se trata de una técnica de simulacion y debate para trabajar la interculturalidad y el
choque intercultural, que tiene como objetivos:
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Acercar a los participantes el concepto de cultura, interculturalidad, multiculturalidad,
choque cultural, mediacion intercultural y aceptacién cultural.

Aumentar la conciencia intercultural en los participantes usando las herramientas de la
simulacién y el debate, asi como la técnica del descubrimiento guiado.

;m COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)

Es una herramienta muy potente y productiva. Es sumamente importante que el
formador responsable y los formadores de apoyo controlen el ritmo en que el grupo
desarrolla las diferentes fases de la dindmica. Si esto no se consigue:

La actividad puede hacerse interminable y aburrida.

Podremos encontrarnos con que hemos invertido mucho tiempo en el desarrollo de la
simulacién y nos hemos quedado cortos en las conclusiones y en el debate.

Si estamos trabajando con un grupo multilingle y contamos con servicio de
traducciéon, es muy conveniente tener una reunién previa la persona que traduzca
para que se cifia a las instrucciones que se van a dar, y para que la traduccion
impulse el ritmo, no lo retarde.

Guiones de las tres culturas:
El contexto que se facilita a los participantes:

Sois miembros de una Asociacion dentro de una cultura especifica. El Consejo de
Europa ha convocado a varias organizaciones de diferentes paises para discutir sobre
la futura Campafia “PARA LA DIVERSIDAD Y LA PARTICIPACION"” que se organizara
durante el préximo afio.

A esta reunion se enviard a 5 representantes que podran asistir a la negociacion de la
Campana. Las tres Asociaciones tienen que llegar a un acuerdo para elegir a cinco de
esas personas que representen a las culturas de las tres Asociaciones en las reuniones
con el Consejo de Europa.

Tenéis que hacer una reunién conjunta en la que las tres Asociaciones lleguen a un
acuerdo sobre qué cinco personas van asistir a las reuniones.
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CULTURA VERDE

Valores, creencias, actitudes

e La mayoria de nuestra comunidad es profundamente religiosa.

® Todas las decisiones se toman por acuerdo general precedidas por la discusion
muy seria.

Caracteristicas no verbales de nuestro estilo de comunicacién

e Cuando nos dirigimos a forasteros no miramos directamente a los 0jos porque
estamos convencidos de que hacerlo puede trastornarlos.

e (Cuando nos dirigimos a alguien nos gusta guardar una distancia de 1 metro entre
nosotros y nuestro interlocutor.

Caracteristicas verbales de nuestro estilo de comunicacion

e Cuando hablamos o debatimos de algo con alguien, evitamos a toda costa la
confrontacion directa.

e FElsilencio durante la conversacion refleja un discurso positivo y constructivo.

® Los hombres son mas inteligentes y analiticos que las mujeres. En nuestra cultura
tanto hombres como mujeres nos comportamos segun este principio.

e Ensituaciones de negociacién, es costumbre que hombres y mujeres se sienten en
dos grupos separados.

Saludo y estilo para dirigirse a los demas

® Nos dirigimos a los demas tratandoles con el apelativo de “Hermano” y “Hermana”,
0 “Hermanos” y “Hermanas”. Usamos este tratamiento entre nosotros y nosotras
y hacia miembros de otras culturas.

e Nuestro saludo es “El Respeto y la Paz entre la gente”.

e Nuestro estilo de saludo es la reverencia suave, bajando la cabeza, cerrando los
ojos y entrelazando los dedos de ambas manos delante del pecho.
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CULTURA AZUL

Valores, creencias, actitudes

e Estamos convencidos de que cualquier cosa que ocurre en la vida es una cuestion
del destino o de la suerte.

® Nuncadudamos de nuestro propio instinto: nuestra maximaes que “el razonamiento
puede ser errdneo pero los sentimientos nunca se equivocan”.

e “La decision final es mas acertada cuanto mas alta es la autoridad que la toma” —
llevamos esta idea hasta sus Ultimas consecuencias.

Caracteristicas no verbales de nuestro estilo de comunicacién

e Somos muy flexibles en lo que se refiere a la gestién del tiempo porque para
nosotros “el tiempo perdido no existe”.

e (Cuando nos dirigimos a alguien, tanto de nuestra cultura como de una cultura
diferente, buscamos un contacto visual directo, miramos siempre a los ojos nos
acercamos lo maximo posible a la otra persona.

® Mientras nos dirigimos a alguien entendemos que lo mas humano y educado es
mantener un contacto fisico, por lo que lo tocamos, sostenemos su mano o le
llevamos nuestra mano a su hombro.

Caracteristicas verbales de nuestro estilo de comunicacion

® Expresamos y mostramos abiertamente y muy a menudo nuestra gratitud nuestros
sentimientos, sean los que sean.

e Consideramos normal interrumpir a la persona que estad hablando; igualmente,
también creemos normal y aceptamos que los demas nos interrumpan cuando
tenemos el turno de palabra.

® las mujeres son mas sabias que los hombres, y nos comportamos en
consecuencia.

e FEvitamos a toda costa cualquier tipo de conflicto, la confrontacion directa y los
desacuerdos innecesarios.

Saludo y estilo para dirigirse a los demas

e Siempre saludamos dando un efusivo abrazo: solemos mantener abrazada a la otra
persona durante unos segundos porque asi demostramos la cercania de nuestra
cultura y nuestro interés por otras culturas.

e Nuestras palabras de saludo son: “jHola, querida!” / “jHola, querido!"”.

e Nos dirigimos a los demas usando su nombre propio y los repetimos numerosas
veces durante la conversacion.
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CULTURA ROJA

Valores, creencias, actitudes

Creemos que cada ser humano dirige su propio destino y su felicidad.

Los argumentos que se dan son valorados de forma objetiva y de acuerdo con la
l6gica, dejando a un lado sentimientos o emociones.

Por principios, sélo tomamos decisiones en una atmosfera democratica y siguiendo
un proceso democratico y participativo.

Caracteristicas no verbales de nuestro estilo de comunicacién

Somos muy estrictos con nuestro tiempo y no nos gusta perderlo ni aceptamos que
se nos haga perder el tiempo.

Expresamos abiertamente los sentimientos de enfado, colera, descontento y
alegria.

Cuando hablamos con alguien demostramos nuestro respeto manteniendo una
distancia de 2 metros aproximadamente.

Caracteristicas verbales de nuestro estilo de comunicacién

Expresamos nuestras ideas y pensamientos de forma directa y sin vacilacion.
Hacemos muchas preguntas porque en nuestra cultura se demuestra asi el interés
por los demds. Una de nuestras maximas es que “hacer buenas preguntas es muy
importante antes de actuar o tomar decisiones”.

No tenemos por costumbre dar las gracias porque estamos seguros de que todo el
mundo es feliz y esta satisfecho con lo que hace.

Consideramos que el conflicto es el mejor camino para tomar decisiones acertadas
y para encontrar la mejor solucién posible.

En nuestra cultura el hombre y la mujer son iguales en todos los aspectos.

Saludo y estilo para dirigirse a los demas

Nuestro saludo tipico es el fuerte apretén de manos, pero después de darlo
volvemos a mantener con nuestro interlocutor una distancia de 2 metros para
demostrar nuestro respeto.

Nos dirigimos a los demds con el saludo “Buenas tardes”.

Nos dirigimos a los demas usando su apellido y consideramos que es obligatorio
decir el titulo: Profesor, Doctor, Colega, Estudiante, etc.
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CUESTIONARIO para CULTURA VERDE

¢ Qué piensas de tu propia cultura?
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CUESTIONARIO para CULTURA AZUL

¢ Qué piensas de tu propia cultura?
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CUESTIONARIO para CULTURA ROJA

¢ Qué piensas de tu propia cultura?
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GUION DEBATE “TRES CULTURAS”

® ;Qué ha pasado?

e ;Cual ha sido mi sentimiento hacia los miembros de mi grupo?

e ;Cobmo he sentido mi rol en el grupo?

e ;Mivoz ha sido escuchada?

e He podido proponer?

e ;Podéis definir los roles que surgieron?

e ;Hubo conflicto?

e ;Cémo se resolvieron?

e ;Qué piensas del proceso de tu grupo?
*%k %%

ALBATROS

¥ .
| ;‘ PRESENTACION (dénde estoy)

Es necesaria una sala de dimensiones acordes con el desarrollo de la actividad y con el
tamano del grupo.

Si intentamos poner en marcha esta actividad al aire libre, tenemos que tener en
cuenta las condiciones del escenario: hay velas y globos; la acustica tiene que ser
buena de forma que todos podamos escuchar las opiniones de todos durante el
debate; puede gue haya personas que pasen por alli y se unan al grupo de forma
espontanea, interfiriendo en la actividad; etc.

/ RECURSOS (qué necesito)

Formadores:

Puede desarrollarse solamente con dos formadores: un hombre y una mujer. Sin
embargo, la experiencia nos dice que es mucho mas productivo contar con cuatro
formadores (dos hombres y dos mujeres), de forma que el debate se pueda conducir
con un estilo coral, y con un facilitador para dirigir el debate.

Si podemos tener con formadores de apoyo, estos se podran encargar de hacer fotos
para memoria fotogréafica; tomar notas; moderar el debate desde la posicién de los
participantes; ayudar en cuestiones de intendencia (montar el escenario); etc.

Materiales:
e 3 Cuencos o tazones: para lavarse las manos, para la bebida y para la comida.
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e Agua y un alimento cualquiera, adecuado al papel que va a tener en la técnica:
galletas, patatas fritas, cacahuetes, etc.

e Una sabana o cualquier tela para los hombres y mujeres de Albatros.

e Sillas para los hombres de Albatros.

e Velas, incienso, cojines, globos de colores y otros materiales para ambientar el
espacio.

e Opcionalmente, un reproductor de CD y musica para relajacion o sonidos de la
naturaleza (evitando musica étnica: con el maquillaje y el ambiente, no queremos
llegar a un resultado tribalista).

® Pinturas de cara para maquillar ligeramente a los albatrosianos.

CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

10-20 personas como minimo.

La edad de los participantes puede ser de los 15 afios en adelante. No es necesario
que los integrantes del grupo tengan una edad homogénea y, de hecho, tener
un grupo mixto en cuanto a las edades puede enriquecer la actividad, si sabemos
conducir esta circunstancia. En caso de estar trabajando con personas de edad
avanzada, hay que tener en cuenta que serd complicado que permanezcan largo
tiempo de rodillas.

Es recomendable hacer todo lo posible por tener un grupo paritario.

Puede adaptarse sin grandes complicaciones a grupos que cuenten con personas que
sufran discapacidades fisicas y motoras, asi como psiquicas leves.

\)) TIEMPO (cuanto tardo)

2 horas, como minimo. La duracién depende de la capacidad que tenga el grupo para
el debate.

\, DESCRIPCION (paso a paso)
La técnica Albatros consta de dos partes:

e Escenificaciéon / simulacion: saludos ceremoniales entre los miembros de la cultura
de Albatros y unos extranjeros.

e Debate sobre lo que ha ocurrido durante la simulacion y conclusiones, parte central
del ejercicio.
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1 Escenificacion / simulacién:
Para preparar el escenario:

e Se colocan las sillas de los hombres de Albatros en el centro de un semicirculo (1
silla por hombre albatrosiano).

® En los extremos del semicirculo, a ambos lados de donde estan los hombres de
Albatros, se preparan sillas para los invitados a entrar en la cultura de Albatros.

e Entre silla y silla debe haber espacio suficiente para que una mujer albatrosiana o
una invitada, segun corresponda, puedan permanecer arrodilladas.

® En el espacio reservado para las mujeres, se colocan los tres cuencos: uno con agua
para lavarse las manos, otra con el agua para beber y el Gltimo con el alimento que
hayamos decidido (galletas, por ejemplo).

e (Conviene que el espacio esté en semipenumbra. Tenemos que usar todas las
herramientas que tengamos a mano para dar un ambiente tranquilo y ligeramente
ceremonial. Usa el incienso a discrecion.

® En el espacio central del semicirculo se colocaran unas velas encendidas, con las
gue se puede formar un tridngulo u otra figura.

® Pueden esparcirse globos hinchados por toda la sala. Es ambientacién, pero
también es interesante la reaccion de los participantes ante los globos: a veces ni
los tocan pero otras los explotan a pisotones o espachurrandolos, o cogen unoy lo
mantienen en el regazo durante toda la actividad. La reaccion ante los globos da
juego en el espacio de debate.

e Es conveniente no dar opcién a que el grupo de participantes se siente. Si hay sillas
en la sala, recomendamos que se apilen. Estar de pié puede ayudar a que centren
su atencion en la actividad.

2 Desarrollo

Para provocar el efecto sorpresa, es recomendable que los participantes esperen
fuera de la sala hasta que se les dé permiso para entrar. Es positivo que no tengan
demasiada informacién previa de qué van a hacer ni de en qué consiste la actividad.
Se encontraran con el ambiente que hemos creado y el efecto simulado de choque
cultural serd mayor.

El ambiente debe ser relajado, sereno, ceremonial pero confortable. La actitud de los
albatrosianos, cortés y no impositiva. Son tranquilos, reservados, dulces y amables,
y no tratan con brusquedad a sus invitados. S6lo las mujeres se tocan unas a otras
durante las ceremonias y a otras mujeres para descalzarlas.

Las dos mujeres de Albatros abren la puerta y, con el uso de gestos, invitan al grupo a
entrar. El idioma de Albatros consta de:

n|174



DINAMICAS INTERCULTURALIDAD

e Silbidos para hacer notar reprobacién o critica.

e Murmullos para aprobar para expresar acuerdo.

e Chasquidos con la lengua que sirven, en linea general, para captar la atencion,
transmitir informaciones, etc.

Las mujeres albatrosianas dejaran que los hombres del grupo de participantes entren
en la sala libremente.

A las mujeres del grupo, les iran indicando que esperen: las dos mujeres albatrosianas
haran lo posible por ir descalzando a las mujeres del grupo (quizés alguna opondra
resistencia). Una mujer albatrosiana puede dedicarse a pedir a las chicas que no entren
aun mientras la otra mujer albatrosiana puede ir arrodillindose para descalzar a las
participantes. Segun vayan estando descalzas, se les puede ir dando permiso para
acceder a la habitacion.

En este intervalo, los hombres habran tomado posiciones; habran empezado a hablar
entre ellos; probablemente hayan cogido globos de la cultura albatrosiana y los habran
explotado (con la amable reprobacion de los hombres de Albatros, que les habran
silbado); quizas hayan cogido alguna vela o la habran intentado apagar; quizas hayan
intentado hablar con los hombres de Albatros o, incluso, se habran sentado en las
sillas vacias destinadas a los invitados.

Tras cumplir su misién, las mujeres albatrosianas van con calma a sus lugares. Si
hay alguien sentado en las sillas de los invitados, le indicardn amablemente que
se levante y vaya a la zona en la que esta el grupo. Al pasar al lado de las velas,
se detendran a mirarlas; si hay alguna vela apagada, la volveran a encender. En su
camino, irdn colocando los globos e introducirdn en el semicirculo varios de ellos,
que cogeran con las manos.

Dos hombres de Albatros han estado desde el principio en escena, sentados en las
sillas centrales del semicirculo, en silencio y mirando de forma seria pero cordial, cdmo
se desarrolla la situacion. Las palmas de las manos en las rodillas. Las piernas no han
de estar cruzadas. Cada mujer permanece de rodillas al lado de un hombre.

Los cuatro ciudadanos de Albatros van vestidos con una sdbana, las mujeres descalzas
y los hombres calzados. Las mujeres han de mirar al suelo mientras permanezcan de
rodillas. El hombre, en actitud cordialmente albatrosiana, debe mirar a los espectadores
(participantes).

Tras permanecer asi durante un minuto, aproximadamente, una mujer albatrosiana
se levanta y se acerca a los participantes. Los mira y los estudia sin tocarlos. Escoge
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primero a varios hombres (en el nUmero que hayamos acordado los formadores, los
mas altos del grupo), los guia a sus sillas y les indica su posicion: les indica sin hablar
que se sienten, igual que estan sentados y colocados los hombres albatrosianos.
Después, elige a varias mujeres (tantas como hombres; las chicas mas menudas que
haya en el grupo) y las acompafa al lado de cada uno de los hombres; les sefiala con
gestos y con el idioma de Albatros que han de permanecer arrodilladas al lado de cada
hombre y mirando al suelo.

Durante la seleccion de los participantes, las mujeres albatrosianas se consultaran
entre ellas, con gestos. Daran a entender que eligen a las chicas porque son
bajitas y porgue tienen los pies grandes, y que eligen a los chicos porque son los
de mayor estatura.

Seguidamente, se procede a la ronda de saludos.

Los dos hombres de Albatros se levantan y se saludan entre ellos: se cogen por los
hombros y se dan repetidos golpecitos; después se cogen por las caderas y se dan
palmadas en las caderas; finalmente, frotan entre si sus piernas derechas.

A continuacion, al ritmo pausado propio de Albatros, cada hombre albatrosiano se
desplaza hacia la silla de uno de sus invitados. Le van indicando uno a uno que se
levanten para proceder al saludo que hemos descrito antes. Segun le les saluda, se les
pide que vuelvan a sentarse.

Tras el saludo entre hombres, viene el de las mujeres: el saludo de las albatrosianas
consiste en arrodillarse y frotar con las manos las tibias y el empeine de los pies de la
mujer a la que se saluda. Primero lo hacen entre ellas, en el centro del semicirculo.
Luego, las dos mujeres Albatrosianas se acercan a las invitadas y, una a una, les
indican que se levanten. Proceden al saludo descrito. Las mujeres de Albatros solicitan
amablemente a las mujeres del grupo que correspondan al saludo.

Cuando ha finalizado la ronda de saludos, Albatrosiano e invitados han de
permanecer en sus sitios: los hombres sentados, las mujeres arrodilladas a su lado,
mirando hacia el suelo.

Se permanece en pausa: todos esperan. Los miembros de Albatros permanecen
serenos, amables, pero no sonrien ni expresan con el rostro los distintos sentimientos
0 reacciones suscitados por el circulo, silban en direcciéon a cualquier visitante que se
ria, hable o altere la ceremonia de cualquier modo. Sin embargo, cuando silban en
sefal de recriminacion, lo hacen sin ira.

n|176



DINAMICAS INTERCULTURALIDAD

Durante estas pausas, que conviene prolongar para aumentar el efecto, los hombres
de Albatros empujan hacia abajo de vez en cuando y con suavidad, la cabeza de la
mujer que esta a sus pies.

Tras la pausa, las mujeres de Albatros recorren el semicirculo llevando cada una un
cuenco con agua. Lo acercan a cada hombre del circulo, comenzando por los de
Albatros: ellos sumergen los dedos de la mano derecha en el tazén, levantan la manoy
la sacuden graciosamente para secarla. Las mujeres no se lavan las manos. Las mujeres
de Albatros vuelven a su sitio.

Cuando los hombres se lo indican con un chasquido, las mujeres se levantan y ofrecen
comida a cada uno de los hombres por turno, comenzando por los hombres de
Albatros. Cada mujer coge la comida con los dedos y pone una pequefia cantidad
en la boca de cada uno de los hombres. Cuando reciben la comida, los hombres de
Albatros expresan su satisfaccion con un fuerte murmullo o grufiido durante el que
se frotan el vientre de forma muy visible. Cuando todos los hombres han comido, las
mujeres de Albatros dan de comer a las mujeres, una detras de otra. Después, volveran
a sus sitios, de rodillas, junto a los hombres de Albatros.

Se hace una segunda pausa. Los hombres de Albatros vuelven a hacer el gesto de
empujar suavemente las cabezas de sus respectivas comparieras.

Se pasa después a la bebida. Siguiendo el mismo ritual, las mujeres de Albatros pasan
en primer lugar los vasos a los hombres de Albatros, después lo hacen al resto de los
hombres y terminan con las participantes.

Las albatrosianas vuelven a su sitio y se arrodillan, la mirada hacia la tierra.

El Ultimo paso de la ceremonia consiste en la repeticidon de los saludos, tal como se ha
descrito anteriormente, primero los hombres, luego las mujeres. Después, los hombres
vuelven a sus sillas, las mujeres vuelven a arrodillarse. Los cuatro bajan sus miradas al
suelo y permanecen en silencio durante algo menos de medio minuto. Los hombres se
levantan y, con un chasquido de lenguas, indican a las mujeres que se incorporen. Las
mujeres avanzaran hasta las velas, las levantaran y las apagaran una a una. Con todas
apagadas, permaneceran brevemente firmes y mirando hacia el suelo. Los hombres
empezardn a andar para salir de la sala y las mujeres les seguirdn a una cierta distancia.
Los hombres pararan ante la puerta cerrada y seran las mujeres quienes la abran.
Saldran primero los hombres, luego las mujeres, que cerraran la puerta.

Conviene que los ciudadanos de Albatros permanezcan un par de minutos fuera
de la sala para dar tiempo a que lo participantes comiencen a hablar, murmullen,
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etc. Mientras, los hombres y mujeres albatrosianos pueden quitarse la sabana y el
maquillaje para recuperar su personalidad de formadores e iniciar el debate.

La técnica de Albatros pretende dar a los participantes la oportunidad de aprender
a deducir mediante la observacion el significado conjunto de acontecimientos que
suceden a su alrededor. Dada la importancia de este aspecto de “observacién cultural”,
hay que vigilar que este ejercicio se realice con la mayor coherencia posible.

3 Debate
Es la parte mas importante del ejercicio. Sus objetivos son:

e Observacion cultural: permite a los participantes comprobar sus dotes de
observacién, deducir un comportamiento correcto a partir de distintos indicadores
verbales y formarse una idea de una sociedad diferente a la propia.

e Toma de conciencia de si: cada participante tiene la oportunidad de analizar sus
propias reaccionesy sentimientos; esto le permitira conocerse mejor asi mismoy tomar
perspectiva de su relacién con la cultura propia y con otras culturas diferentes.

Para guiar el debate, los formadores pueden emplear el siguiente cuestionario:

® ;Qué ha ocurrido durante la actividad? ;Qué es lo que hemos presenciado?

e ;Donde estaban los personajes? i Qué hacian exactamente?

e Era una cultura muy diferente a la nuestra? ;Qué se puede destacar de esta
otra cultura? ;Cémo podria definirse esta cultura? ;Qué rasgos tiene? ;Qué
caracteristicas han llamado mas la atencion? (decoracion del pais Albatros —globos,
velas, etc.-; lenguaje; machismo; indumentaria; dieta; parsimonia; etc.) i Qué rasgos
de su cultura hemos conocido?

e ;Como se comunicaban entre ellos? ; Como se comunicaban con los participantes?
;Qué papel juega el idioma? ;Qué papel juegan los gestos? ;Qué querian decir
con el lenguaje y con los gestos? ;Estamos interpretando el idioma y los gestos o
estamos juzgandolos? ¢ Existe diferencia entre interpretacion y juicio?

® Preguntas para los participantes a los que se ha invitado a entrar en la cultura
Albatros: iqué les ha ocurrido durante la visita?; icémo se han sentido?; icémo
creen que se han sentido las mujeres invitadas?; ¢y los hombres?; ;cual ha sido la
reaccion o la impresién personal durante la visita a la cultura Albatros?

e Se pueden formular las mismas preguntas a los participantes que no han sido
seleccionados para acceder a la cultura Albatros.

e |a actividad reproduce una situacién ficticia en un entorno controlado. ¢Cémo
reaccionarfamos en una situacion real? ;Alguno de los participantes ha
experimentado en la vida real una situacion equiparable a la provocada con la
actividad de Albatros? Hay que tener en cuenta que:
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— Las reacciones son personales, no buenas ni malas, se trata de que los
participantes compartan cémo han vivido una experiencia individual.
— Silasensacion vivida ha sido real, también lo habra sido la respuesta: aceptemos
la responsabilidad de las propias acciones.
e ;Nuestros prejuicios culturales influyen sobre nuestras observaciones acerca de la
otra cultura?

Llegados a este punto del debate, el formador indica a los participantes que la
interpretacién / critica que han hecho de la cultura de Albatros no coincide con la
realidad. Los verdaderos valores de la cultura albatrosiana se puede resumir como sigue:

® lasociedad de Albatros concede mucho mas valor a las mujeres que a los hombres:

— La tierra es sagrada, se bendice la fecundidad, los seres capaces de dar vida
(esto es, las mujeres) se unen con la tierra. Por lo tanto, las mujeres son las
Unicas, por su cualidad intrinseca, capaces de caminar directamente sobre el
suelo. Por eso:

— Los hombres tienen que llevar calzado, y sus saludos no tienen relacion alguna
con la tierra.

— En los saludos que intercambian las mujeres destacan sobre todo el suelo y
los pies.

— Solamente las mujeres estan autorizadas para preparar y servir los frutos de
la tierra.

— Los papeles del hombre y la mujer en la sociedad albatrosiana reflejan esta
relacion con la tierra aunque para un observador externo las cosas parecen
tener un sentido distinto.

— El hombre de Albatros empuja la cabeza de la mujer arrodillada, porque ésta es
responsable de recordarle al hombre la importancia de las cosas sagradas. La
mujer acerca al hombre el concepto de lo sagrado a través de su meditacion. El
hombre toca la cabeza de la mujer para que la mujer lo proteja contra el olvido.

— El hombre de Albatros bebe y come primero para proteger a la mujer y a todo
lo que ella representa de cualquier dafio o deshonra.

— Los naturales de Albatros tienen un lenguaje complejo, aunque durante la
ceremonia de los saludos sélo se utiliza una parte del mismo: chasquidos,
murmullos y silbidos. Las personas de Albatros se comunican por telepatia,
y los sonidos que emiten sirven principalmente para atraer la atencion de su
interlocutor.

— Esta sociedad valora la tranquilidad, la serenidad y la majestuosidad. Los
naturales de Albatros son pacificos, acogedores con los extranjeros, amables
y tolerantes.

— Los albatrosianos comen y beben lo que quieren, incluso aungue a veces no sea
del gusto de los visitantes.
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Su modo de vida y sus ceremonias (las rondas de saludos, por ejemplo) estan
consagradas por el uso y basadas en una tradicién que se pierde en la noche de
los tiempos: para ellos, es evidente que son correctas y convenientes.
Hay que destacar este Ultimo aspecto: esimportante dejar claro que los naturales
de Albatros tienen presente e interiorizado que lo que estad establecido, esta
establecido. Los miembros de Albatros, como cualquier otro pueblo, parten
inconscientemente del principio de que su sociedad es NORMAL. Conviene
hacer que los participantes perciban esta idea en la continuacion del debate.
Los albatrosianos, obviamente, perciben su cultura como normal, por lo que
presuponen que los visitantes desean que se les salude. Igualmente, presuponen
gue el visitante sabe, al igual que ellos, lo que es adecuado, aunque son
tolerantes y corrigen amablemente las desviaciones de la norma.
En Albatros, sélo las mujeres pueden decidir a quien invitar para participar de su
cultura. Por eso han sido ellas quienes han elegido de entre los participantes, a
los mas adecuados desde los parametros de la cultura.
Han decidido invitar a las mujeres mas bajitas y con pies mas grandes porque,
segun los pardmetros culturales de Albatros, va a estar en mejor contacto con
la tierra. Y han escogido a los hombres mas altos del grupo porque sus cabezas
estan mas alejadas de un simbolo femenino como es la tierra. Parten de la base
de que las mujeres bajas y de pies grandes y los hombres altos son plenamente
conscientes de la necesidad de ser seleccionados.
La ceremonia esta dedicada a los saludos, por lo que no es representativa del
conjunto de la sociedad. Asi, por ejemplo, aunque una misa es una muestra
valida del comportamiento de una sociedad, no es representativa del conjunto
de su cultura.
Las mujeres son las depositarias de uno de los conceptos mas relevantes en la
cultura Albatros: la espiritualidad. En Albatros:
— Las velas son simbolo del transito de una vida terrenal a una vida espiritual y
de meditacién. Por eso sélo las mujeres pueden encender y a pagar las velas.
— Los globos simbolizan el alma de los antepasados, que permanece junto a
los albatrosianos. Sélo las mujeres pueden cuidar de los globos, tocarlos y
colocarlos.

De cualquier manera, lo importante es que todos los participantes en el juego del
Albatros se sumergen dentro de una cultura diferente, que no es necesario explicar
o justificar. Cada cual debe mentalizarse para ver que un miembro de Albatros es un
ser completo, evidente y convencido de su legitimidad, del mismo modo que nosotros
mismos lo somos en otra cultura.
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Se puede continuar el debate con las siguientes preguntas:

® ;Hasta qué punto es Util esta actividad para acercarnos a una percepcion de la
propia cultura?

e ;Hasta qué punto es Util esta actividad para acercarnos a una percepcion de otra
cultura?

e ;Podemos llegar a una definicion conjunta de “cultura”? ;Y de “interculturalidad”?
Entre ambos, ;donde queda el concepto de “tolerancia”?

Para concluir la actividad, el formador agradecera la participacion y la tolerancia al
grupo, especialmente a los participantes que han sido invitados a pasar un momento
en Albatros. Iniciard un aplauso y hara que el grupo se una a él.

T REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

Como formadores, y basandonos en nuestra experiencia, podremos proceder a una
evaluacion global intuitiva inmediatamente después del desarrollo de la actividad,
pudiéndonos basar en lo que el grupo ha transmitido durante la dindamica.

No obstante, es muy procedente evaluar esta actividad siguiendo la metodologia
transversal, dia a dia, que proponemos (ver seccion de herramientas de evaluacién).

7@_ESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

Albatros es una técnica que, en principio, se centra en los conceptos de cultura,
e interculturalidad, fomentando entre el grupo su inmersién en una situaciéon de
encuentro / choque cultural. Nos permite hacer que los participantes lleguen a
una mejor percepcion del papel que tienen en su cultura, de coémo el entorno
condiciona sus interpretaciones y de cudles son sus reacciones, simuladas y
reales, ante otras culturas. Con Albatros estamos impulsando el espiritu critico y
autocritico del grupo.

;m COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)

Se trata de una herramienta que, aunque centrada en la interculturalidad, podremos
reconducir hacia conceptos como tolerancia, educacién para la paz e, incluso, gestién
del hecho multicultural en grupos (equipos de voluntariado, ONG, etc.).

Si podemos desplegar esta herramienta ante un grupo con personas de diferentes
edades (mixto, en este sentido), podremos obtener un panorama tras-generacional
del hecho intercultural. Quizds podamos dar un enfoque que tenga que ver con la
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emigracion: muchos abuelos fueron emigrantes y la mayoria de los nietos conocen el
fenémeno de la inmigracion.

En cualquier caso, es importante tener un grupo paritario, ya que el enfoque de género
va a estar presente de forma transversal cuando pongamos en marcha Albatros.

* k%%

VIAJE AL PAIS DE LOS HOTENTOTES
_';‘ PRESENTACION (dénde estoy)
Para esta dindmica necesitaremos cuatro espacios diferenciados:

e lasalaen la que se esté trabajando en plenario.
e El pasillo de acceso a la sala de plenario o una habitacién cercana.

/ RECURSOS (qué necesito)

Formadores:

La técnica puede ponerse en marcha Unicamente con un formador que dirige la actividad.
No obstante, se agilizara el desarrollo de la simulacién si se cuenta con un formador de
apoyo a la hora de leer por separado a los grupos las normas de las dos culturas.

Opcionalmente, durante la fase de debate, todo el equipo de formadores puede
incentivar al grupo de forma coral.

Materiales:

Para los Hotentotes (grupo que acoge):

e Caramelos, papel continuo, bolsas de basura, sillas, mesas, rotuladores, y cualquier
otro material de oficina o reciclaje que pueda servir para ambientar la sala.

® Puede ponerse a disposicion del grupo un reproductor de CD y albumes con
musicas de varios tipos, desde clasica hasta musicas del mundo, sonidos de la
naturaleza, etc.

® Fichas con las normas de los Hotentotes, una por participante.

Para el grupo visitante:

® Una venda por cada integrante del grupo.

e Cartulinas, tijeras, folios, y cualquier otro material que pueda ser Util para elaborar
el regalo que tienen que entregar.

® Fichas con las normas del grupo visitante, una por participante.
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Para los formadores: ficha para guiar el debate.

"‘a CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

14 personas como minimo (2 subgrupos de 7 personas). Por el desarrollo de la dindmica
y del debate, un grupo de 40 participantes puede comenzar a ser excesivo. En caso de
estar manejando grandes grupos, serd necesario poner en marcha la dindmica en dos
espacios diferentes y comparar posteriormente los resultados mediante las notas que
vayan tomando dos formadores -secretarios (uno en cada grupo).

La edad de los participantes puede ser de los 15 afos en adelante.
Es recomendable hacer todo lo posible por tener un grupo paritario.

Puede adaptarse sin grandes complicaciones a grupos que cuenten con personas que
sufran discapacidades fisicas y motoras, asi como psiquicas leves.

\)3 TIEMPO (cuénto tardo)

¢ |ntroduccién: 5 minutos.
e Division del plenario en 2 grupos: 2 minutos.
e Simulacion:
— Instrucciones: 4 minutos.
— Preparacién: de 10 a 15 minutos.
— Desarrollo: de 15 a 20 minutos.
e Debate y conclusiones: de 30 a 40 minutos.

5. DESCRIPCION (paso a paso)

Introduccién

El encuentro entre culturas se ha producido histéricamente a través de diversos medios: las
migraciones, el comercio, la conquista o los viajes individuales. El desarrollo tecnolégico
de los medios de comunicacién y del transporte ha transformado desde el siglo XIX la
dimensién y las caracteristicas de dichos intercambios. El formador explica que en este
momento del curso se va a experimentar un encuentro entre dos culturas.

Division del plenario en 2 grupos.

El formador divide al plenario en dos grupos empleando una breve dinamica de las
que se usan para estos fines.
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Simulacién

El formador mantiene al grupo de los hotentotes en la sala de plenarios e indica
al grupo de la cultura visitante que se dirijan al pasillo o a la habitaciéon cercana
gue se haya acordado. En primer lugar, da instrucciones a los hotentotes, leyendo
en voz alta las normas de su cultura y dejando al grupo varias copias impresas con
estas normas e indicdndole qué materiales pueden emplear para ambientar su pafs
y mostrar su cultura.

Deja a los hotentotes con los preparativos de la visita y, a continuacion, se dirige al
espacio donde esperan el grupo de los visitantes y procede de la misma forma: hace
una lectura conjunta de las normas del equipo visitante.

El formador ha establecido para ambos grupos una hora concreta en la que la cultura
visitante accedera al pais de los hotentotes, marcando también la duracién de la visita.

Durante la visita del grupo al pais de los hotentotes, el equipo de formadores
permanecera en la sala de plenarios como observadores y tomando notas de cémo se
esta desarrollando la actividad a fin de trasladarlas al debate.

Una vez transcurrido el tiempo indicado, el formador avisara a los grupos que la visita
ha acabado y que el grupo hospedado tiene que salir del pais de los hotentotes.
Hara que cada grupo permanezca en su sala de origen durante dos o tres minutos: el
tiempo justo para que puedan quitarse los adornos que hayan podido usar y para que
hagan entre ellos unos primeros comentarios de la actividad.

Pedird a ambos grupos que vuelvan a la sala de plenarios y que se sienten en circulo,
en una mitad los hotentotes, en la otra los miembros de la cultura visitante.

Debate y conclusiones
El formador guiara el debate con la ficha adjunta y con las reflexiones que hayan
podido surgir durante el desarrollo de la simulacién.

El debate puede guiarse hacia una gran variedad de contenidos, dependiendo de
lo gque convenga a los formadores y teniendo en cuenta los objetivos del proceso
formativo. Sugerimos sélo alguno de los puntos a los que puede hacerse mencion:

e Normas y relaciones de poder:
— Para Foucault, todas las dimensiones y relaciones humanas estan regidas por
relaciones de poder.
— La relacion entre formador y alumnos siempre responde a un esquema de
poder. Es esa relacion de poder la que hay que modelar para conseguir un
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proceso formativo productivo. Para gestionar esta relacién de poder hay que
situarla en un esquema de horizontalidad: relaciones simétricas vs. relaciones
complementarias.

e Cultura e interculturalidad:

— Cultura en tanto acumulacién de saber.

— Cultura como aprehension del conjunto de normas, religiéon, acerbo de
ideas, concepto de arte, concepto de moral, estructura familiar, costumbres
y ritos, etc.

— La cultura como iceberg.

— Somos conscientes de la propia cultura sélo cuando la ponemos en relacién con
otras. La cultura se percibe cuando duele, cuando se da un choque: el pez no
es consciente de la dimension de su pecera y de la temperatura e importancia
del agua, hasta que sale de ella.

Una vez desarrollado y analizado el juego (ver. “cuestiones para el debate”, adjunta)
deberemos abrir un nuevo espacio con la pregunta jy qué ocurre en la realidad
cuando nuestros rasgos culturales se ponen en contacto con otros rasgos culturales?
Al margen de los terrenos claros en los que se pueden aplicar estas reacciones
como son la inmigraciéon o los fendmenos que se producen a consecuencia de la
globalizacién, de esta pregunta debe salir también el tema de la identidad y por tanto
el de la construccion multicultural de nuestra sociedad. No debemos olvidar que muy
a menudo la defensa de determinados aspectos culturales o su rechazo subyacen en
el ambito de la lucha por el control de unos recursos econémicos o por el control del
poder, social, cultural, etc.

T REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

Como formadores, y basandonos en nuestra experiencia, podremos proceder a una
evaluacion global intuitiva inmediatamente después del desarrollo de la actividad,
pudiéndonos basar en lo que el grupo ha transmitido durante la dindmica.

No obstante, es muy procedente evaluar esta actividad siguiendo la metodologia
transversal, dia a dia, que proponemos (ver seccion de herramientas de evaluacién).

Q_ESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

En principio, este ejercicio esta diseflado para trabajar la sensibilizacion intercultural:
durante la simulacion se ponen en contacto dos grupos culturales con rasgos diversos y
los participantes experimentan una serie de reacciones que se analizaran y sobre las que
se sacaran conclusiones durante la fase del debate, en la que incentivamos el espiritu
analitico, critico y autocritico del grupo. La dindmica explicita los comportamientos de
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aceptacion y rechazo que se pueden producir por parte de dos culturas distintas que
entran en contacto.

‘EB COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)

Es importante que, como formadores, hagamos que el grupo no se quede anclado en
el desarrollo de la simulacién, que tiende a convertirse en un espacio ltdico. Durante el
debate, tenemos que hacer que el grupo aterrice en hechos y en conceptos para, con
un proceso de descubrimiento guiado, puedan recibir un input teérico.

Normas de los hotentotes

Después de muchos afos, vuestro grupo ha desarrollado una serie de normas vy
actitudes especificas que os identifican como grupo y os aglutinan.

Recibiréis la visita de un grupo, para lo cual debéis recrear vuestro pais mediante la
construccion de lo que estiméis oportuno —rios, montafas, casas, bosques, lagos, etc.-
y debéis ensefidrselo, eso si, conservando vuestras peculiaridades y guardando una
serie de normas:

e 12 Comunicacién: Con el grupo de visitantes solo puede comunicarse verbalmente
un hotentote, el resto acompafia y ayuda al grupo y al guia.

e 22 Recibimiento: La bienvenida se da quitando un zapato a cada visitante. Lo
hacéis como sefal de amistad y para que se sientan mas cémodos.

® 3?2 Regalos: No aceptais regalos individuales, pues son discriminatorios. Un regalo
puede crear tensiones entre vosotros por la diferencia de valor que puedan tener
los mismos. Por eso no podéis aceptarlos.

e 42 Facilitar la escucha: Cuando los visitantes hablan durante el viaje, los
hotentotes suelen introducir un dedo en el oido de estos —pero sélo de vez en
cuando-. Esto es asi porque al daros cuenta de que hablan, con este método
facilitais que oigan mejor.

e 5% La despedida: Ha llegado el momento del adiés. Lo haréis introduciendo un
caramelo en la boca del visitante, aunque este oponga resistencia. Lo hacéis para
que se lleven un buen sabor de boca del viaje.

Normas del grupo visitante

Finalmente, después de muchos afios, vuestro grupo va ha realizar un viaje al exterior
para conocer otra cultura.
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Durante este tiempo de incomunicacion habéis desarrollado una serie de normas y
actitudes especificas que os identifican como grupo y os aglutinan. Estas son las normas:

e 12 Comunicacion: Al ser la primera vez que salis de vuestro territorio, para evitar
padecer un trauma, lo hacéis con los ojos vendados y en fila india. No soportais
perderos y siempre estaréis con los brazos colocados sobre el hombro del que va
delante.

e 2° Regalo: Cada uno debe elaborar un regalo que ha de entregar a un integrante
de la otra cultura. Lo construiréis y se lo daréis al llegar como muestra de buena
voluntad. Para vosotros entregar un regalo y realizarlo es una muestra de enorme
de gratitud.

e 3° Cancién: Inventaréis una cancién y la cantaréis una sola vez, después de dar el
regalo. Os gustaria que ellos 0s cantaran una cancion también, deseo que haréis lo
posible por transmitirles.

Cuestiones para el debate
Para el plenario (pedir respuestas muy sintéticas, casi como en una lluvia de ideas):

¢Qué ha ocurrido durante la actividad?

¢ Qué es lo que hemos presenciado?

¢ Cémo nos hemos sentido?

¢Eran dos culturas muy diferentes entre si?

¢ Qué se puede destacar de la cultura anfitriona (Los Hotentotes)?
¢ Qué se puede destacar de la cultura del grupo visitante?

Las siguientes cuestiones se haran para profundizar en la actividad: hay pedir que
hablen todos los participantes, pudiendo extenderse. Conviene hacer que cada
pregunta tenga, alternativamente, respuestas de los hotentotes y de los visitantes:

¢Coémo han preparado la visita?

¢Qué ha ocurrido durante la visita?

¢Coémo se han sentido?

¢Cudl ha sido la impresién general ante la cultura anfitriona? / ;Cudl ha sido la

impresion general ante la cultura visitante?

e ;Como han reaccionado? ;Cémo se ha desarrollado la cadena “pienso-siento-
actuo”?

e ;Hay alguna diferencia entre la reaccién de las mujeres y la de los hombres? (tanto
los visitantes, como los Hotentotes)

e ;Como podria definirse la cultura de los hotentotes? ¢Y la de los visitantes?

— ¢Qué rasgos tiene?
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— ¢ Qué caracteristicas han llamado mas la atencion? ;Qué rasgos de su cultura
hemos conocido?

— ¢Cbémo se comunicaban entre ellos? i Cémo se comunicaban con los visitantes?
¢ Qué papel juega el idioma? ; Qué papel juegan los gestos? ; Qué querian decir
con el lenguaje y con los gestos?

— ¢Qué normas tenian?

— ¢/Qué normas han prevalecido?

e ;Estamos haciendo una interpretacion de su cultura o la estamos juzgando? ¢ Existe
diferencia entre interpretacién y juicio?

Para el plenario, en conjunto:

® la actividad reproduce una situacién ficticia en un entorno controlado. ¢Cémo
reaccionarfamos en una situacion real? ;Alguno de los participantes ha
experimentado en la vida real una situacién equiparable a la provocada con la
actividad de Los Hotentotes?

e ;Nuestros prejuicios culturales influyen sobre nuestras observaciones acerca de la
otra cultura?

e ;Cuando se produce el choque entre las normas de una cultura y las de otra
diferente? ; Como reaccionamos? ; Como se resuelve el choque?

e Hasta qué punto es Util esta actividad para acercarnos a una percepcion de la
propia cultura y de nuestras normas?

e ;Hasta qué punto es Util esta actividad para acercarnos a una percepcion de otra
cultura y de otras normas?

e ;Podemos llegar a una definicion conjunta de “cultura”? Y de “interculturalidad”?
Entre ambos, ;donde queda el concepto de “tolerancia”?; ;dénde queda el
concepto de “jerarquia” / “relacién de poder”?
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ENREDANDONOS

B, ;
1 g PRESENTACION (ddénde estoy)

Para realizar esta dindmica vamos a necesitar tantos espacios como grupos vayan a
desarrollar la dindmica; lo ideal son cinco espacios incomunicados en los que cada
grupo, cinco, van a trabajar sin ser vistos por los demas y con espacio suficiente para
gue los miembros que forman cada uno de los grupos pueda también levantarse o
juntarse segun se indica en la dindmica. El aula o espacio en el que se desarrollan el
resto de actividades puede funcionar como uno de los cinco espacios.

/ RECURSOS (qué necesito)

Unicamente vamos a necesitar un boligrafo y un cuaderno por cada participante en
la actividad.

'ﬁa CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

Esta es una dindmica compleja que necesita un grado de madurez en los participantes
que les permita disefar un proyecto con sus diversos apartados: objetivos, contenidos
etc. y luego presentarlos y debatirlos en comun. Por lo que cada formador debera
sondear y evaluar primero si los participantes estan capacitados para disefar dichos
proyectos. El nimero ideal es de 25 personas divididas en 5 grupos de 5 participantes
cada uno de ellos, aunque alguno de los grupos puede contar con 4 o con 6
participantes siempre y cuando se respete el esquema de funcionamiento concreto
de los distintos grupos (ver los dibujos del anexo). En la actividad pueden intervenir
personas discapacitadas puesto que Unicamente se les va a pedir el debate y la
discusién en grupo.
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\D TIEMPO (CUANTO TARDO)

La actividad total durard un promedio de 1 hora y media, dividida en tres apartados:
1° presentacion de la actividad y preparacion del proyecto por parte de cada grupo,
2° exposicion de cada uno de los grupos del trabajo realizado y 3° la evaluacion de la
dindmica a través del debate. La duracion aproximada de cada una de las partes sera
de media hora.

\% DESCRIPCION (PASO A PASO)

Dividimos a los participantes en 5 grupos de 5 a través de la dindmica que creamos
mas oportuna, dependiendo de si nos interesa que el grupo grande se mezcle
aleatoriamente o que quede agrupado por algun tipo de caracteristica comun, sobre
todo teniendo en cuenta que van a llevar a cabo un proyecto en Red. Cada uno de
los grupos debera trabajar de una forma concreta, condicionados por la forma, por la
estructura en Red que se entrega en forma de ficha a cada grupo. Acto seguido cada
uno de los grupos procedera a lo siguiente:

e 1° Nombrar los 5 integrantes del grupo con las letras: a, b, ¢, d y e. Para hacerlo
mas facil se puede poner el nimero de cada participante en un Post-It o papel
colgado del pecho.

e 2°) Todos los grupos deberan cumplir las siguientes Caracteristicas Generales.

— Los integrantes de la Asociacion deben tratar de ponerse de acuerdo en el
Proyecto, aunque la Ultima palabra corresponde al representante.

— Sélo puedes hablar con la persona con la que te una la red. El resto no puede
enterarse de la conversacion.

— Quién reciba mas flujos intenta conservar y asumir el poder de las decisiones. Si
no hay acuerdo sobre quién es el representante lo sera esa persona.

— Alahora de votar las decisiones finales los votos de cada uno valen tanto como
el numero de flujos que reciba.

e 3°) Cada red o grupo tiene unas normas de comportamiento especificas que deben
ser empleadas durante el desarrollo de la actividad, pero dichas normas solo puede
darse en privado a cada grupo. Por ello es recomendable tener preparada una hoja
de instrucciones que cada grupo leera en privado. Estas son las normas a seguir
dentro de cada grupo: (Mirar el apartado Anexo al final de este documento).

Grupo 1°. Estrella: 1a puede conectarse con todos y el resto ninguno puede hacerlo
entre ellos.

Grupo 2°. Anillo: 2a sélo puede hablar y conectarse con 2b, 2b con 2¢, 2c con 2d,
2d con 2e y 2e con 2a.
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Grupo 3°. Malla regular: Todos se conectan con todos.

Grupo 4°. Malla irregular: Todos con todos excepto, 4e solo con 4cy 4cy 4d no se
comunican.

Grupo 5°. Arbol. 5 a puede hablar con 5by 5c, 5b con 5d y 5¢ con 5e.

NOTA MUY IMPORTANTE: La letra e de todos los grupos se mostrara contraria
a las decisiones del representante del grupo, pero esto solo se le debe comunicar
al oido sin que los demas integrantes del grupo se enteren.

Una vez que tenemos dividido los 5 grupos y que cada uno de ellos conoce las normas
generales y su funcionamiento interno pasamos a leer el proyecto comun gue todos
deben llevar cabo.

En el Ayuntamiento de una localidad se ha abierto una convocatoria para
subvencionar un Proyecto relacionado con el Voluntariado y las Asociaciones.
Sélo se puede aprobar uno de los 5 proyectos que se van a presentar.

Deberan ponerse por escrito para ser entregados en el Ayuntamiento, para poder
ser entregados deberan estar cumplimentados los tres apartados siguientes:

— Representante de la Asociacion.

— Nombre y Objetivos de la Asociacion.

— Tematica y contenidos del Proyecto, presupuesto, etc.

N

T REFLEXION-EVALUACION (COMO HA IDO)

Daremos 30 minutos aproximadamente para que lleven a cabo su proyecto y lo
plasmen. Acto seguido, una vez acabado el mismo, manteniendo la misma estructura
de cada grupo, pasaremos a la segunda parte del ejercicio donde repasaremos con
cada grupo las siguientes preguntas:

® Quién es el representante de la Asociacion.
® Objetivos de la Asociacion.
e Tematica y contenidos del Proyecto.
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® Representa el Proyecto todas las sensibilidades de la Asociacion?.

e ;Creéis que la estructura de vuestra red ha condicionado vuestro trabajo?.

e ;Como se ha gestionado la informacion. Qué cosas habéis votado y cuéles no?.
Una vez que todos los grupos han acabado seria interesante una valoracién general
de la dindmica, ya de manera individual y que conexiones tiene con la realidad diaria
de cada uno de ellos.

7@_ESTA TECNICA FOMENTA (PARA QUE LA USARE)

Con esta técnica podemos visualizar de manera muy visual, como el resultado de un
mismo proyecto, con un mismo ndmero de personas, disponiendo de los mismos
recursos y del mismo tiempo es absolutamente diferente en funcién del grado vy el
tipo de conexién que establezcamos con el resto de integrantes del grupo. Es decir
determinadas tipologias de redes favorecen un resultado mas efectivo que otras.

Proporciona ademas una serie de modelos faciles de comprender por aquella gente
gue tiene experiencia y por los que no la tienen a la hora de trabajar en Red por lo que
a lo largo de la misma surgirdn muchas posibilidades de conectarlo con el trabajo que
se desarrolla diariamente en las organizaciones.

;%} COMENTARIO DEL FORMADOR (IMPRESIONES)

Esta técnica forma parte de un taller sobre “Trabajo en Red” en el que con anterioridad
deberiamos haber introducido a los participante en las caracteristicas del mundo
en el que vivimos, una Sociedad de la Informacién (M. Castells) que vive ya en Red
Globalizada que determina todos los &mbitos de nuestra vida.

Es importante tener en cuenta que la técnica suscita amplios debates, sobre todo
teniendo en cuenta que muchos grupos no cumple con el objetivo y tienen una gran
necesidad de contar pormenorizadamente lo que ha ocurrido en el seno de cada grupo.
El Formador debe plantearse por tanto la duracion de las distintas intervenciones.

Asi mismo serfa interesante una vez llevado a cabo el debate analizar los principios

del trabajo en Red y los problemas del mismo, que podemos extraer y completar del
debate final.
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ANEXO I. Tipologia de cada uno de los cinco grupos

N

3c
> < 3a\/ \3e
Estrella 3b — 3d
Malla regular

Anillo é Malla iregular

.

ANEXO II. Ejemplo de ficha de normas para pasar a cada grupo
Para el grupo 1

Proyecto

En un Ayuntamiento se ha abierto una convocatoria para subvencionar un Proyecto
relacionado con el Voluntariado y las Asociaciones. Sélo se puede aprobar uno de los
5 proyectos que se van a presentar.

Caracteristicas Generales

® Losintegrantes de la Asociacion deben tratar de ponerse de acuerdo en el Proyecto,
aungue la Ultima palabra corresponde al representante.

e Solo puedes hablar con la persona con la que te una la red. El resto no puede
enterarse de la conversacion.

e Quién reciba mas flujos intenta conservar y asumir el poder de las decisiones. Si no
hay acuerdo sobre quién es el representante o sera esa persona.

® A lahora de votar las decisiones finales los votos de cada uno valen tanto como el
numero de flujos que reciba.
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Caracteristicas por grupo
Cada red tiene unas normas de comportamiento que deben ser empleadas durante el
desarrollo de la actividad:

e 1° Nombrar los 5 integrantes del grupo con las letras: a, b, ¢, dy e.
e 2° Normas a seguir dentro del grupo:
— Grupo 1° estrella: 1a puede conectarse con todos y el resto ninguno puede
hacerlo entre ellos.

Acuerdos a los que se deben llegar.
Deberdn ponerse por escrito para ser entregados en el Ayuntamiento. Para poder ser
entregados deberan estar cumplimentados los tres apartados siguientes:

e Representante de la Asociacion.
— Nombre y Objetivos de la Asociacion.
— Tematica y contenidos del Proyecto.

1b 1e
\ 1a/
RN

1c 1d

Estrella
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Uno de los fallos endémicos de los cursos de formacion es el trabajo de la evaluacion
y el seguimiento. Normalmente la evaluacién ocupa un lugar meramente decorativo
en los cursos y de hecho, si se hace, suele utilizarse simplemente un cuestionario
escrito. Te adjuntamos una bateria de dindmicas bastante Utiles para el proceso
de evaluacion de un curso, una sesién u otro tipo de actividad. Recuerda que sin
evaluacion es imposible recibir criticas que nos hagan crecer como formadores o como
institucion organizadora de practicas formativas. Empezaremos por las expectativas
que, en nuestra experiencia requieren de un trabajo bastante mas profundo de lo que
es habitual en los cursos clasicos.

* k%%

EVALUACION DE EXPECTATIVAS

. PRESENTACION (donde estoy)
-

Esta herramienta debe desarrollarse en el espacio (preferentemente una sala, mejor
que no sea al aire libre) en que el grupo vaya a desarrollar la mayor parte de actividades
en plenario.

Puesto que vamos a ocupar dos paredes con papel continuo, deberemos consultar con
los responsables del local que sistema podemos utilizar para fijarlo.

/ RECURSOS (qué necesito)

Formadores:
Un Unico formador se basta para desarrollar la actividad.

El equipo de formadores debe decidir si va a participar en la actividad reflejando sus
expectativas hacia el curso. Es recomendable que sea una decision consensuada y
acatada por todo el equipo.
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Materiales:

e Un rollo de papel continuo.

Tijeras o similar.

1 rotulador de punta ancha.

Rotuladores de colores. Como minimo, uno por participante.

Cinta adhesiva, chinchetas, imanes, cuerdas o el material que se estime oportuno
para fijar los pliegos de papel continuo a las paredes.

CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

Esta herramienta puede emplearse con grupos de practicamente cualquier tamafo. La
edad de los participantes puede ser desde los 14 afios en adelante. Puede adaptarse sin
grandes complicaciones a grupos que cuenten con personas que sufran discapacidades
fisicas y motoras, asi como psiquicas leves.

\)) TIEMPO (cuanto tardo)

e Parte I: de 30 a 40 minutos.

e Parte Il: de 10 a 20 minutos.

e Parte lll: de 15 a 20 minutos.

e Parte IV: de 25 a 35 minutos.

Estrictamente hablando, la actividad se extiende durante todo el curso, dado que
el pliego de papel permanece disponible y visible para que el grupo pueda afadir
expectativas que vayan surgiendo.

DESCRIPCION (paso a paso)

Parte I:

Extendiendo un papel continuo en el suelo, el formador explica al plenario que
el proceso de formacion es una interaccién constante entre los formadores y los
alumnos.

Desde esa “idea fuerza”, guia la expresion de las expectativas individuales hacia la
expresion democratica, libre, cadtica en ocasiones, de lo que el participante espera
conseguir en y con el curso de formacion. Explica que es necesario establecer una
herramienta que facilite que los formadores conozcan al grupo, que los miembros se
conozcan entre siy que exista un espacio para, en la medida de lo posible, adecuar
el proceso formativo (contenidos, metodologia, etc.) a las expectativas del grupo.
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Dado que una accién formativa tiene que responder a las expectativas del grupo de
alumnos, solicita a los participantes que reflejen en el papel continuo sus respuestas
a las preguntas:

e ;Cual es tu motivacion para participar en este curso?

e ;Cudles son los objetivos mas importantes que te gustaria alcanzar durante esta
semana?

¢ Qué esperas de este curso de formacion?

i Qué es lo que no deberia suceder en ninguin caso?

i Qué pides de los formadores?

¢ Qué pides al resto de los participantes?

¢ Qué limites y reglas deberian ser respetadas en todo caso?

e Qué estas dispuesto a dar para que este curso sea un éxito?

El papel continuo, en el suelo, esta dividido en 8 columnas. Cada pregunta encabeza
una columna.

Se motiva a los participantes para que respondan todas las preguntas. En ese
momento, el formador les facilita el uso de un buen ndmero de rotuladores de
diferentes colores, que deposita en el suelo y a lo largo de todo el papel. Se solicita
que en caso de que algun participante coincida con las expectativas de otro se evite
la repeticion subrayando la idea que ya hayan reflejado en el papel. El formador
da a los participantes un tiempo limitado para que escriban sus expectativas en la
columna que corresponda.

Una vez transcurrido el tiempo, da por finalizada esta fase del andlisis de expectativas
y pega el papel continuo en una de las paredes de la sala, donde permanecera durante
todo el curso.

A continuacién, pregunta a los participantes si han tenido tiempo para leer las
opiniones de los demas. Les pide que lo hagan en cualquier momento del curso, ya
gue el documento permanecera en la pared hasta el final.

Formula una pregunta mas, comun para el plenario, y activa una ronda de respuestas
individuales y una puesta en comun. La pregunta es: “;qué os empuja a participar en
este curso?”

El formador va escribiendo las respuestas literales en un papel continuo que ya estaba

pegado a otra pared de la sala. Algunas de las respuestas que han surgido de los
participantes del curso de Formador de Formadores en las diferentes ediciones, han sido:
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e Aprender y conocer el trabajo de otras personas en sus organizaciones:
enriquecimiento.

e (Crear un espacio de trabajo que dé lugar a compartir experiencias en el contexto
gue se brinda.

e Encontrar la verdad (en el contexto del voluntariado).

e Cambiar el concepto del voluntariado.

® Aprender y conocer sabiendo cémo aplicar el conocimiento, de la teoria hacia la
practica.

e Ampliar la formacién en el contexto del voluntariado, saber los “comos”, los
“porqués”, etc. y conocer las respuestas que otros técnicos dan a estas preguntas.

e Reorientar el proceso del voluntariado desde mi trabajo individual y desde mi
organizacion.

e Tomar perspectiva y dar sentido al resto de mi vida; encontrar respuestas; encontrar
el sentido de nuestro trabajo.

e Aprender a sacar mas partido a la gente con la que trabajamos: herramientas de
motivacion.

e Ver cémo funcionan los demas para aplicar su experiencia a mi trabajo.

e Conseguir formacion en el marco del voluntariado para una aplicacion
profesional.

Una vez acabado el periodo de respuesta, el formador subraya las palabras clave,
que serviran a todos los formadores para ser extraidas del papel continuo y puestas
en relacion con los conceptos mas relevantes de cada una de las sesiones de
formacion:

Aprender.

Compartir experiencias.

Mejorar el concepto de voluntariado.

De lo tedrico a lo practico.

Mejorar capacidades personales de interrelacion con los demas.

Gestion del grupo y liderazgo.

Saber mas para conseguir una orientacion.

Nuevas perspectivas: “porqués” de lo que soy, de lo que estoy haciendo y
consiguiendo, como multiplicar.

El formador concluye remarcando que “dentro del contexto del proceso formativo, los
formadores deben responder a las expectativas del grupo”.

Parte Il:
El formador presenta la propuesta de contenidos del programa formativo dia a
dia y los espacios de trabajo. Esto puede hacerse usando un papelégrafo o, mejor,
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proyectando el programa bien con un cafién, bien con un retroproyector de
acetatos.

Explica al plenario que la propuesta nace del trabajo del equipo de formadores durante
una reunion de planificacion de dos jornadas de trabajo continuo y de un proceso de
pulido que se ha extendido desde la reunién hasta el comienzo del curso.

Explica el porqué de los elementos comunes a la estructura y cémo ésta se ha disefiado
respetando los conceptos de:

Progresividad.

Interactividad.

Apertura y flexibilidad.

Mejora continua de contenidos de acuerdo con circunstancias y necesidades de los
participantes.

Abre el espacio a la opinién de los participantes.

Parte Ill:
El formador glosa de forma atémica los conceptos clave del curso y los relaciona con
las expectativas reflejadas por los participantes en la Parte I:

e Local - Internacional:
Cualquier ejercicio internacional acaba teniendo impacto en algin espacio de lo
local. La experiencia en el extranjero tiene un impacto en lo local: el viajero que fue
no es el que vuelve, se ha modificado.

e Conflicto:
El proceso educativo conlleva conflicto como algo natural, fisiolégico y democratico,
en tanto que se asumen diferentes puntos de vista, comportamientos, etc. Es un
recurso Util en el proceso de aprendizaje.

® Proyecto:
La capacidad de formular proyectos y el papel de los formadores como activadores
sociales es fundamental.
En un proyecto se han de unirvarios conceptos que, necesariamente, deben entrelazarse:
generacion de contenidos, gestion de recursos humanos y materiales, etc.
La idea desnuda, por si misma, no vale nada.
Proyecto es un esfuerzo organizativo, un recorrido articulado, que permite que
nuestras ideas se lleven a la realidad.
Si participacion es aprender a pedir, que es aprender a exigir, podemos inferir que
también es un proceso que debe articularse mediante un proyecto que incluya una
serie de estrategias.
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e Evaluacion:
Sin ella no hay proyecto. Inicial, intermedia y final.

® Seguimiento:
Un claro ejemplo de esterilidad es un proyecto del que no se hace seguimiento.

® Memoria:
Herramienta imprescindible para convertir un curso en un recurso. Lo que no esta
escrito, no existe. Es necesaria para conseguir visibilidad y empoderamiento.

® Frustracion:
En el marco de la formaciéon no reglada el contexto es diferente, los participantes
son diferentes, las relaciones entre monitores y participantes es diferente, la
metodologia es diferente.
El proceso puede derivar en una sensacion de deja vu, porque parece que “esto ya
lo he hecho”, y de frustracion porque “silo he hecho ; porgué lo estoy repitiendo?”.
Es imposible acabar un proceso formativo habiendo resuelto todas las dudas;
esta “no-resolucion” lleva a la frustracion. El formador ha de conducir su propia
frustracion y la de los participantes hacia una energia constructiva.

Parte IV: Resolucion

Ambas tiras de papel continuo permanecen en las dos paredes durante todo el
curso. Los formadores irdn instando a los participantes a que consideren que ambas
son documentos inacabados, puesto que a lo largo del proceso formativo se irdn
generando nuevas expectativas. De la misma forma, motivan a los participantes a
que escriban estas nuevas expectativas que puedan emerger.

El Ultimo dia del curso, en el espacio del programa reservado a la evaluacion, el
formador devolvera al suelo el papel continuo de las expectativas, volvera a facilitar el
uso de rotuladores de colores y pedira a los participantes que pongan una cruz en las
expectativas que hayan sido cumplidas. En este caso, no importara que haya mas de
una cruz al lado de la misma idea.

Para gue los participantes desarrollen esta tarea, el formador estable un margen de
tiempo. Transcurrido este tiempo, pide a los participantes que paren y les explica
que ese papel continuo es el espejo que refleja el grado de éxito del curso en tanto
gue periodo de formacion. Asimismo, hace un breve andlisis del resultado: cuéntas
expectativas han quedado sin cumplir y en cuantas de ellas hay mas de una cruz.

El pliego de papel continuo es un documento que, puesto gue recoge por escrito
la evaluacién de los participantes, puede adjuntarse a la memoria final del curso.
Esto puede hacerse incluyendo el propio pliego o, de forma mucho mas practica,
incluyendo en la memoria fotos de cada una de las columnas y una resefia explicando
como se desarrolla la actividad.
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? REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

Como formadores, y basandonos en nuestra experiencia, podremos proceder a una
evaluacion global intuitiva inmediatamente después del desarrollo de la actividad,
pudiéndonos basar en lo que el grupo ha transmitido durante la dindmica.

No obstante, es muy procedente evaluar esta actividad siguiendo la metodologia
transversal, dia a dia, que proponemos (consultar esta misma seccion de herramientas
de evaluacioén).

Resaltamos la idea de que el hecho de que ésta sea una actividad de evaluacion, no
es razon para que no sea sometida a un proceso de evaluacién tanto por parte de los
formadores como por los participantes.

QESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

Esta herramienta, por un lado, nos sitia a los formadores ante la realidad de las
expectativas de los participantes, lo que nos enfrenta a la tarea necesaria de adaptar
el proceso formativo a perspectivas que, en ocasiones, no estaban previstas o no se
habian tenido en cuenta durante el proceso de disefio y definicién del curso. Por otro
lado, pone a los participantes ante ellos mismos individualmente, pero también en
tanto a grupo con, en principio, unos intereses de aprendizaje comunes. Ademas, nos
sirve para enmarcar el proceso formativo ante los participantes y para acercarles los
principios que constituyen la raiz del curso.

;m COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)

Conviene gue el formador que desarrolle esta actividad cree un ambiente de confianza
suficiente como para que los participantes no caigan en la autocensura ni a la hora
de expresar sus expectativas, ni a la hora de marcar las expectativas cumplidas. Es
recomendable gque el grupo de formadores anime a los participantes a actualizar el
panel de expectativas durante toda la duracién del curso.

NOTA: Es importante para no pisar las expectativas que el programa del curso
no se revele en toda su profundidad hasta el feedback de las expectativas. De
otro modo, podrian pisarse las mismas al quedar condicionadas por la propia
explicacion del programa.

k%%
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EVALUACION GRUPAL DIARIA
I} PRESENTACION (d6nde estoy)
Se necesitan, basicamente, los siguientes espacios:

e Lasaladonde se estén desarrollando las actividades en plenario, donde el formador
ofrecerd al grupo las instrucciones necesarias.

e Tantos espacios informales como subgrupos vayan a formarse. Se puede dar
a los participantes la posibilidad de trabajar en practicamente todo el recinto
en el que se esté desarrollando el curso: cafeteria, pasillos, hall o escaleras de
entrada, etc.

e Eldespachodereuniones que el equipo de formadores esté utilizando habitualmente
para trabajar.

Desarrollaremos la dinamica en el ultimo espacio de cada jornada de trabajo,
exceptuando los dias de llegada y de salida de los participantes.

/ RECURSOS (qué necesito)

Formadores:

e Es necesario sea el mismo formador quien impulse la actividad cada dia.

® El equipo de formadores al completo debe estar presente durante la reunién con
los portavoces.

Materiales a entregar a cada subgrupo:
® Folios.
® Rotuladores.

’;’&CARACTERI’STICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

Esta herramienta puede emplearse con grupos de practicamente cualquier tamafo. La
edad de los participantes puede ser desde los 14 afios en adelante. Puede adaptarse sin
grandes complicaciones a grupos que cuenten con personas que sufran discapacidades
fisicas y motoras, asi como psiquicas leves.

\)) TIEMPO (cuanto tardo)

e Dividir el plenario en subgrupos: 3 minutos.
® Dar instrucciones: 3 minutos.
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e Periodo de trabajo de evaluacion y desarrollo de la tarea (dibujo): de 20 a 35
minutos.

® Reunién portavoces — formadores: de 30 a 45 minutos, dependiendo de cuantos
subgrupos haya.

DESCRIPCION (paso a paso)

El formador divide al plenario en grupos. Es conveniente que cada grupo tenga un
participante por cada dia en que se vaya a hacer esta sesion de evaluaciéon en el curso.
Si se van a hacer 5 sesiones de evaluacion, se procurara crear grupos de 5. Cada grupo
tendrd un portavoz y la portavocia ird rotando, por lo que es positivo que todos tengan
una oportunidad de ser portavoces.

Una vez establecidos los grupos, se explica que estos han de ser espacios privados y
cémodos para trabajar en comdn y para:

Hablar libremente sobre la jornada de trabajo.

Compartir emociones y opiniones.

Reflexionar sobre lo que ha ocurrido: los “cémos” y los “porqués”.
Sacar conclusiones.

Proponer ideas de mejora.

El formador pide a los grupos que trabajen durante un periodo de tiempo determinado
(el convenido por el equipo de formadores; recomendamos que no menos de 10
minutos ni mas de 25). Tienen que dar unas respuestas grupales a tres cuestiones y
desarrollar una tarea:

® ;Qué impresiones generales tengo de la jornada de trabajo?
e ;Qué eslo que me ha sido util como formador?
® ;Qué propongo?

Tarea: siguiendo un sistema cooperativo dentro del grupo, tendran que hacer un dibujo
que represente el trabajo del dia y el estado de los participantes y de los formadores.

El formador pedird que cada grupo decida quién sera el portavoz de dia, advirtiendo
gue todos pasaran por el papel de portavoz, dado que se va a ir rotando.

Es positivo que el formador remarque que este es un espacio de expresion libre y que
motive a todos los participantes a expresar sus ideas intentando evitar que haya algun
participante que acapare la evaluacion, que guie al grupo en sus opiniones, o que se
auto-corone como “portavoz moral” del grupo.
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Transcurrido el tiempo marcado, los portavoces tendran que presentar las respuestas y
los dibujos ante el grupo de formadores al completo. Durante esta reunién, un formador
puede trabajar como secretario recogiendo las impresiones y respuestas que trasladan
los participantes. Se guardaran los dibujos como material producido durante el curso y
se anotaran las explicaciones que los portavoces den acerca del mismo. Estos dibujos
pueden incluirse en la memoria final de la actividad formativa, bien fotocopiados (mejor
en color), bien fotografiados, incluyendo copia digital de la fotografia.

? REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

Como formadores, y basandonos en nuestra experiencia, podremos proceder a una
evaluacion global intuitiva inmediatamente después del desarrollo de la actividad,
pudiéndonos basar en lo que el grupo ha transmitido durante la dinamica.

Resaltamos la idea de que el hecho de que ésta sea una actividad de evaluacion, no
es razdn para que no sea sometida a un proceso de evaluacion tanto por parte de los
formadores como por los participantes.

QESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

Con esta herramienta facilitaremos que el grupo nos ofrezca una evaluacion
participativa, tanto de caracter cualitativo y cuantitativo (respondiendo a las preguntas
gue el formador les propone), como emotivo (mediante el dibujo).

;m COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)

Durante el periodo de tiempo en que los participantes estdn trabajando en los
subgrupos, es muy Util que el equipo de formadores proceda a una evaluacién de la
jornada de trabajo usando los mismos pardmetros que se han dado a los participantes
y alguno mas, a convenir entre el equipo. Después de la reunion, puede establecerse un
espacio de tiempo para que los formadores comenten los resultados de la evaluacion
y planifiquen en proceso formativo del dia posterior, introduciendo los cambios que se
consideren oportunos.

Es importante que el grupo permanezca estable a lo largo de todo el curso para poder
ver la evolucién interna y particular del mismo.

Se trata de una técnica no soélo eficaz sino también flexible puesto que, dependiendo
de las caracteristicas del grupo, de como se esté desarrollando el proceso formativo,
de las incidencias que puedan irse produciendo, etc. podremos introducir alguna
pregunta mas o enfocar la tarea del dibujo, a conveniencia de los formadores.
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Es necesario que en la reuniéon de portavoces — formadores se desarrolle en un estilo
distendido: no hay que dar la impresién de que se encuentran ante un tribunal.
Para conseguir esto, podemos hacer que portavoces y formadores se sienten
intercaladamente, podemos usar musica de fondo, podemos colocar en la mesa
pelotas anti-estrés, o una bandeja de caramelos o bombones, etc.

* k%%

LA DIANA HUMANA

! PRESENTACION (d6nde estoy)

Se desarrolla en el espacio en el que el grupo en plenario suele trabajar.
’ / RECURSOS (qué necesito)

Formadores:
Unicamente es necesario el formador que dirija la dindmica y un formador de apoyo
que haga una foto por cada concepto evaluado.

Materiales:

e Una cartulina para sefalar cada item que se evalla.

e (Camara de fotos (si es posible, digital) para captar cudl es la evaluacion de cada
uno de los elementos.

""a CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

10 participantes como minimo. No existe un nUmero maximo. Para participantes de
practicamente cualquier edad. Puede adaptarse sin grandes complicaciones a grupos
gue cuente con personas con discapacidades fisicas y motoras, asi como psiquicas leves.

\)) TIEMPO (cuanto tardo)

Depende de la cantidad de elementos que queramos evaluar. Aun siendo una actividad
dindmica, resultara pesada si la extendemos durante mas de 15 minutos.

DESCRIPCION (paso a paso)

El formador pide al plenario que forme un circulo y se sitla en el centro. Explica
gue van a evaluar varios elementos que han vertebrado el curso hasta el momento,
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para lo que la habitacion se ha convertido en una diana humana en la que cada
participante es un dardo.

El formador explica que, desde el centro de la diana, ensefiaré al grupo varias cartulinas
en las que se reflejaran los item que se han de evaluar. Para cara concepto evaluado,
los participantes (dardos) se desplazaran tanto mas hacia el centro de la diana cuanto
peor sea la calificacion que quieran otorgar a ese ftem.

Cuando la primera tirada se complete (es decir, cuando todos los dardos se hayan
fijado en la diana), el formador de apoyo hara una foto que capte el concepto que se
ha escrito en la cartulina y cdmo ha quedado la diana humana.

El formador preguntard a los “dardos” maés cercanos al centro el porqué de su
evaluacién tan negativa y a los mas alejados el porqué de su evaluacion tan positiva.
Tomara nota de los comentarios.

La actividad acabara cuando se hayan tocado todos los items a evaluar. El formador
agradecera al grupo su participacion y sinceridad, e iniciard un aplauso que se
convertira en grupal.

? REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

Como formadores, y basandonos en nuestra experiencia, podremos proceder a una
evaluacion global intuitiva inmediatamente después del desarrollo de la actividad,
pudiéndonos basar en lo que el grupo ha transmitido durante la dinamica.

Resaltamos la idea de que el hecho de que ésta sea una actividad de evaluacion, no
es razdn para que no sea sometida a un proceso de evaluacion tanto por parte de los
formadores como por los participantes.

7[AESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)

Con esta herramienta facilitaremos que el grupo nos ofrezca, de forma participativa y
muy gréafica, una evaluacion cualitativa/ cuantitativa de los elementos que los formadores
propongamos. Puede usarse como técnica de evaluacion intermedia o final.

;m COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)
Se trata de una técnica rapida que podemos usar para practicamente cualquier

elemento del curso. Con ella podemos evaluar desde la adecuacién de los
contenidos a las expectativas del grupo, hasta la satisfaccion de los participantes
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ante el alojamiento y la manutencion, pasando por cada una de las sesiones del
proceso formativo.

Las instrucciones son rapidas de dar (también de traducir) y sencillas de entender. Las
notas y las fotografias resultantes pueden incluirse de forma facil en la memoria final

de la actividad.

Una variante de esta dindmica puede ser la oferta de que los participantes propongan sus
propios aspectos a evaluar, siendo en este caso una evaluacién mas espontanea y libre.

*k k%

CUIDA DE TU PIEDRA

L .
. 4 PRESENTACION (donde estoy)
La primera parte de la dinamica se desarrolla en la sala donde el grupo esté desarrollando
habitualmente las actividades. La segunda parte, en el espacio donde se haya hecho
la foto de familia de final de curso.

/ RECURSOS (qué necesito)
Puede desarrollarse con un solo formador.

Materiales: un pufiado de guijarros.

"‘*a CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

Esta técnica puede desarrollarse con grupos de cualquier tamafo.
La edad de los participantes puede ser desde los 14 afios en adelante.

Puede emplearse sin grandes complicaciones a grupos que cuenten con personas que
sufran discapacidades fisicas y motoras, asi como psiquicas leves.

\)) TIEMPO (cuanto tardo)

e Sesion del primer dia: 3 minutos.
e Sesion del ultimo dia: 5 minutos.
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DESCRIPCION (PASO A PASO)

El dia de llegada de los participantes, en el espacio dedicado a dindmicas de nombres,
conocimiento mutuo, rompehielos, etc. el formador pedirad al plenario (incluyendo
al equipo de formadores) que forme un circulo. Se colocara en el centro y explicara
que tiene una primera misién para los asistentes. Pondra los guijarros en el cuenco
de las manos e ira pasando por los participantes pidiéndoles que escojan un guijarro.
Cuando todos tengan uno, volvera al centro del circulo y explicara que la primera tarea
serd cuidar de la piedra, siendo obligatorio que la lleven consigo durante todo el curso.
Advierte que cualquiera de los formadores le podra pedir que se les ensefie el guijarro.
Por supuesto, también los formadores deben llevar el suyo, por lo que los participantes
pueden hacerles la misma peticion.

Durante el curso, los formadores irdn preguntando a los participantes si llevan el guijarro.
Incluso se les puede pedir que lo ensefien, estando todo el grupo en plenario.

El ultimo dia del curso, después de las actividades de evaluacion, entrega de diplomas,
etc. justo después de la foto de familia, el formador pedird a los participantes que
se coloquen en circulo y les pedird que ensefien la piedra que han tenido que cuidar
durante el curso (si alguien la ha perdido o no la lleva encima, pedird que busquen
otra). En tono algo ceremonioso, explicara las claves de la actividad:

e El primer dia ellos mismos eligieron un guijarro de entre un buen pufiado que se les
ofrecié. Igual decidir estar en este curso y no en otro, elegir un guijarro concreto
ha sido un acto consciente.

e Se les pidié que cuidaran cada uno de su piedra, que la llevaran siempre encima.
Todo el grupo hemos cuidado de llevarla y hemos estado atentos a que los demas
la llevaran consigo. Como en el curso, todos hemos hecho un seguimiento del
proceso. También se ha dado a los formadores un voto de confianzay se ha tolerado
la incertidumbre: se pedia que llevaran a cabo una tarea sin saber exactamente cual
era el objetivo.

® Ahora se les ha pedido que la ensefien ante el grupo. Algunos, los menos, la han
olvidado en la habitacion. Varios, posiblemente, la han personalizado pintandole
cara, etc. Igual que en el curso, unos han estado mas atentos que otros (es
inevitable) y algunos han personalizado los contenidos.

e Laspiedras son muchos granitos de arena que son sometidos a presiéon y calor intensos
durante un periodo de tiempo. Es lo que ha pasado en el curso: los participantes y
los formadores (como los granos de arena) han sufrido o disfrutado de situaciones
intensas y de calor (intelectual, humano, etc.) durante el transcurso del curso.

e En vista de todo ello, el formador pide que consideren a sus guijarros como un
simbolo del curso y que le den el uso que consideren: lo pueden guardar mas o
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menos cuidadosamente, lo pueden regalar o intercambiar, lo pueden esconder en
un lugar de las instalaciones donde se ha desarrollado el curso, etc.

e El formador abrird “un minuto de oro”: pedira que nadie deje nada en el tintero e
informaré de que hay un ultimo minuto para que cualquiera exprese el sentimiento
o idea que le apetezca.

e Transcurrido el minuto. agradeciendo la atencién y la participacion, el formador
iniciara un aplauso que acabara siendo grupal.

? REFLEXION-EVALUACION (COMO HA IDO)

Es, practicamente, la Ultima actividad del grupo en plenario, por lo que es complicado
hacer que los participantes la sometan a evaluacion. Los formadores pueden evaluarla
basandose en las reacciones de los participantes.

QESTA TECNICA FOMENTA (PARA QUE LA USARE)

El objetivo principal de la actividad es evaluar la situacién emocional de los participantes
en el momento en el que el curso practicamente ha llegado al final. Dado que la
actividad comienza el primer dia y acaba el tltimo, el no ofrecer una resolucion de la
misma durante un periodo de de tiempo tan extendido llevara al grupo a enfrentarse
a la incertidumbre de tener que llevar consigo la piedra en todo momento, sin saber
para qué. Esto nos puede servir de mévil para evaluar hasta qué punto cada uno de
los participantes es capaz de confiar en la metodologia que los formadores estamos
poniendo en marcha. Esencialmente, es una actividad de evaluaciéon del ambiente
emocional que hemos contribuido a crear pero, en otro contexto, puede enfocarse
como actividad de despedida; de creacién de red / de equipo; etc.

E;l COMENTARIO DEL FORMADOR (impresiones)
Es una técnica de despedida que puede convertirse en un momento muy emotivo si se

le da el enfoque correcto. Para ello, el equipo de formadores puede contribuir a este
ambiente durante el minuto de oro.

* k%%

EVALUACION CON SOMBREROS
PRESENTACION (dénde estoy)

Necesitaremos espacio suficientemente amplio como para que el grupo forme un
circulo.
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La técnica puede ponerse en practica tanto en una sala como en un espacio abierto.
En cualquier caso, es muy importante que el lugar tenga buena acustica para que
nadie pierda informacién y se escuche correctamente cada una de las intervenciones.
En caso de que se haga al aire libre, hay que tener en cuenta factores climaticos: una
racha de viento puede hacer volar todos los sombreros, por ejemplo.

El mejor momento para poner en marcha esta actividad de evaluacion es el dltimo
dia del curso, el previo a la marcha de los participantes, justo antes de entregar los
correspondientes formularios de evaluacion que los formadores recopilardn como
documento escrito.

f RECURSOS (qué necesito)

Formadores:

Es necesario que intervenga todo el equipo de formadores para subrayar los objetivos
del curso y expectativas de los participantes y de los propios formadores. Los
formadores se integran, esparcidos, en el circulo de participantes y pueden movilizar
hacia la evaluacion.

Dado que la actividad no genera un resultado por escrito, teniendo en cuenta que se
trata de una actividad de evaluacion, es conveniente que un secretario tome nota de
lo que los participantes y los formadores van manifestando. Otra opcién puede ser
grabar en video la actividad, siempre que tengamos muy claro que nadie del grupo va
a sentirse incomodo con este método.

Materiales:

1 caja opaca de cartén.

5 0 6 sombreros de color blanco.

5 0 6 sombreros de color rojo.

5 0 6 sombreros de color negro.

5 0 6 sombreros de color amarillo.

5 0 6 sombreros de color verde.

5 0 6 sombreros de color azul.

1 copia por participante de la tabla con la clave de los sombreros (importante
imprimirlas en color).

'p’a CARACTERISTICAS DEL GRUPO (cuantos somos, en qué edades, si pueden
incluirse personas discapacitadas, etc.)

La técnica pede usarse con participantes desde 14 afios aproximadamente, en adelante.
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10 personas puede ser un nimero minimo suficiente de participantes.

De 35 a 40 puede ser el nimero maximo: tengamos en cuenta que queremos que
todos los participantes y todos los formadores salgan a evaluar al menos una vez;
con un grupo mayor, la actividad puede resultar tediosa. En caso de contar con un
numero de participantes mayor, recomendamos dividir al grupo y plantear la dindmica
de forma simultanea en dos espacios diferentes. En caso de hacerlo asi, es importante
contar con un secretario en cada grupo que anote las conclusiones y comentarios, ya
que el equipo de formadores, por estar repartido, no tendra facil obtener una visién
de conjunto si no es por medio de un acta escrita.

Facilmente adaptable para participantes con discapacidades fisicas y motoras y/o
psiquicas leves.

\)) TIEMPO (cuanto tardo)

No menos de 30 minutos y no mas de 60. Depende del tamafio del grupo, de si éste
es participativo, etc.

DESCRIPCION (paso a paso)

En plenario, el formador pide al gran grupo que forme un circulo amplio, pero en el
gue los participantes puedan tener un ligero contacto fisico. Los formadores han de
integrarse en este circulo, mezclandose con los participantes.

En este escenario se coloca el papel continuo en el que los participantes reflejaron sus
expectativas ante el curso y el otro pliego de papel en que se subrayaron las palabras
clave en cuanto a objetivos. Entre ambas piezas de papel, se sitla una caja opaca de
carton cerrada que contenga los sombreros de colores necesarios para esta actividad
de evaluacion.

El equipo de formadores va presentando las palabras clave del curso que han reflejado
los objetivos del mismo, asi como las expectativas del equipo de formacién y del grupo.
Hecho esto, se recogen los pliegos de papel retirandolos del escenario.

El formador que coordina la actividad se posiciona en el centro del circulo, al lado
de la caja de cartdon. Ha de tomar hacia el grupo un tono solemne, pero cémplice.
Ha de presentar la actividad como una oportunidad de opinar, de evaluar, pero
también de dar por acabado el curso, de despedirse, de expresar sentimientos a
unos compafieros con los que se mantendra el contacto, pero a los que no se volvera
a ver durante un tiempo.
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Hecha esta introduccion, en silencio, el formador abrird la caja e ird sacando los
sombreros de ella, distribuyéndolos por el suelo de forma desordenada, pero
permitiendo que cualquier participante pueda coger un sombrero de cualquier color
sin tener gue cruzar en diagonal todo el circulo. El formador tiene que quedarse con
un sombrero de cada color y volver al centro del circulo.

A continuacién, se ponen en circulacion las copias de la tabla explicativa (se adjunta
mas abajo) con el sistema de “coge una copia y pasa el resto”. Asegurandose de
que cada participante tiene una copia, el formador explica que los sombreros seran
una herramienta de comunicacién del pensamiento. En este sentido, explicara que
existen 6 tipos de pensamiento, que se corresponden con los colores de los sombreros.
Seguidamente, se remite a la tabla, leyendo uno a uno el tipo de pensamiento asociado
a cada color.

El formador puede plantearlo con una frase del tipo: “Cuando nos pongamos de
pié, cojamos un sombrero de color rojo y nos lo pongamos en la cabeza, podremos
expresar emociones y sentimientos”, etc. Durante cada una de las intervenciones,
el propio formador desarrollara la accién de ponerse el sombrero, explicar su uso, y
ejemplificarlo cinéndose a lo referido en la tabla. (Es mejor que los ejemplos que se
empleen no se refieran a cuestiones reales del curso de formacién, para no influir en
la evaluacién que van a hacer los participantes).

Concluida la transmisién de instrucciones, se motiva al grupo en plenario a plantear
dudas y a preguntar en caso de que algo no haya quedado claro. Cuando el formador
esté seguro de que el plenario ha entendido las instrucciones y el mecanismo, se
comienza con la actividad en si — con cierto tipo de grupos, puede ser positivo que
algun miembro del equipo de formadores rompa el hielo, pase al centro, se ponga un
sombrero y lo use. Si se procede asi, es recomendable no comenzar con el uso de un
sombrero de color negro (juicio negativo).

T REFLEXION-EVALUACION (cémo ha ido)

Como formadores, y basandonos en nuestra experiencia, podremos proceder a una
evaluacion global intuitiva inmediatamente después del desarrollo de la actividad,
pudiéndonos basar en lo que el grupo ha transmitido durante la dindmica.

7EAESTA TECNICA FOMENTA (para qué la usaré)
Con esta dindmica se lleva a cabo la evaluacién final del desarrollo de un curso en todos

sus ambitos. Se consigue una evaluaciéon grupal no sélo de cuestiones técnicas, tedrico-
practicas, sino que todo el grupo (formadores y participantes) reciben un input emaotivo.
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Los participantes van a usar las siguientes perspectivas:

e Neutral / objetiva.
Emotiva.

Critica.

Constructiva.

Creativa.

De organizacion / control.

;m COMENTARIO DEL FORMADOR. (Impresiones)

El equipo de formadores debe movilizar a los participantes hacia la evaluacion.

Dado que la dindmica tiene una parte de evaluacién emotiva, y sabiendo el momento del
curso en el que la estamos desarrollando, es coherente y pedagégicamente productivo
gue justo después de acabar esta dinamica de los sombreros se proceda a:

® Entrega de certificados de asistencia.

® Fotos de grupo.

¢ Final de la dindmica “Cuida de tu piedra”.

Bibliografia

Edward de Bono: www.edwarddebono.com/es
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Modelo de ficha de evaluacion

CASTILLA-LA MANCHA

Es muy importante conocer tu opinién para intentar mejorar las actividades
formativas y que podais disfrutar mas de ellas. Te ruego que dedigques un
momento a rellenar esta hoja, para lo que te proponemos la siguiente tabla de
valoracion:

Sefala con una cruz el nimero que mas se acerque a tu opinion:

n|22o

Tu opinién global ha sido
Programacion del curso
Contenidos del curso
Documentos de trabajo
Fomento de la participacion
Utilidad de los contenidos
Docentes:

— Nombre:

Capacidad profesional
Atencion y relaciones con los asistentes

— Nombre:

Capacidad profesional
Atencioén y relaciones con los asistentes

— Nombre:

Capacidad profesional

Atencion y relaciones con los asistentes
Instalaciones utilizadas
Alimentacion

Alojamiento

1 Mal, debe suprimirse 2 Aceptable, debe mejorarse 3 Bueno 4 Muy bueno

1234
1234
1234
1234
1234
1234

1234
1234

1234
1234

1234
1234
1234
1234
1234



DINAMICAS DE EVALUACION

Destaca el mejor aspecto del curso y el que creas que deba mejorarse:

— A destacar:

— A mejorar:

ACLARACIONES, OBSERVACIONES Y/O SUGERENCIAS:

Gracias por tu colaboracion.
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UNA NOTA FINAL A LAS TECNICAS

Los FOFO, aun contando con una serie de médulos, no son una mera sucesion de
contenidos tedricos a los que se asocian de forma automatica unas técnicas. Como
habras visto en numerosas secciones del presente manual, durante la planificaciéon
y el desarrollo de los FOFO hemos previsto espacios y herramientas que nos sirven
para que el engranaje formativo genere un movimiento fluido, sin chirridos. Hemos
dispuesto los procesos necesarios para que cada formador y cada participante sean
una rueda dentro de este engranaje: para ello es necesario cuidar especialmente la
dimensién emotiva del aprendizaje.

En este sentido, hemos recurrido en los momentos adecuados a una serie de técnicas
gue, sin estar directamente relacionadas con cada uno de los médulos, han encajado
con su marco metodolégico y con los objetivos del curso. Confiamos en que uses la
imaginacion en la formacion y que utilices tantos recursos como el curso pueda requerir,
siéntete libre y usa la imaginacion, no dejes que nuestra propuesta te encorsete.
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HOJA DE CONTROL
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INTRODUCCION

Una de las razones de ser de este manual es esta seccién. El objetivo de las propuestas
formativas es orientarte, darte una serie de pistas sencillas, practicas y concretas que
te permitan poner en marcha tus actividades formativas en materia de voluntariado
de forma natural: una sesion bésica de voluntariado, un curso basico de voluntariado,
una formacion a la salida del Servicio Voluntario Europeo (SVE) y una formacién a la
llegada del SVE.

Para ello, te recomendamos que sigas las sugerencias que te hacemos y por supuesto,
gue las adereces con tu propio estilo, objetivos, recursos y forma de trabajar. Lee
atentamente estos consejos, proceden de la experiencia y son muy valiosos:

® Tolera la incertidumbre: La regla de oro del formador. Saberse aceptado,
capacitado y reconocido como formador es una de las sensaciones mas dificiles
de resolver en “el directo” de la docencia. Todos y todas nos ponemos nerviosos
antes de impartir una ponencia, dar un taller, coordinar un grupo de discusion,
etc. He escuchado a grandes ponentes definir su estado pre-conferencia como
“idiarreico!”. Por tanto, tranquilidad. Piensa que esa sensacién también la tiene el
alumno que esta frente a ti, no sabe lo que va a suceder en los proximos momentos.
Tranquilidad, tU ahora, por suerte o por desgracia, administras las relaciones de
poder y eso es un buen punto de partida. Usa los recursos como el humor, una
dindmica para empezar, coge en tu mano una pelotita de espuma, etc. Apunta en
tu cuaderno de formador: “Nunca pasa nada y si pasa, tampoco pasa nada”.

® No hay féormulas magicas: Si has tenido la osadia de leerte este manual o una
parte significativa del mismo, habras comprobado que en materia de formacion las
recetas no existen. Cada espacio formativo es Unico e irrepetible. Se conforma por
un grupo humano y una serie de circunstancias que los construye a lo largo del
proceso. Como formador tendras que aprender a adaptarte a las caracteristicas del
grupo con el que tengas que trabajar.

® La manta corta: Un curso de formacién es como una manta corta: o te deja
los pies frios o te deja la cabeza sin cubrir. Nunca se pueden abarcar todos los
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contenidos existentes sobre una materia y es algo que tienes que asimilar antes
de enfrentarte a la experiencia formativa. Es mas importante que los participantes
cojan la idea a que queden frustrados por todo lo que se dejan por conocer. Si
lo clarificas antes de empezar irds por el buen camino. Las dudas serdn un buen
estimulo para seqguir aprendiendo y profundizando en la materia.

e Cuando se acaba se acaba: No tortures a tus participantes, termina a tiempo.
Ni antes ni después. Controlar el tiempo es una manera de hacerte respetar como
formador, porque respetas lo convenido con tus alumnos. Pero, no te preocupes,
porque el rodaje te hara que vayas poco a poco dominando la dificil asignatura de
luchar contra el reloj.

e “Horror vacui” o miedo al espacio vacio: De nuevo tranquilo/a: Por favor, no
sobre-programes. No aturdas con mil actividades a los participantes. Todo fluye
siempre, el mundo es dinamico. Deja hablar a los participantes, abandona tu ego.
Al final veras que toda actividad dura siempre mas de lo establecido en el papel o
en tu mente. Por tanto, guarda en tu bolsillo un par de recursos por si te quedara
un hueco, pero no los uses si no es estrictamente necesario, recuerda la regla
ndmero cuatro.

e El humor al poder: Si en los diez primero minutos de un curso, que es cuando la
atencion tiene su curva en el maximo consigues hacer reir, el curso tiene un 99%
de posibilidades de tener éxito. Preparate la presentacion, incluye un par de chistes,
bromea con los participantes, provocales irénicamente, capta su interés. El humor
es como el amor, puede cambiar el mundo. Planifica tus momentos de humor,
hazlo. Tu rol de docente o facilitador te da un poder extraordinario para hacer refr.
No te cortes, porque si te cortas tendras que usar una tirita.

® La U como principio: Un aula en forma de U es clave en el marco de la educacion
no formal. Para mi también lo es en la formal, pero eso es para otro manual.
Sentarse en hilera y filas se acabé en la educacién no formal, es un anacronismo.
Reproduce un sistema autoritario de poder, una forma clasica de dominacién’. Para
disponer de un grupo participativo es esencial disefiar un espacio que invite a la
participacion.

® Dinamiza: Pienso que un formador que no es capaz de hacer una dindmica con un
grupo, no es un buen formador. De hecho considero que es un formador mutilado
en la educacion no formal, condenado al fracaso en este contexto.

1 Site interesa profundizar en esto aspectos puedes leer a Michel Foucault: Vigilar y castigar, Nacimiento de la

prisién o Microfisica del poder.
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® Si esperamos a que todo esté perfecto, no empezaremos nunca: No sirve
de nada tratar de retener todo lo que has leido, visto u oido para ser un docente
cualificado. Por supuesto, hay que prepararse los cursos de formacién, pero
no obsesionarse en exceso con presentarse ante los participantes con todas las
respuestas a las preguntas posibles y con la sesiéon perfecta. La busqueda de la
perfecciéon puede hacerte pedante e insoportable y, ademas, agota al equipo de
docentes tanto como a los alumnos.

® Sigue el imperativo categérico Kantiano: Ensefia lo que te gustaria que te
ensefiaran y forma como te gustarian que te formaran. Es sencillo.

* k%%
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SESION BASICA DE VOLUNTARIADO

Te proponemos un modelo practico de desarrollo de una sesién de cuatro horas de
introduccién al mundo del voluntariado. Al fin y al cabo, este paso es el obligado
para toda entidad de voluntariado que necesite dar formacién a sus voluntarios y
voluntarias que se incorporan a la organizacion. Esta sesion se relaciona directamente
con una buena gestién de la acogida de los voluntarios.

La estructura temporalizada que te proponemos se esquematizaria:

0 h. Presentacién de la sesion (15°).

0.15 h. Dinamizacién de la sesion (307).

0.45 h. Hacia el concepto de voluntariado (90).

1h. 45" Perfil del voluntario (45").

3 h. Marco legal (30).

3h. 30" Areas de intervencion / campos de actuacion (30).
4h. Despedida y entrega de certificados de asistencia.

0 h. Presentacion de la sesiéon (15°)

Presentacion de la persona que imparte la sesion, de la organizacion que lo desarrolla,
marco geografico en el que se lleva a cabo (por ejemplo en el Albergue Juvenil Castillo
de San Servando de Toledo), objetivos de la sesidn, recomendaciones practicas (respeto
del horario, de las instalaciones, explicacion del material entregado, necesidad o no
de tomar notas, etc.)

0.15 h. Dinamizacion de la sesiéon (30)
Utiliza varios activadores y tres o cuatro juegos de conocimiento inicial. Sera muy util

par recordar los nombres y crear un agradable clima de confianza y compaferismo (ver
maodulo de trabajo en equipo y secciéon de activadores).
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0.45 h. Hacia el concepto de voluntariado (90")

Se puede dividir el grupo en pequefnos subgrupos de 4, 5 0 6 personas, en funcién
del numero de participantes y proponerles que intenten elaborar una definiciéon del
concepto de voluntariado. Después deben hacer una exposicion de la definicidn
mediante un/a portavoz del grupo y explicar cuales han sido las dificultades o el
debate interno para llegar a un consenso. Mas tarde, se debate, igualmente en
plenario, sobre el concepto trabajado y el/ docente aborda la definicion de
voluntariado de Luciano Tavazza (ver médulo “Hacia el concepto de voluntariado”),
la analiza pormenorizadamente y retoma el debate para pulir y compartir opiniones
con el concepto mas claro para todo el mundo.

1h. 45" Perfil del voluntario (45')

La idea es que los participantes reflexionen sobre la inexistencia de un perfil ideal para ser
voluntario/a. Lo importante es que comprendan que la clave esta en la perspectiva del
voluntariado como herramientas de transformacion social y la persona que lo desempefia
ha de ser portadora de valores solidarios. Poco importa su origen, su religién, su edad,
su género, etc. Practicamente todo el mundo puede hacer voluntariado, dentro de unos
pardmetros de sentido comun, sélo tendra que adaptar su potencial a las necesidades de
la organizacién y, por supuesto, la entidad hacer un buen proceso de acompafiamiento:
recepcion, formacion, seguimiento, etc. de sus voluntarios/as.

Proponemos la dindmica de la silueta en la que con un rotulador se dibuja en un
folio, en papel continuo o en cartulina, una silueta de una persona. Dentro de la
linea que delimita el dibujo los participantes ponen caracteristicas positivas del
voluntario/a (responsable, creativo/a, comprensivo/a, etc.) en la parte exterior se
ponen elementos negativos (intolerante, racista, desorganizado/a, etc.) Los trabajos
resultantes pueden colgarse en la pared y abrirse un pequefio debate que reflexione
sobre valores, estereotipos, solidaridad, compromiso, interés, etc. Cuanto mas rico
sea el proceso creativo de la silueta, mayor visibilidad tendra en el aula la produccién
de los propios participantes.

3 h. Marco legal (30")

Una alternativa de trabajo dindmico es tomar los derechos y deberes del voluntario
y de las organizaciones y desordenarlos. Puedes usar el documento de “Derechos
y Deberes desordenados” incluido en Propuestas Formativas o hacerlo tu en
funcion de la legislacién nacional de voluntariado (apéndice I): http://www.fcmc.
es/documentos/D_Centro_de_Informacion/Legislacion_voluntariado/Ley_
nacional_voluntariado.pdf
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O de la legislacién de tu comunidad autéonoma. En el caso de Castilla-La Mancha
(apéndice II):

http://www.fcmc.es/documentos/D_Centro_de_Informacion/Legislacion
voluntariado/ley_voluntariado_CLM.pdf)

Después se puede pedir a los participantes que lo ordenen todo en pequefios grupos
por derechos y deberes de las organizaciones y de los voluntarios. Se hace una puesta
en comun y se repasan los aspectos mas relevantes: gratuidad, seguro, formacion,
acreditacion, etc. Si quedara tiempo, es posible, con la ley en la mano, revisar
someramente el contenido de la misma en todo aquello que pueda ser notable para
la mejor comprensién del marco de actuacion de los voluntarios y voluntarias. (Ver
maodulo “Hacia el concepto de voluntariado”).

3h. 30" Areas de intervencion / campos de actuacion (30°)

Lee detenidamente el médulo (ver moédulo “Hacia el concepto de voluntariado”),
explica las areas de intervencién y los campos de actuacién en los que se desarrolla el
voluntariado.

Para trabajar de manera dindmica campos y areas puedes tomar demandas de
voluntariado de las bolsas de voluntariado que hay en Internet. Si lo prefieres puedes
utilizar las bolsas de voluntariado que aparecen en los diferentes nimeros de la revista
FCMC (http://www.fcmc.es/e_3.html) y proponer a los participantes que clasifiquen
cada demanda en campos y areas. Por ejemplo, un programa de acompafiamiento a
personas mayores podria clasificarse como campo “solidaridad”, y area de voluntariado
“socioasistencial” con personas mayores.

Tras la puesta en comun de la clasificacién, se puede abordar la diversidad de campos
y areas en las que puede intervenir el voluntariado y reflexionar sobre la importancia

de la participacion social, el papel del voluntario en la construccion social, etc.

4h. Despedida y entrega de certificados de asistencia

* k%%
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CURSO BASICO DE VOLUNTARIADO

Un curso basico de voluntariado, de ocho horas, es un pequefio salto de calidad
respecto a la Sesién Basica, aunque en esencia conserva toda su estructura formativa.
Basicamente, lo que se hace es profundizar con mas tiempo en algun aspecto y
ampliar los contenidos. El modelo que aportamos a continuacion se puede llevar a
cabo en dos jornadas de cuatro horas, que generalmente se desarrollan en un solo dia
en una sesion por la mafana y otra por la tarde. No obstante, existe la posibilidad de
dividirla en dos dias en funcion del perfil de los participantes, disponibilidad horaria de
docentes, voluntarios y la de propia entidad de voluntariado, o el horario del lugar en
el gue se ponga en marcha.

Te pasamos la propuesta apoyandonos en el punto de partida de la sesion basica, con
lo que te remitiremos a ésta cuando coincidan materias para no ser recurrentes con
los contenidos:

0 h. Presentacion del curso (157).

0.15 h. Dinamizacién del curso (30").

0.45 h. Hacia el concepto de voluntariado (120°).

2h. 45' Descanso o pausa café (30).

3 h. 15’ Perfil del voluntario (45").

4 h. 00" Fin de la primera sesion.

4 h. 00" Activador (15).

4 h. 15" Marco histérico del voluntariado (60°).

5h. 15" Pasos para ser voluntario/ Dénde realizar voluntariado (30°).
5 h. 45" Marco legal (45).

6 h. 30" Descanso o pausa café (15).

6h. 45" Areas de intervencion / campos de actuacion (30°).
7 h. 15 " Reflexién abierta final (30°).

7 h. 45 " Evaluacion del curso (15).

8 h Despedida y entrega de certificados de asistencia.
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0 h. Presentacion del curso (15')

Ver modelo de sesién basica.

0.15 h. Dinamizacion del curso (30°)

Ver modelo de sesion basica.

0.45 h. Hacia el concepto de voluntariado (120)
Ver modelo de sesién basica.

Esta parte puede ser complementada abordando concepto de voluntariado de la Ley
Nacional de Voluntariado, (apéndice 1) como complemento la definicidon de Tavazza
e incluso haciendo un analisis comparativo entre el concepto de voluntariado que
aporta la legislaciéon de la comunidad auténoma en la que se desarrolla el curso. En el
caso de Castilla-La Mancha puede utilizarse el apéndice Il de este manual.

Para cerrar esta parte, en funcion del tiempo disponible, puede volverse a los pequenos
grupos y elaborar un decdlogo que recoja las caracteristicas mas relevantes del
concepto de voluntariado (palabras clave): libertad, sin contraprestacién econémica,
interés general, caracter altruista y solidario, etc. Luego, los participantes, pueden
ponerlas en paneles o cartulinas en las paredes del aula. El/la docente puede conectar
las palabras clave después en el debate que se generara en el trabajo sobre el perfil
del voluntario.

2h. 45’ Descanso o pausa café (30°)

El descanso en un curso basico se justifica por la necesidad de volver a recuperar
la curva de atencién de los participantes, tras un debate intenso y con una carga
teorica a la que no todo el mundo estd acostumbrado habitualmente. La prevision
de treinta minutos es realista, la puntualidad en estos casos nos obligarad a
proponer un descanso de veinticinco minutos que se convertiran en treinta cuando
gueramos retomar la sesion. Légicamente, el/la docente, en funcién de los ritmos
de los participantes y la observacion, ird adaptando esta propuesta temporal a las
necesidades concretas del curso.

3 h. 15" Perfil del voluntario (45’)

Ver modelo de sesién basica.
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4 h. 00" Fin de la primera sesion...

... 0 tiempo para la comida en caso de continuar por la tarde.
4 h. 00" Activador (15")

Un par de activadores seran de gran utilidad en el caso de la nueva sesion, ya sea por
la tarde o como comienzo de un nuevo dia. Podéis escoger dos o tres de las fichas de
activadores, pensando en el perfil del grupo; edad, si hay personas con discapacidad
en el grupo, etc.

4 h. 15" Marco histérico del voluntariado (60°)

Es interesante dedicar un poco de tiempo a ver cémo la solidaridad y el voluntariado se
han ido gestando, cdmo han pasado a lo largo de la historia por diferentes fases hasta
materializarse, el propio voluntariado en un fenémeno institucionalizado a través de
una legislacion concreta que lo ampara. Este momento es excelente para enlazarlo por
las fases por las que el voluntariado ha pasado en Espafia y, también, para conectarlo
con las sefias de identidad del voluntariado en la propia comunidad autbnoma de
desarrollo del curso.

Como recurso puedes utilizar el Il Plan de voluntariado de Castilla-La Mancha: http://
www.fcmce.es/liplanfcmc/index.html

5h. 15" Pasos para ser voluntario/ Dénde realizar voluntariado (30")

Pequefia reflexion tedrica acerca del itinerario que ha de recorrer una persona a lo
largo de su proceso para convertirse en voluntaria o voluntario. Del mismo modo,
se clarificard a los participantes los diferentes lugares en los que puede hacerse
voluntariado: ONG, ONGD, fundaciones, asociaciones, etc.

Ver médulo “Hacia el concepto de voluntariado: pasos para ser voluntario.

5 h. 45" Marco legal (45)

Ver modelo de sesion basica.

El desarrollo debe ser mas profundo que en el modelo de sesion basica, pudiendo ver
la ley en mas detalle. A su vez, puede ser un espacio para tratar parte del contenido

del Il Plan de voluntariado de Castilla-La Mancha: http://www.fcmc.es/liplanfemc/
index.html. De este modo, los participantes pueden conocer la existencia de una
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politica publica en materia de voluntariado y los cuatro pilares sobre los que descansa
el Plan: sensibilizacion, promocién, apoyo y coordinacion.

6 h. 30" Descanso o pausa café (15")
6h. 45" Areas de intervencion / campos de actuacion (30°)

Ver modelo de sesién bésica.
7 h. 15 " Reflexién abierta final (30°)

Antes de abordar la evaluacion y cierre del curso, es conveniente dejar un periodo
para recoger el punto de vista de los participantes de los contenidos abordados, asi
como un momento para aclarar dudas, resolver inquietudes, escuchar opiniones, etc.
Lo normal es que a este espacio lleguemos sin tiempo, ya que nos lo habremos ido
comiendo en las actividades anteriores. No obstante, podemos dejarlo como espacio
mas o menos amplio dependiendo de la disponibilidad de tiempo.

7 h. 45 * Evaluacion del curso (15°)

Es recomendable que se lleve a cabo una evaluacion cualitativa, para lo cual puedes
utilizar cualquier recurso de los disponibles en la ficha de evaluacién dentro del apartado
de técnicas y, por otro lado, una evaluaciéon en papel con caracter mas cualitativo. Para
ello, puedes utilizar el modelo de ficha de evaluacién incluido en el apartado 6.6 de

Técnicas de Evaluacion.

8 h Despedida y entrega de certificados de asistencia

* k%%

n|238



PROPUESTAS FORMATIVAS

DEBERES Y DERECHOS ORGANIZACIONES - VOLUNTARIOS,
(DESORDENADOS)

® Asegurar y acreditar a las voluntarias y voluntarios.

e Recibir la informacion, la orientacion y el apoyo adecuados para el desempefio de

sus funciones.

Hacer un uso adecuado la acreditacién y distintivos de la organizacion.

Ser tratado sin discriminacion y con respeto.

Llevar un registro de altas y bajas del personal voluntario.

Disponer de acreditacion identificativa de su condicion de voluntario o voluntaria.

Rechazar cualquier contraprestacion que pudieran recibir por su labor.

Realizar su actividad en adecuadas condiciones de seguridad e higiene.

Obtener respeto y reconocimiento por su labor.

Expedir un certificado que acredite los servicios prestados por las voluntarias y

voluntarios.

e Guardar la confidencialidad de la informacién recibida y conocida durante el
desarrollo de su actividad.

e Estar asegurado.

e Participar en las labores formativas que organice la entidad y que tengan una
repercusion directa en las tareas encomendadas al voluntario/a.

e Cuidaryrespetarlos recursos materiales que las organizaciones pongan a disposicién
de las voluntarias y voluntarios.

® Que las voluntarias y voluntarios respeten los compromisos suscritos con la
organizacién responsable de las actividades.

® Participar activamente en la organizacién, colaborando en la elaboracién, disefio,
ejecucion y evaluacion de los programas, de acuerdo con sus estatutos o normas
de aplicacion.

e Ser compensado por los gastos que comporte su actividad como voluntaria o
voluntario.

e  Cumplir los compromisos adquiridos con las voluntarias y voluntarios.

e Dotar para realizar su actividad de manera adecuada, asi como cubrir los gastos
gue de estas actividades se deriven.

e Formar e informar a los/as voluntarios/as correctamente para el desempefio de su
labor.

e Actuar de forma diligente y solidaria.

e Garantizar a los/as voluntarios/as la realizacion de sus actividades en adecuadas
condiciones de seguridad e higiene.

e  Cumplir los compromisos adquiridos con la entidad en la que se integren.

® Respetar los derechos de los beneficiarios de los programas de voluntariado.
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SEMINARIOS DE FORMACION A LA SALIDA'Y
LLEGADA DEL SVE

En el Servicio Voluntario Europeo (SVE), los voluntarios y voluntarias han de pasar por
un ciclo formativo y de evaluaciones que garanticen la calidad y el seguimiento del
programa. Consiste en una formacién antes de que salgan los voluntarios, llamada
Formacioén a la Salida; una Formacién a la Llegada, que reciben al incorporarse a su
proyecto en el pais para que pongan en marcha su labor voluntaria con una base
comun; una Evaluacion Intermedia, que pretende ver cémo se ha desarrollado su
experiencia y valorar las incidencia ocurridas; y, por ultimo, una Evaluacion Final, que
se hara al regresar de su periodo de voluntariado.

Es esta seccion, vamos a abordar dos propuestas didacticas, una Formacién a la
Llegada y una Formacion antes de la Salida, que en consonancia con la vocacion de
este manual, vienen a reforzar las necesidades formativas de los voluntarios del SVE en
el marco del programa Juventud en Accion.

Seminario de formacion a la salida SVE

A menudo los seminarios de Formacién a la Salida, estan cargados de nervios,
preparativos, ilusiones y prisas. El proceso de aprendizaje se ve adulterado por la
ansiedad constante de los participantes para resolver sus propias cuestiones y dudas
puntuales. Frente a ese nerviosismo, cabe plantear una formaciéon que, tanto en
contenidos como en metodologia, suponga un aprendizaje, distendido, informal
y valido para la experiencia que les aguarda. La programacion de éste seminario,
ofrece los contenidos necesarios, basandose en las instrucciones que da la Comisién
Europea para el buen desarrollo del SVE, y en la formacién que deben haber recibido
los jévenes previamente de su organizacion de Envio.

El ejemplo de preparacidon que proponemos para un seminario de Formacion a la
salida, estad pensado para ser puesto en marcha en las siguientes condiciones:
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e Un fin de semana de duracion.

e Un grupo de 15— 20 participantes, con dos monitores, facilitadores o formadores,
como prefiramos denominarlos.

e Un lenguaje comun para todos los participantes.

| jornada. Viernes tarde

Arrancamos la jornada del viernes en la tarde, para favorecer la llegada de los jévenes
de todo el pais, al lugar de celebraciéon del seminario.

e Recepcion, bienvenida a los participantes al seminario y presentacién del equipo
de trabajo. (20).

e Comenzamos la sesién con unos activadores (ver seccién de activadores) y con
varias dindmicas de conocimiento entre los participantes. Esto hara que el grupo se
conforme como unidad, en lugar de construirse como un conjunto de individuos
independientes, facilitando, de este modo, las relaciones interpersonales para los
trabajos posteriores en subgrupos. (40").

® Breve presentacion del marco general del programa Juventud en Accién, las
acciones mas interesantes y atractivas para los jovenes, asi como el resto del ciclo
formativo del SVE. (307).

e Por Ultimo, para el primer dia de seminario se trabajaran las expectativas con las que
los jovenes vienen al seminario y los temores e ilusiones que portan en sus maletas
(ver dinamicas de evaluacion). Procuraremos que éste espacio quede visible durante
todo el curso para facilitar que tengan presente siempre sus objetivos. (Ver dindmica
de evaluacion de expectativas) (60°).

® Finaliza la primera jornada, aunque siempre se pueden aprovechar los espacios
informales tras la cena, para favorecer espacios y usar técnicas de conocimiento entre
los participantes, por ejemplo: la velada intercultural, o algun juego dinédmico.

Il jornada. Sabado

e Activadores, que activen al grupo tras el desayuno (20°).

e Feedback de lo visto en el dia anterior (10°).

e SVE: Concepto de voluntariado. Este espacio estd destinado a homogeneizar el
concepto basico de voluntariado y que todo el mundo tenga el mismo punto de
partida al respecto y su relacién con el Voluntariado en las entidades de acogida de
sus proyectos (ver médulo de voluntariado) (45").

e Actores de un proyecto de SVE. Acuerdo de Actividades. En este taller analizaremos
las partes implicadas en el desarrollo directo o indirecto de un proyecto. Sus funciones
y como se formalizan los pactos entre las partes en el Acuerdo de Actividades (75°).
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® Break. Descanso para movernos y volver a conectarnos a los temas con mas
atencion (25).

® Mi SVE: Expectativas y Motivaciones. Objetivos de aprendizaje y Youthpass. El
objetivo de esta parte del programa, es hablar, debatir, y poner en voz alta los
objetivos y motivaciones que cada joven tiene para hacer su SVE, y si ya tiene o no
trazados sus objetivos de aprendizaje y como conseguirlos. En este sentido, no todo
el mundo tiene porqué tenerlo muy claro. Habra que favorecer la tolerancia entre
todos los participantes. Se introducird unas breves nociones sobre el YOUTHPASS y
su obtencion tras el SVE (120°).

e Pausa para la comida y tiempo de descanso (150°).

e Activador (15).

e Diversidad Cultural. Es el lugar ideal para poner en practica algunas dindmicas
de ésta gufa, de trabajo sobre interculturalidad, diversidad y choque cultural,
multiculturalidad, etc. Es importante generar entre el grupo el debate de cémo
afrontar éstos aspectos. (Ver médulo de interculturalidad) (90).

® Panel de Experiencias: A estas alturas del seminario, los jévenes estan avidos de un
testimonio que les traslade en primera persona cémo vivié aquella experiencia, y
poder intercambiar con ellos preguntas, nervios y temores (60°).

® Presentacion de la pagina web del programa Juventud en Accién. La presentacion
de ésta Web como herramienta para mejor conocimiento del programa y de las
oportunidades que éste ofrece (30).

e Después de un dia intenso nada mejor que algo de tiempo libre de descanso para
los participantes.

[ll jornada. Domingo mafana

e Activador y Feedback del dia anterior (20").

® Habilidades Sociales y Resolucién de Conflictos. El desarrollo de éste taller y la
metodologia que debemos emplear nos debe facilitar las herramientas para
identificar los conflictos, las partes, las posibles soluciones, y como mejorar
nuestras propias habilidades que favorezcan su exitosa resolucion. (Ver médulo de
habilidades sociales) (120°).

e Descanso (30).

e Evaluacién del Curso. El seminario y el fin de semana se termina, con una
evaluacion del mismo. A través de las diferentes técnicas evaluaremos tanto los
contenidos, como las instalaciones, los docentes. Aqui es donde cada participante
deberia recibir en algun soporte (DVD, CD, papel) la informacion y los contenidos
del curso, asi como los contactos de sus compaferos de formacion. (ver dindmicas
de evaluacién) (120).

e Con la comida final del domingo, se da por concluido el curso.
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Seminario de formacién a la llegada SVE

Al ponernos a preparar una Formacién a la Llegada en el marco del programa
Juventud en Accion, debemos tener en cuenta varios puntos de partida. La
duracién, ya que es el seminario mas largo del todo el ciclo formativo del SVE. Los
miedos e inseguridades de los jévenes que acaban de llegar a un pais totalmente
diferente. La diversidad cultural, debido a que por primera vez los voluntarios y
voluntarias coinciden en un espacio de formacién semejante. Y, por supuesto, el
idioma en el que tendremos que trabajar. El propio perfil de los participantes nos
dard un contexto sin un nivel homogéneo de conocimientos, ni de capacidad de
comunicacion y tendremos que ralentizar la transmisién de informacién y el ritmo
de ensefanza-aprendizaje.

Los contenidos que se deben incluir en una Formaciéon a la Llegada son los
siguientes:

® Formacion Linguistica. Es importante comenzar haciendo una prueba de nivel,
gue nos ayude a valorar el punto de partida de ésta materia y, si fuese necesario,
dividir al gran grupo por niveles de comprension linguistica, que facilite el trabajo
con los jévenes. Si no, corremos el riesgo de aburrir a los que mas conocen o
bien, no llegar a los que menos saben. Este apoyo linguistico serd uno de los ejes
formativos fijos de un seminario asi.

® Marco general del programa, estructura de la Agencia Nacional Espafiola
(ANE) y derechos y deberes de voluntarios y organizaciones. Aqui se explicara
a los jovenes la peculiar estructura de la ANE, asi como los derechos y deberes que
asisten tanto a los voluntarios como a las organizaciones que trabajan en el marco
del programa.

® Expectativas de los voluntarios y voluntarias, tanto de la experiencia vital como
de las expectativas de aprendizaje no formal.

® Introduccion a la cultura, sociedad e instituciones en Espafia. Aqui los jovenes
recibirdn informaciones bésicas sobre nuestra cultura, como estd estructurada
territorialmente, o cdbmo funcionan nuestras instituciones politicas, asi como breve
nociones de historia de Espana.

¢ |nterculturalidad. Se trabajara esta tematica partiendo de las peculiares
condiciones que les rodean, numerosos jovenes de diferentes procedencias, un
objetivo comun a todos, la realizacion de su S.V.E.

® Introduccién al Voluntariado en Espafia, marco legal, trayectoria del mismo
desde su nacimiento. Plataforma de Voluntariado de Espaiia.

® Youthpass y valoracion de los aprendizajes en el S.V.E. Se vera el concepto de
Youthpass, nacimiento y reconocimiento del mismo. Catalogacion de lo aprendido
en el S.V.E. por competencias educativas para la elaboracion del Youthpass.
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e Taller de resolucion de conflictos y relaciones interculturales.

e Taller de vida cotidiana y diversidad cultural espafola. En él podremos
tratar desde cocina basica espafiola para los recién llegados, hasta las diferentes
costumbres que encontraran respecto a un mismo tema, dependiendo de su lugar
de residencia dentro del mismo pais.

e Coémo aprovechar mejor mi SVE. En este espacio podremos preparar una sesion
donde se les ofrezcan recursos que les sirvan para rentabilizar mejor su estancia
aqui, como hacer formacién al margen de su actividad, los centros de recursos
juveniles, ayuntamientos, servicios especificos a jovenes, universidades, etc.

Todos estos contenidos tendremos que armonizarlos en un programa tipo, en el que
por supuesto no deben faltar la dinamizacién de la llegada y conocimiento entre
los participantes, los activadores que predispongan a los jévenes a la participacion
activa, en los talleres y grupos de trabajo, las pausa a media mafana y a media
tarde, los descansos para la comida y la cena, asi como varios espacios de tiempo
libre para que se puedan usar como momentos de intercambio de experiencias
entre jovenes.

No podemos olvidar la oportunidad de ofrecer a los jévenes, el testimonio de un o una
joven que cuente en primera persona su paso por el S.V.E. y su experiencia vital de
aprendizaje, asi como una salida cultural al menos, por la ciudad que les acoge, que les
haga abandonar por unas horas el centro donde estan alojados y donde se les imparte
la formacion. Una buena opcién puede ser una visita guiada.

Segun las recomendaciones que os hemos dado, y teniendo en cuenta los objetivos
y contenidos, os proponemos el siguiente programa, si bien os recordamos que
solamente es una propuesta que os facilitamos como referencia que, por supuesto,
esta abierta todos aquellos cambios o modificaciones que querais introducir.
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Propuesta de programa para una formacion a la llegada SVE

JORNADA | JORNADAIII JORNADA 111 JORNADA IV JORNADA V JORNADA VI
DESAYUNO DESAYUNO DESAYUNO DESAYUNO DESAYUNO
Activador + Activador + Activador + Activador +
9.15 Feedback + Feedback + Feedback + Feedback +
' Programa Programa Programa Programa
del dia del dia del dia del dia
EI SVE en Introduccion Taller de
Espana. ANE ala Cultura, El Voluntariado. Resoludion
9.30 Derechos y sociedad, Plataforma de de Conflictos Salida de los
’ deberes de instituciones. | Voluntariado de ) Participantes.
) e - y relaciones
voluntarios y Historia de Espana. .
- - interculturales.
organizaciones Espana
11.00 PAUSA - CAFE PAUSA - CAFE PAUSA - CAFE PAUSA - CAFE
Apertura
Oficial. Youthpass.
11.30 . Taller de Valoracion de Taller de vida
' Mi Interculturalidad | aprendizajes cotidiana
Voluntariado: SVE
Expectativas I.
14.00 COMIDA COMIDA COMIDA COMIDA COMIDA
Llegada de los
16.00 Participantes. Formacién Formacion Formacién Formacién
: Entrega de Linguistica Linguistica Linguistica Linguistica
Documentacion
17.30 DESCANSO DESCANSO DESCANSO DESCANSO DESCANSO
Presentacion del Mi_ . panel de Cémo
17.45 | grupo + Formacion | Voluntariado: o Tiempo Libre aprovechar
Linguistica : Experiencias mejor mi SVE
9 Expectativas Il )
19.30 Tiempo libre Visita cultural Evalua:jci;on del Tiempo Libre | Evaluacion final
20.00 CENA CENA CENA CENA CENA
Juegos de o Actividad Actividad Fiesta de
21.30 . Salida informal 0 Juegos )
conocimiento nocturna despedida j
nocturnos
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HOJA DE CONTROL DE UNA ACCION FORMATIVA

Gestiones previas

1 Determinar las necesidades formativas de los potenciales participantes del
curso:

| DiseRar encuestas (u otras herramientas) gue nos permitan obtener los datos clave
que definan nuestra oferta formativa, partiendo de las necesidades de los que
seran beneficiarios directos.

|| Distribuir las encuestas entre participantes potenciales y en nichos en los que estos
puedan encontrarse (entidades, empresas, administraciones publicas, etc.).
Recopilar encuestas y tabular resultados.

|| Analizar los resultados obtenidos y, en relacion directa con los mismos, disefiar un
primer borrador de propuesta formativa del que se desprenda un ante-proyecto.

2 Busqueda de financiacién para el curso

" | Elaborar un proyecto del curso.
| Detectar los recursos gue nos permitan acceder a la financiacién necesaria para
desarrollar el proyecto: convocatorias; programas estables que apoyen este tipo de
iniciativas; obras sociales de cajas de ahorros; etc.
" | Presentar el proyecto y la documentacion necesaria siguiendo los modelos oficiales
de cada una de las modalidades a las que intentemos acceder.
| Detectar la resolucion o resoluciones en las que se apruebe el proyecto, asi como
situaciones de silencio administrativo.
" | Presupuesto: estudiar si la cantidad que se solicitaba se corresponde con la cantidad
lograda. En caso de no ser asi:
" | Introducir en el proyecto los ajustes necesarios.
| Comunicar los cambios a las entidades u organismos cofinanciadores.
" | Constatar que las entidades u organismos cofinanciadores estan de acuerdo
con los ajustes propuestos.
| Constatar que todos los cofinanciadores comparten los datos actualizados del
proyecto.
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3 Determinar el espacio fisico donde se va a realizar la actividad:

| Reservar alojamiento y manutencion para participantes y formadores.
Reservar aula y poner especial atencién a la necesidad de reservar otros espacios
adicionales que puedan ser necesarios.

4 Organizar los recursos humanos de nuestra Entidad:

| Coordinacion del curso.

| | Persona/as encargada de la logistica.

| | Personalas encargada de la comunicacién y atencion a participantes.
|| Persona/as encargadas de preparar y recoger el material.

| | Persona/as encargadas de la memoria fotografica.

" | Personalas gue gestionen la animacion.

5 Difusién de la actividad y convocatoria a participantes:

" | Elaborar folleto del curso y para distribucion:

|| Planificar su elaboracion al menos dos meses antes del momento de
distribucion.

| Definir fecha limite de entrega de solicitudes dejando un margen de un mes antes
de la realizacién del curso para poder realizar la seleccién y comunicacion.

" lincluir en el folleto un espacio para la solicitud, de forma que el/la solicitante
incluya su perfil e informacién sobre necesidades especiales o adaptaciones a
algun tipo de discapacidad.

" Incluir en el folleto, asi como en todos los materiales que se generen durante el
curso, los logos de las entidades y organismos que cofinancian la actividad. Es
recomendable distinguir entre quién organiza (es decir, nuestra entidad) y quién
apoya (los cofinanciadores).

| Definir fecha en que la imprenta debe entregar el folleto.

|| Planificar la difusién del folleto definiendo a quiénes se envia y el formato: en papel

o en formato digital por correo-e.

__Incluir en Internet la difusién de nuestra accion formativa a través de portales
web.

6 Confirmacién de formadores o ponentes.

| Verificar las necesidades de viaje, alojamiento y manutencion de los formadores.

" | Elaborar un listado con los datos de contacto y sobre todo teléfono movil de los
ponentes o formadores. Facilitar este listado al resto de personas encargadas de la
logistica y coordinacion del curso.
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7 Seleccion de participantes:

| Definir los criterios de seleccion, mantenerlos y aplicarlos. Unificar criterios sobre
las solicitudes que lleguen fuera de plazo.

8 Confirmacién de participantes:

| Decidir el medio para comunicar la seleccion: teléfono, correo electronico, etc.
" Definir un tiempo prudencial para que el participante confirme su asistencia.
__| Definir el contenido de la llamada:

| Confirmar el interés y asistencia del / de la participante seleccionado/a.

| Recordarle que comunique con rapidez una posible renuncia.

" | Informar a los/as participantes de si tienen que llevar algun material.

| Recordarle que es obligatorio que traiga DNI para su acreditacion.

| Recordarle la hora de acreditacion y hora de inicio.

9 Reconfirmacion de servicios (instalaciones):

| Volver a confirmar los servicios de alojamiento y manutencion, ya con el listado
definitivo de participantes:
| Alojamiento: solicitar el listado de habitaciones para poder hacer la distribucion
y enviarselo a la persona que gestione este servicio.
| Manutencién: comunicar con antelacion la prevision de: desayunos, comidas,
cenas, dietas especiales, etc.
| Espacio y material que necesita el/la docente.
| Confirmacion de aula o las aulas reservadas.
" | Material audiovisual:
|| Portatil + Cafdn / retroproyector.
" Pantalla.
| Camara de fotos.
[] Impresora.
" | Alargaderas.
" Otro tipo de material:
| Pizarra con rotuladores o tiza.
| Rotafolio.
| Paneles para pegar o fijar cosas a las paredes.
| Necesidades especiales:
__|'Si hay personas con discapacidad auditiva, visual, etc., es necesario buscar
intérpretes.
| Si hay personas discapacitadas fisicas, ver si el lugar esta adaptado, si va con
acompanante o no.
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| Si hay personas con discapacidad visual, consultar si necesita acompanante o

no.
" | Nota de prensa.

| Elaborar un pequefio dossier con la informacion general del curso.

| Enviarla dos o tres dias antes a los medios de comunicacion.

" | Elaborar un dossier de prensa incluyendo las menciones que los medios han
hecho del curso.

| No hay que olvidar incluir este dossier en la memoria final de la actividad.

" Enviar este dossier de prensa a los cofinanciadores: estaran especialmente
interesados en él por motivos de visualizar su entidad, Administracién
Publica, etc.

10 Material:

" Material de animacion determinado por el animador.
| Material para entregar a los participantes:
" | Informacioén de nuestra entidad.
" | Programa definitivo del curso.
" | Bolsa o Carpeta.
| Boligrafo.
" Fotocopias del contenido.
| CD-Rom con los contenidos de las ponencias o talleres.
| Otros.

Preparacién de la accién formativa

1 Cerrar el Programa del curso teniendo en cuenta el tiempo necesario para
desalojar las habitaciones el dia de finalizacién de la actividad.

2 Elaborar una Nota informativa con las principales indicaciones.

"] Uso de los servicios de alojamiento y manutencion.
" | Horario de comidas.

" | Horario de limpieza de habitaciones.

| Desalojo de habitaciones.

3 Preparar un documento de Evaluacién del curso.
4 Preparar un documento para que los participantes nos ofrezcan datos

acerca de las necesidades formativas de personas de su entorno (potenciales
participantes de futuras acciones formativas).
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5 Hacer las fotocopias de materiales. NUmero de fotocopias y modo de
entrega.

6 Ver la posibilidad de entregar otros materiales didacticos: DVD, etc.
7 Otros materiales.

__| Preparar agua para ponentes.

.| Confeccionar la cartera o carpeta.

| Confeccion del listado de habitaciones y listado de participantes.

| Elaborar grupos de trabajo, si procede:
| Definir directores de los grupos.
" | Preparar un guién del grupo de trabajo, hacer fotocopias.

" | Elegir presentadores de ponencias y mesas sefialarlo en nuestros programas
internos del curso o al menos en el del responsable de logistica.

8 Montaje de la acreditacién. Definir los siguientes aspectos:

" | Lugar donde se ubicara la mesa de acreditacion.

" | Definir el material: mesa, pancartas, carteles, etc.

| Fijar un intervalo de tiempo para que los participantes se acrediten.

| Elegir a la persona que llevara a cabo la acreditacion.

[] Preparar el material que se va a entregar: carpeta, documentacion, etc.
| Otros.

9 Montaje del aula o espacio docente:

| Material audiovisual: ordenador, cafidon, pantalla, tv, dvd...

" | Pizarra o rotafolio.

| Frontis o velero de nuestra entidad. Conviene incluir los logotipos de las entidades
cofinanciadoras.

| Comprobar que en el espacio de trabajo existe un botiquin dotado con lo necesario
para atender una urgencia.

[] Sonido, si procede.

" Flores, si procede.

| Otros: celo, precinto, masilla, chinchetas, grapadora, lapiceros, etc.

10 Enviar a los cofinanciadores un informe detallando el grado de desarrollo
de la actividad, incluyendo:

" | Fechas definitivas de desarrollo del curso.
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| Programa definitivo de la actividad.

" Numero de participantes confirmados.

" | Resefia con los nombres y perfiles de los formadores (su CV, por ejemplo).

| Si procede, punto de ejecucion financiera en la que se encuentra la actividad.

__|Si procede, invitacion formal para que los cofinanciadores participen en la
inauguracion o en la clausura del curso.

Durante el curso

| Pasar listados de participantes para corregirlos y sacar una copia para cada uno de
los asistentes.
| Hacer que cada participante firme un breve documento autorizando a que
facilitemos sus datos de contacto a los demas participantes y a los formadores.
| Ofrecer la posibilidad de alta en nuestras listas de distribucion de informacion a
través del correo electrénico.
| Contabilidad (pago a los ponentes).
| Concretar como se les va a pagar, por si es necesario que firmen documentacion.
[] Preparar recibos, carta de datos bancarios, etc.
| Revisar las necesidades de posibles participantes de acciones formativas futuras.
| Entregar encuestas (u otras herramientas) para que los participantes determinen
las necesidades formativas de otras personas de su entorno (entidad, empresa,
administracion publica, etc.).
L] Recoger encuestas.
" | Entrega de certificados, si procede.
| Preparar los certificados. (Tener en cuenta que la firma de los certificados
puede tardar).
Decidir quién los entrega.

Finalizada la accion formativa:

|| Tener prevista la recogida del material.
" | Prever la despedida de formadores y participantes.
" | Evaluacion del curso:
| Tabular los datos de las encuestas de evaluacion.
|| Analizar los resultados y estudiar la necesidad de introducir cambios y mejoras.
| Revisar las necesidades formativas de posibles participantes de futuros cursos.
| Tabular los resultados recogidos en encuestas.
|| Analizar los resultados y evaluar la necesidad de introducir cambios y mejoras
en la programacion de contenidos, en las metodologias, etc.
" | Estudiar la sostenibilidad y exportabilidad del curso.
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| Elaborar la memoria final de la actividad, sin olvidar que es recomendable incluir:

| Curriculum Vitae de todos los formadores y personal de apoyo.

|| Memoria fotografica de la actividad.

|| Materiales gue han recibido los participantes: un juego de fotocopias de toda la
documentacion; CD-Rom; DVD; etc.

|| Dossier de prensa: recortes, grabaciones de radio, apariciones en television.

[ ] Hojas de control de firmas de los participantes, si procede.

[] Fotocopia de los certificados entregados a los participantes.
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APENDICE |

LEY 6/1996, DE 15 DE ENERO, DEL VOLUNTARIADO
(BOE 17.01.1996)

JUAN CARLOS |
REY DE ESPANA

A todos los que la presente vieren y entendieren. Sabed: Que las Cortes Generales han
aprobado y Yo vengo en sancionar la siguiente Ley:

EXPOSICION DE MOTIVOS

El moderno Estado de Derecho debe incorporar a su ordenamiento juridico la
regulacién de las actuaciones de los ciudadanos que se agrupan para satisfacer los
intereses generales, asumiendo que la satisfacciéon de los mismos ha dejado de ser
considerada como una responsabilidad exclusiva del Estado para convertirse en una
tarea compartida entre Estado y sociedad.

El Estado necesita de la responsabilidad de sus ciudadanos y éstos reclaman un papel
cada vez mas activo en la solucién de los problemas que les afectan.

La conciencia creciente de esa responsabilidad social ha llevado a que los ciudadanos,
a veces individualmente, pero, sobre todo, por medio de organizaciones basadas en la
solidaridad y el altruismo, desempefien un papel cada vez mas importante en el disefio
y ejecucién de actuaciones dirigidas a la satisfaccion del interés general y especialmente
a la erradicaciéon de situaciones de marginacion y a la construccién de una sociedad
solidaria en la que todos los ciudadanos gocen de una calidad de vida digna.

Una manifestacion fundamental de esta iniciativa social la constituye el voluntariado,
expresion de la solidaridad desde la libertad y el altruismo.

La accidn voluntaria se ha convertido hoy en dia en uno de los instrumentos basicos de
actuacion de la sociedad civil en el dmbito social y, como consecuencia de ello, reclama
un papel mas activo que se traduce en la exigencia de mayor participacion en el disefio
y ejecucion de las politicas publicas sociales.
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Esta participacion, por otro lado, es la que reconoce expresamente nuestra
Constitucién a los ciudadanos y a los grupos en que éstos se integran, en el articulo
9.2, y la que en razén del mismo articulo, estan obligados a promover, impulsar y
proteger los poderes publicos.

Abordar legislativamente desde el Estado esta triple tarea supone, de un lado,
garantizar la libertad de los ciudadanos a expresar su compromiso solidario a través
de los cauces mas intimas motivaciones. En segundo lugar, implica, como se ha dicho
anteriormente, la obligacién del Estado de reconocer, promover e impulsar eficazmente
la accion voluntaria en sus diversas modalidades.

Finalmente, implica la obligacion de respetar el orden constitucional de distribucién de
competencias y, por tanto, las normas que sobre esta misma materia hayan dictado o
puedan dictar en un futuro las Comunidades Auténomas.

La presente Ley persigue el logro de esos tres objetivos. En efecto, queda superado
el concepto restringido de voluntario, asimilado con frecuencia a lo puramente
asistencial, para dar cabida también al resto de dmbitos en los que la participacion
ciudadana es igualmente valiosa y necesario complemento de la actividad publica.
Desde la educacién al deporte, de lo civico a lo asistencial, la Ley recoge lo que viene
siendo la practica habitual de quienes trabajan de forma altruista en conseguir una
sociedad mejor para todos.

El voluntariado asi entendido debe superar también el puro voluntarismo, la accién
individual, aislada y esporédica, bienintencionada pero poco eficaz y, por tanto,
ha de ser reconducido hacia las organizaciones, tanto privadas como publicas, con
capacidad para aprovechar sinérgicamente el esfuerzo, el entusiasmo y la dedicacion
de los voluntarios.

Por lo que se refiere al segundo de los objetivos citados, junto con el reconocimiento
del hecho social del voluntariado, la Ley contempla una serie de medidas de apoyo al
voluntariado tendentes a incrementar su nivel de implantacion social.

Finalmente, en cuanto al reparto constitucional de competencias, la promocién vy el
fomento del voluntariado no es una competencia exclusiva del Estado, razén por la que
la Ley limita su ambito de aplicacién a los voluntarios y organizaciones que participen
o desarrollen programas de ambito estatal o supraautonémico, asi como a los que
participen en programas que desarrollen actividades de competencia exclusiva estatal.

Recoge la Ley las notas cominmente aceptadas como definitorias de la actividad de
voluntariado: caracter altruista y solidario; libertad, es decir, que no traiga su causa de
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una obligacion o un deber del voluntario; gratuidad, sin que exista contraprestacion
econdmica de ningun tipo; vy, finalmente, que se realice a través de una organizacién
publica o privada.

La Ley contempla, por tanto, el voluntariado organizado, esto es, el que se desarrolla
dentro del dambito de una entidad publica o privada, excluyéndose las actuaciones aisladas
o esporadicas realizadas por razones de amistad, benevolencia o buena vecindad.

La accion voluntaria queda con la Ley completamente deslindada de cualquier forma
de prestacion de servicios retribuida, ya sea civil, laboral, funcionarial o mercantil.

Esta diferenciacion entre voluntario y trabajador asalariado se afianza ademas con
el establecimiento de un amplio cuadro de derechos y deberes de los voluntarios,
gue habra de ser respetado y observado por las organizaciones y los voluntarios,
constituyendo asf la referencia obligada ante cualquier conflicto que pudiera surgir
entre unas y otros.

Los derechos y deberes contemplados en la Ley son fiel reflejo de los que con caracter
general se apuntan en las diversas Recomendaciones internacionales sobre la materia,
asi como los que se recogen en la “Carta europea para los voluntarios” propuesta
por Volonteurope y la “Declaracion Universal sobre Voluntariado”, elaborada por los
propios voluntarios en el Congreso mundial celebrado en Paris en 1990 a iniciativa de
la Asociacion Internacional de Esfuerzos Voluntarios. En la misma linea estos derechos
y deberes se ajustan a las Cartas de los voluntarios de las ONGs que en nuestro pais
cuentan con una mayor tradicion en este terreno.

Como ya se sefialé anteriormente, la Ley del Voluntariado contempla Unicamente
aquella actividad que se realiza a través de una organizacion privada o publica.

La Ley no distingue donde la realidad no lo ha hecho y contempla el voluntariado
en toda su diversidad sin acufiar nuevas terminologias que en nada contribuirian a
clarificar el ya de por si complejo y rico panorama asociativo espafiol. En consecuencia,
cualquier organizacion, publica o privada, que cumpla los requisitos sefalados en la Ley
(carecer de animo de lucro, estar legalmente constituida, tener personalidad juridica
propia y realizar programas en el marco de las actividades de interés general que la
propia Ley menciona) puede contar con la colaboracién de voluntarios, quedando
entonces sometida, respecto de ellos, al régimen juridico establecido en la Ley.

Con el objetivo de contribuir al fomento del voluntariado la Ley contempla una serie
de medidas. Con estas medidas se trata de fomentar el voluntariado sin desvirtuar su
naturaleza solidaria, altruista y gratuita, pero reconociendo al tiempo el valor que las
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actividades voluntarias tienen para toda la sociedad. Asi, por ejemplo, se prevé el fomento,
por la Administracidon General del Estado, de mecanismos de asistencia técnica, programas
formativos, servicios de informacion y campafas de divulgacion y reconocimiento de
las actividades de voluntariado. También se prevén determinados beneficios para los
voluntarios como reconocimiento y valoracion social de su actuacion.

Por ultimo, la Ley contempla la situacion de los voluntarios en el extranjero extendiendo
a los mismos la aplicacién de sus previsiones.

TITULO |
Disposiciones generales

Articulo 1. Objeto.

La presente Ley tiene por objeto promover y facilitar la participacién solidaria de los
ciudadanos en actuaciones de voluntariado, en el seno de organizaciones sin animo
de lucro publicas o privadas.

Articulo 2. Ambito de aplicacion.

1. Esta Ley serd de aplicacion a los voluntarios que participen en programas de ambito
estatal o supraautondémico, asi como a las correspondientes organizaciones en
cuanto desarrollen dichos programas.

2. También serd de aplicacion a los voluntarios y organizaciones que participen en
programas que desarrollen actividades de competencia exclusiva estatal.

Articulo 3. Concepto de voluntariado.

1. A los efectos de la presente Ley, se entiende por voluntariado el conjunto de
actividades de interés general, desarrolladas por personas fisicas, siempre que las
mismas no se realicen en virtud de una relacién laboral, funcionarial, mercantil o
cualquier otra retribuida y retna los siguientes requisitos:

a. Que tengan caracter altruista y solidario.

b. Que su realizacion sea libre, sin que tengan su causa en una obligaciéon personal
o deber juridico.

¢. Quese lleven a cabo sin contraprestacion econémica, sin perjuicio del derecho al
reembolso de los gastos que el desempefio de la actividad voluntaria ocasione.

d. Que se desarrollen a través de organizaciones privadas o publicas y con arreglo
a programas o proyectos concretos.

2. Quedan excluidas las actuaciones voluntarias aisladas, esporadicas o prestadas al
margen de organizaciones publicas o privadas sin animo de lucro, ejecutadas por
razones familiares, de amistad o buena vecindad.
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3. La actividad de voluntariado no podra en ningln caso sustituir al trabajo
retribuido.

Articulo 4. Actividades de interés general.

Se entiende por actividades de interés general, a efectos de lo dispuesto en el articulo
anterior, las asistenciales, de servicios sociales, civicas, educativas, culturales, cientificas,
deportivas, sanitarias, de cooperacién al desarrollo, de defensa del medio ambiente,
de defensa de la economia o de la investigacion, de desarrollo de la vida asociativa, de
promocion del voluntariado, o cualesquiera otras de naturaleza andloga.

TITULO Il Del voluntario

Articulo 5. Concepto de voluntario.
Tendran la consideracion de voluntarios las personas fisicas que se comprometan
libremente a realizar las actividades contempladas en los articulos 3 y 4.

Articulo 6. Derechos del voluntario.
Los voluntarios tienen los siguientes derechos:

a. Recibir tanto, con caracter inicial como permanente, la informacién, formacion,
orientacién, apoyo y, en su caso, medios materiales necesarios para el ejercicio de
las funciones que se les asignen.

Ser tratados sin discriminacion, respetando su libertad, dignidad, intimidad y creencias.

c. Participar activamente en la organizacién en que se inserten, colaborando en la
elaboracion, disefio, ejecucion y evaluacion de los programas, de acuerdo con sus
estatutos o normas de aplicacion.

d. Serasegurados contra losriesgos de accidente y enfermedad derivados directamente
del ejercicio de la actividad voluntaria, con las caracteristicas y por los capitales
asegurados que se establezcan reglamentariamente.

e. Ser reembolsados por los gastos realizados en el desempefio de sus actividades.

. Disponer de una acreditacion identificativa de su condicién de voluntario.

g. Realizar su actividad en las debidas condiciones de seguridad e higiene en funcién
de la naturaleza y caracteristicas de aquella.

h. Obtener el respeto y reconocimiento por el valor social de su contribucion.

Articulo 7. Deberes del voluntario.
Los voluntarios estan obligados a:

a. Cumplir los compromisos adquiridos con las organizaciones en las que se integren,
respetando los fines y la normativa de las mismas.
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b. Guardar, cuando proceda, confidencialidad de la informacién recibida y conocida
en el desarrollo de su actividad voluntaria.

¢. Rechazar cualquier contraprestacién material que pudieran recibir bien del
beneficiario o de otras personas relacionadas con su accion.

d. Respetar los derechos de los beneficiarios de su actividad voluntaria.

e. Actuar de forma diligente y solidaria.

f. Participar en las tareas formativas previstas por la organizaciéon de modo concreto
para las actividades y funciones confiadas, asi como las que con caracter permanente
se precisen para mantener la calidad de los servicios que presten.

g. Seguir las instrucciones adecuadas a los fines que se impartan en el desarrollo de
las actividades encomendadas.

h. Utilizar debidamente la acreditacién y distintivos de la organizacion.

i. Respetar y cuidar los recursos materiales que pongan a su disposicion las
organizaciones.

TITULO Il De las relaciones entre los voluntarios y las
organizaciones en que se integran

Articulo 8. De las organizaciones.

1. Las organizaciones que cuenten con la presencia de voluntarios habran de
estar legalmente constituidas, dotadas de personalidad juridica propia, carecer
de animo de lucro y desarrollar programas en el marco de las actividades de
interés general recogidas en el articulo 4 de esta Ley. Los distintos Ministerios,
dentro de los créditos habilitados a tal fin, podran conceder subvenciones
o establecer convenios con las entidades de voluntariado siempre que se
cumplan los requisitos exigidos en la legislacién general sobre subvenciones y
se realicen de acuerdo con criterios de transparencia y equidad, de la forma que
reglamentariamente se establezca.

2. Dichas organizaciones deberan, en todo caso:

a. Cumplir los compromisos adquiridos con los voluntarios en el acuerdo de
incorporacion a la organizacion.

b. Acreditar la suscripcion de una péliza de seguro, adecuada a las caracteristicas
y circunstancias de la actividad desarrollada por los voluntarios, que les cubra
de los riesgos de accidente y enfermedad derivados directamente del ejercicio
de la actividad voluntaria, con las caracteristicas y por los capitales asegurados
gue se establezcan reglamentariamente.

¢. Cubrir los gastos derivados de la prestacion del servicio y dotar a los voluntarios
de los medios adecuados para el cumplimiento de sus cometidos.

d. Establecer los sistemas internos de informacién y orientacion adecuados para la
realizacion de las tareas que sean encomendadas a los voluntarios.
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e. Proporcionar a los voluntarios la formacién necesaria para el correcto desarrollo
de sus actividades.

f. Garantizar a los voluntarios la realizaciéon de sus actividades en las debidas
condiciones de seguridad e higiene en funcién de la naturaleza y caracteristicas
de aquellas.

g. Facilitar al voluntario una acreditacion que le habilite e identifique para el
desarrollo de su actividad.

h. Expedir a los voluntarios un certificado que acredite los servicios prestados.

i. Llevar un registro de altas y bajas del personal voluntario.

Articulo 9. Incorporacion de los voluntarios.

1. La incorporacién de los voluntarios a las organizaciones se formalizard por escrito
mediante el correspondiente acuerdo o compromiso que, ademas de determinar el
caracter altruista de la relacién, tendrd como minimo el contenido siguiente:

a. Elconjunto de derechos y deberes que corresponden a ambas partes, que habra
de respetar lo dispuesto en la presente Ley.

b. El contenido de las funciones, actividades y tiempo de dedicacién que se
compromete a realizar el voluntario.

c. El proceso de formacién que se requiera para el cumplimiento de sus
funciones.

d. La duracién del compromiso y las causas y formas de desvinculaciéon por ambas
partes.

2. La condicion de voluntario sera compatible con la de socio en la misma
organizacion.

Articulo 10. Responsabilidad extracontractual frente a terceros.
Las organizaciones responderan frente a terceros por los dafos y perjuicios causados
por los voluntarios que participen en sus programas, como consecuencia de la
realizacion de actuaciones de voluntariado, en los siguientes términos:

a. Cuando se trate de organizaciones privadas, de acuerdo con lo establecido en el
capitulo Il del Titulo XVI del Libro IV del Cédigo Civil.

b. Cuando se trate de la Administracién General del Estado y de las entidades de
derecho publico vinculadas o dependientes de ella, de conformidad con lo previsto
en el Titulo X de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las
Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun.

Articulo 11. Régimen juridico.

Los conflictos que surjan entre los voluntarios y las organizaciones en el ejercicio de
las actividades propias de voluntariado se dirimiran por la jurisdiccién competente de
conformidad con lo establecido en las normas procesales.
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Articulo 12. Colaboracién en las organizaciones publicas sin animo de lucro.
La colaboracién de los voluntarios en la Administracién General del Estado y en
las entidades de derecho publico con personalidad juridica propia, vinculadas o
dependientes de aquélla que no tengan animo de lucro se ajustara a lo dispuesto
en esta Ley y preferentemente se prestard a través de convenios o de acuerdos de
colaboracién con entidades sin animo de lucro privadas.

TITULO IV Medidas de fomento del voluntariado

Articulo 13. Medidas de fomento.

La Administracion General del Estado fomentara el establecimiento de mecanismos
de asistencia técnica, programas formativos, servicios de informacién y campanas de
divulgacion y reconocimiento de las actividades de voluntariado.

Articulo 14. Incentivos al voluntariado.

Los voluntarios podran disfrutar, en los términos y con el alcance que establezcan el
Ministerio o Ministerios competentes, de bonificaciones o reducciones en el uso de
medios de transporte publico estatales, asi como en la entrada a museos gestionados
por la Administracién General del Estado, y cualesquiera otros beneficios que
reglamentariamente puedan establecerse como medida de fomento, reconocimiento
y valoracién social de la accién voluntaria.

Articulo 15. Reconocimiento de los servicios voluntarios.

1. El tiempo prestado como voluntario podra surtir los efectos del servicio militar, en
la forma prevista en la disposicion final segunda de la Ley Orgéanica 13/1991, de 20
de diciembre, del Servicio Militar.

2. Asimismo, el tiempo prestado como voluntario, debidamente acreditado, podra
ser convalidado total o parcialmente por el Consejo Nacional de Objecion de
Conciencia, por el tiempo de duracion de la prestacion social sustitutoria que
corresponda proporcionalmente, siempre que:

Se trate de actividades de voluntariado realizadas con posterioridad al reconocimiento

como objetor de conciencia.

La prestacion de servicios se realice por un tiempo continuado de al menos seis
meses, integrado en una entidad u organizacién que tenga suscrito convenio
con el Ministerio de Justicia e Interior para la realizacion de la prestacién social
sustitutoria, en los términos previstos en la Ley 48/1984, de 26 de diciembre,
reguladora de la objecién de conciencia y de la prestacion social sustitutoria, y
disposiciones de desarrollo.
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Articulo 16. Acreditacion de las prestaciones efectuadas.

La acreditacion de la prestacion de servicios voluntarios se efectuard mediante
certificacion expedida por la organizacién en la que se haya realizado, en la que
deberan constar, como minimo, ademas de los datos personales e identificativos del
voluntario y de la entidad, los siguientes:

a. Acreditacion de que el sujeto interesado tiene la condicién de voluntario.
b. Fecha, duracion y naturaleza de la prestacion efectuada por el voluntario.

Disposicion adicional primera. Voluntarios en el extranjero

A quienes participen de forma voluntaria y gratuita en programas que se ejecuten en
el extranjero por organizaciones que retnan los requisitos del articulo 8 de esta Ley,
les sera de aplicacién lo previsto en la misma.

Disposicion adicional segunda. Voluntarios de la cooperaciéon para el
desarrollo

1. Son voluntarios de cooperacion para el desarrollo los que, integrados en
organizaciones publicas o privadas sin animo de lucro, participen, en las condiciones
que se indican en los apartados 2, 3y 4 de esta disposicion, en la gestion o ejecucion
de programas de la cooperacién oficial espafiola para el desarrollo.

2. Losvoluntariosde cooperacion para el desarrollo estaran vinculados ala organizacién
en la que prestan sus servicios por medio de un acuerdo o compromiso formal que
contemple, como minimo:

a. Los recursos necesarios para hacer frente a las necesidades de subsistencia en
el pais de destino.

b. Un seguro de enfermedad y accidente a favor del voluntario y los familiares
directos que con él se desplacen, vélido para el periodo de su estancia en el
extranjero.

¢. Un periodo de formacion, si fuera necesario.

3. Los voluntarios de cooperaciéon para el desarrollo deberan ser informados, por la
organizaciéon a la que estén vinculados de los objetivos de su actuacion, el marco
en el que se produce, los derechos y deberes, el derecho a la acreditacién oportuna,
asi como de la obligacion de respetar las leyes del pais de destino.

4. Los voluntarios de cooperacion para el desarrollo tendran derecho a las exenciones
fiscales, inmunidades y privilegios que se deriven de los Acuerdos Internacionales
sobre la materia, suscritos por Espafia.

5. En lo no previsto en los apartados anteriores o en las normas reglamentarias de
desarrollo de los mismos, seran de aplicacion a los voluntarios de la cooperacién
para el desarrollo las disposiciones de la presente Ley.
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6. Los voluntarios que participen en programas de cooperacion para el desarrollo, cuya
prestacion no incluya las prestaciones fijadas en los apartados a) y b) del punto 2 de
esta disposicion, en lo referente al seguro de los familiares directos que se desplacen
con el voluntario, se sujetaran al régimen general de la Ley, no siéndoles de aplicacion
lo dispuesto en los apartados anteriores de la presente disposicion.

Disposicion adicional tercera. Extensién del reconocimiento de los
servicios voluntarios

Lo previsto en los articulos 14 y 15 de esta Ley podra ser de aplicacion a los voluntarios
gue participen en programas que desarrollen actividades de competencia de las
Comunidades Autdnomas o de los Entes locales, en el seno de organizaciones que
retinan los requisitos previstos en el articulo 8 de la presente Ley.

Disposicion transitoria Unica. Adaptacion de las organizaciones

Las organizaciones que a la entrada en vigor de esta Ley dispongan de personal
voluntario deberan ajustarse a lo previsto en la misma en el plazo de dos afnos.

Disposicion final Unica. Facultad de aplicacion y desarrollo

Se autoriza al Gobierno a dictar las disposiciones necesarias para el desarrollo y
ejecucion de la presente Ley.

Por tanto
Mando a todos los espafioles, particulares y autoridades, que guarden y hagan guardar

esta Ley. Madrid, 15 de enero de 1996, JUAN CARLOS R. El Presidente del Gobierno,
FELIPE GONZALEZ MARQUEZ
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LEY 4/1995, DE 16 DE MARZO,
DEL VOLUNTARIADO EN CASTILLA-LA MANCHA

EXPOSICION DE MOTIVOS

La Constitucién Espafiola en su articulo 9.2 establece como obligacién para los
poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del
individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los
ciudadanos en lavida politica, econémica, cultural y social. En semejantes términos
se expresa el articulo 4.2 del Estatuto de Autonomia de Castilla-La Mancha.

La Carta Social Europea, que parte del reconocimiento a toda persona del derecho a
beneficiarse de servicios de bienestar, alienta la participacion de los individuos y de las
organizaciones en la creacion y mantenimiento de dichos servicios.

Asimismo, recomendaciones del Consejo de Europa y Resoluciones del Parlamento
Europeo perfilan las medidas de caracter general destinadas a sensibilizar a todos los
ciudadanos sobre los problemas sociales y la contribuciéon que el trabajo voluntario
puede aportar para su solucién, desde la utilizacién constructiva del ocio y del tiempo
libre y desde la participaciéon en la acciéon social, con independencia de la edad de
los actuantes.

Las indicadas recomendaciones y Resoluciones aconsejan la necesidad de que los
Estados miembros perfilen en sus politicas sociales los papeles especificos que
deben jugar las entidades de voluntariado y los servicios dependientes de las
Administraciones Publicas, garantizando la cooperacion entre los profesionales del
campo de lo social y los propios voluntarios, la utilizacion conjunta delasinfraestructuras
publicas, cuando ello sea posible, y el desarrollo de programas formativos.
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El Estatuto de Autonomia atribuye a la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha
competencias exclusivas en materia de Fomento de la cultura y de lainvestigacion;
promocién del deporte y de la adecuada utilizacion del ocio; Asistencia Social y
Servicios Sociales. Asimismo atribuye la competencia para el desarrollo legislativo y
la ejecucidon en materia de sanidad e higiene, promocién, prevencién y restauracion
de la salud, otorgando competencia ejecutiva en el marco de la legislacion del Estado
en materia de protecciéon del medio ambiente, del entorno natural y del paisaje.
Materias todas ellas susceptibles de considerarse como area de intervencion del
trabajo voluntario.

La legislacion, tanto autondmica como estatal, aluden al voluntariado de forma
dispersa y generalmente sectorial. En este sentido la Ley 13/1982, de 7 de abril, de
Integracién Social de los Minusvalidos, en su articulo 64 establece que el Estado
fomentara la colaboracion del voluntariado en la atencion de los disminuidos. También
de forma mas genérica, la Ley 7/1985, de 2 de abril, reguladora de las Bases del
Régimen Local, establece en su articulo 72 que las Corporaciones Locales favoreceran
el desarrollo de las asociaciones para la defensa de los intereses generales o
sectoriales de los vecinos.

Como legislacion sectorial especifica, la Ley 2/1985, de 21 de enero, de Proteccién
Civil, sefiala en su articulo 14 que corresponde a las diferentes Administraciones
publicas, la promocién y el apoyo de la vinculacién voluntaria y desinteresada de los
ciudadanos a la proteccion civil.

En cuanto se refiere a legislacion autonémica, la Ley 3/1986, de 16 de abril, de
Servicios Sociales de la Comunidad Autonoma de Castilla-La Mancha, en su articulo 27
establece que se fomentard y regulara la funcién del voluntariado social, a la vez que
define el trabajo voluntario en servicios sociales.

Por otra parte el Decreto 1/1991, de 8 de enero, por el que se crea el Registro de
Agrupaciones de Voluntarios de Proteccion Civil, se refiere sélo a ese tipo de
agrupaciones de voluntarios.

Debido a esta dispersién normativa es necesario promulgar una Ley que regule sélo
en sus aspectos generales la actividad del voluntariado en nuestra Comunidad
Auténoma, pues descender al detalle en su regulacion privaria al voluntariado de una
de sus caracteristicas esenciales, como es la espontaneidad de su actuacion.
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Por el importante servicio que las entidades de voluntariado prestan a la comunidad:
desarrollando el espiritu de iniciativa, de responsabilidad y de solidaridad de sus
miembros, sirviendo con eficacia al interés general de forma complementaria a la
accion de los poderes publicos, cumpliendo una funcién irremplazable de mediacion,
intercambio y equilibrio social, es necesario impulsar una mayor participacion de éstos
en la vida comunitaria.

El fendmeno del voluntariado se encuentra en constante crecimiento por el desarrollo
de una sociedad del bienestar, que tiene en sus cimientos el principio de la solidaridad.
Este principio que nacié para articular las relaciones entre la Administracion y los
particulares, ahora también se hace extensible a las relaciones entre los propios
particulares, queriendo ser ellos participes en el progreso social y en la consolidacion
del estado de bienestar, siendo necesario que existan unas premisas o bases legales a
partir de las cuales los ciudadanos puedan actuar solidariamente. El desprendimiento
y la entrega de los voluntarios deben tener una regulacién juridica, que sin coartar
ni restringir dicha actitud, establezca un orden en las prestaciones de servicios a la
comunidad por parte de los voluntarios, a la vez que se fomente su actividad.

TITULO |
Disposiciones generales

Articulo 1.

La presente ley tiene por objeto reconocer el valor social de la acciéon voluntaria
como expresion de participacion, solidaridad y pluralismo, promover su desarrollo,
salvaguardando su autonomia, asi como regular en los distintos campos de la accién social
o clvica la relacién entre las Administraciones Publicas y las entidades de voluntariado.

Articulo 2.

La presente Ley sera de aplicacion a las actuaciones en materia de voluntariado social
y civico que se desarrollen en el dmbito territorial de la Comunidad Auténoma de
Castilla-La Mancha.

Articulo 3.

1. A los efectos de esta Ley se entiende como voluntario a toda persona fisica que
libre, gratuita y responsablemente dedica parte de su tiempo a actividades en favor
de la comunidad, desde un proyecto desarrollado por una entidad de voluntariado,
siempre gque acepte y cumpla las condiciones siguientes:

a. El voluntario no puede ser retribuido de modo alguno ni siquiera por el
beneficiario. Al voluntario sélo se le puede reembolsar, por la entidad a la
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gue pertenece, los gastos efectivamente contraidos por la actividad prestada,
dentro de los limites previamente establecidos por las propias entidades.

b. No podran tener la condicién devoluntariolaspersonas fisicas que mantengan
relacién laboral o mercantil con la entidad a la que pertenecen, ni los objetores
de conciencia en el cumplimiento de la Prestacion Social Sustitutoria.

2. Alos efectos de esta Ley se entiende por voluntariado el conjunto de voluntarios, que

a través de entidades sin animo de lucro, desarrollan actividades de caracter civico

o social en el marcode lasolidaridad, pluralismo y democracia, complementando

los servicios publicos.

Articulo 4.
Son principios basicos de actuacion del Voluntariado:

a. La libertad como opcidon personal de compromiso social, respetando, en todo
caso, las convicciones y creencias tanto del voluntario como de los beneficiarios
de la accion.

b. La solidaridad con otras personas o grupos, que se traduzcan en acciones en favor
de los demas o de intereses sociales colectivos.

¢. La participacién como principio democratico de intervencion directa y activa en
las responsabilidades de la comunidad, promoviendo la implicacion de ésta en la
articulacion del tejido asociativo, a través de las entidades de voluntariado.

d. La gratuidad en el servicio gue se presta, no buscando beneficio material alguno.

e. La autonomia respecto a los poderes publicos.

f. Laresponsabilidad para que la ayuda sea mantenida en el tiempo, con un horizonte
estable y riguroso y bajo la permanente evaluacion de los resultados.

Articulo 5.

Se hace necesaria la colaboracién entre las actuaciones de las entidades del
voluntariado con las desarrolladas por las Administraciones Publicas, complementando
y no sustituyendo, el trabajo remunerado que realizan los profesionales de la accién
social o civica.

Articulo 6.

1. Las actuaciones del voluntariado se llevaran a cabo con arreglo a programas y
proyectos promovidos por entidades privadas o publicas sin fin lucrativo inscritas
como tales en los registros correspondientes, segun la normativa que lo regula, o
por las Administraciones Publicas.

Dichos programas y proyectos no podran realizarse ni ser considerados como
practica, aprendizaje o experiencia profesional.

2. Las areas de intervencion del voluntariado seran:

— Servicios Sociales.
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— Proteccion Civil.

— Cultura, educacién y deportes.

— Ocio y tiempo libre.

— Cooperacioén internacional.

— Salud.

— Medio ambiente.

— Insercion socio-laboral.

— Derechos humanos.

— Otras areas de intervenciéon no enumeradas con anterioridad y que se desarrollen
mediante el trabajo voluntario, ajustandose a lo dispuesto en la presente Ley.

TITULO Il

Estatuto del voluntariado

CAPITULO |
De los voluntarios

Articulo 7.
Los Voluntarios deben tener garantizados los siguientes derechos por parte de la
entidad a la que pertenecen:

1. Realizar su actividad en unas condiciones y circunstancias similares a las legalmente
contempladas para el personal asalariado.

2. Serinformados de los fines, organizacion y funcionamiento de la entidad en la que
intervenga.

3. Participar activamente en la entidad en la que se integren, de conformidad con sus
estatutos y reglamento, y disponer por parte de la misma del apoyo necesario para
el ejercicio de las funciones que les sean asignadas.

4. Recibir la formacion adecuada para el desarrollo de sus intervenciones debiendo ser
orientados a las mas acordes a sus caracteristicas y aptitudes, en orden a mantener
la calidad de la accién voluntaria.

5. Disponer de una acreditacion identificativa de su condicién de voluntarios.

6. Ser asegurados de los dafios y perjuicios que el correcto desempefio de su actividad
pudiera reportarles.

7. Participar en el desarrollo, disefio y evaluacion de los programas en que se inserten.

8. Percibir de la entidad los medios necesarios y ser compensados de los gastos
ocasionados en el ejercicio de la actividad.
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9. No ser asignados a la ejecucion de tareas ajenas a los fines y naturaleza de la
entidad.

10.0btener el cambio de programa asignado cuando existan causas que lo justifiquen,
dentro de las posibilidades de la entidad.

11.Todos aquellos que se deriven de la presente Ley y del resto del ordenamiento
juridico.

Articulo 8.
Son deberes del voluntario:

1. Cumplir el compromiso adquirido con la entidad de la que forma parte, respetando
sus objetivos y fines.

2. Respetar los derechos de los beneficiarios del programa, adecuando su actuacion
a la consecucion de los objetivos del mismo, acatando las instrucciones que reciba
para el desarrollo de su actuacion.

3. Mantener la confidencialidad de la informacion recibida y conocida en el desarrollo
de su actividad, guardando secreto analogo al secreto profesional.

4. Observar las medidas de seguridad e higiene que se adopten.

5. Rechazar cualquier tipo de contraprestaciéon econémica en los términos expresados
en esta Ley.

6. Participar en las labores formativas, que organice la entidad y que afecten a las
tareas encomendadas al voluntario.

7. Colaborar con la entidad y el resto de voluntarios en la mejor eficacia y eficiencia de
los programas que se apliquen.

8. Promover iniciativas que no tengan caracter racista, xenéfobo o paramilitares.

9. Mantener un compromiso individual que pueda servir de estimulo o de movimiento
colectivo.

CAPITULO II
De las entidades de voluntariado

Articulo 9.

Se considera entidad de voluntariado cualquier organizacién libremente constituida
con el fin de desarrollar actividades contempladas en esta Ley, y que se sirva
fundamentalmente del trabajo de voluntarios, siempre que se adecuen a los principios
basicos del voluntariado. Las entidades de voluntariado podran asumir la forma juridica
gue consideren mas adecuada para la obtencion de sus fines, respetando la ausencia
de finalidad lucrativa.
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Esta misma consideracion se aplicara a las agrupaciones de voluntarios de proteccion
civil legalmente constituidas.

Articulo 10.

Las agrupaciones municipales de voluntarios de proteccion civil, en lo que se refiere
a sus principios, estructura, organizacién y funcionamiento se regularan por lo
establecido en su normativa especifica, tanto estatal como autonémica o local.

Articulo 11.

La acreditacion es el acto por el que la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha
garantiza que la entidad a la que se otorga retne las caracteristicas de entidad de
voluntariado y cumple los requisitos establecidos en los articulos anteriores.

La acreditacion faculta a la entidad a participar en las convocatorias de las
Administraciones Publicas de Castilla-La Mancha y a disfrutar de quellas prioridades
que se atribuyan reglamentariamente para la financiacion de programas o proyectos
de voluntariado.

Las entidades que a la entrada en vigor de la presente ley vinieran desarrollando
actividades de voluntariado, podran solicitar su acreditacion, cumpliendo para ello
con los requisitos establecidos.

Articulo 12.

1. Se crea en la Junta de Comunidades el Registro Central de Entidades de
Voluntariado, cuya adscripciéon organica se determinara reglamentariamente y en
el que se inscribiran las entidades acreditadas que respondan a las caracteristicas
establecidas en el articulo 9 de esta Ley.

Las entidades de accion voluntaria vinculadas a las distintas Consejerias de la Junta
de Comunidades se inscribiran en sus correspondientes registros, que remitiran al
Registro Central la solicitud de acreditacién como entidad de voluntariado y los
datos necesarios para su tramitacion.

La resolucion que conceda la acreditacién ordenara de oficio la inscripcion de la
Entidad en el Registro Central. No obstante si la acreditacion se ha obtenido por
silencio administrativo, para formalizar la inscripcién, se requerird solicitud del
interesado que deberd acompanarse de la certificacién prevista en el articulo 44
de la Ley de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento
Administrativo Comun.

2. Se procederd a la cancelaciéon de la inscripcion, cuando se produzca la pérdida de la
condicién de entidad de voluntariado, previa audiencia de la entidad interesada.
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Articulo 13.
Seran causas de la pérdida de su condicion de entidad de voluntariado:

Por peticion expresa de la entidad.

Por extincién de la personalidad juridica.

¢. Por revocacion de la acreditacion, por incumplimiento de las obligaciones
establecidas en la presente Ley y su desarrollo, tal y como reglamentariamente se
determine.

oo

Articulo 14.

La Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha velard para que las clausulas
contenidas en los estatutos de las entidades acreditadas respeten la ausencia de fines
de lucro, la democracia interna en los procedimientos de eleccion de los miembros a
los érganos de direccion y en el funcionamiento interno de las mismas, asi como el
caracter gratuito de las tareas realizadas por los voluntarios, los criterios de admision 'y
exclusion de éstos, y sus obligaciones y derechos.

TITULO 11l
Coordinacion, promocién y participacion

Articulo 15.
Corresponde a la Junta de Comunidades la competencia en materia de inspeccién
gue permita llevar a cabo la evaluacion y seguimiento de los distintos programas
de voluntariado segun las areas de intervencién desarrolladas por las distintas
Consejerias.

La Junta de Comunidades coordinara las actuaciones de voluntariado que se desarrollen
en la Comunidad Auténoma articulando instrumentos de coordinaciéon entre las
Administraciones Publicas y las entidades de voluntariado.

Articulo 16.

Como instrumento de coordinacion horizontal se crea la Comision Interdepartamental
del Voluntariado que estard compuesta por los titulares de los Organos Gestores
de aquellas Consejerias de la Junta de Comunidades que desarrollen programas de
voluntariado, que tendra como objetivos:

a. La planificacion de la acciéon voluntaria.
b. El fomento del voluntariado respetando la voluntad y la independencia de las
entidades del voluntariado y de los propios voluntarios.

n|278



APENDICES

¢. LaPromocion del voluntariado en todos sus ambitos, a todos los niveles y por todos
los medios posibles, tales como informacién, investigaciéon y cualquier otro tipo de
servicio que permita su apoyo y asesoramiento.

d. Velarporlacoordinaciéndelosdistintos Programas queincidanenlaaccionvoluntaria
de las diferentes Consejerias de la Junta de Comunidades. e) Establecimiento de los
criterios de distribucion de los recursos materiales que el Gobierno de Castilla-La
Mancha destine para el fomento y la promocién del voluntariado.

Articulo 17.

Para el cumplimiento de los objetivos establecidos en el articulo anterior, la Comisién
Interdepartamental del Voluntariado elaborara el Plan Regional del Voluntariado en
Castilla-La Mancha que englobara el conjunto de actuaciones integradas en el campo
del voluntariado.

El Plan Regional del Voluntariado debera ser aprobado por el Consejo de Gobierno y
contendra como directrices:

a. El fomento de la solidaridad en el seno de la sociedad civil.

b. El apoyo a las iniciativas de las distintas Administraciones Publicas en sus distintos
niveles y a las Entidades publicas y privadas.

¢. La canalizaciéon de las actuaciones hacia los sectores mas necesitados.

d. La potenciacion de nuevas entidades, asi como de las asociaciones sectoriales
existentes.

e. La promocién de actividades formativas basicas y especificas que permita el mejor
desarrollo de las acciones voluntarias.

f. Establecer medidas destinadas a un mayor reconocimiento social de la figura del
voluntario.

Articulo 18.

El desarrollo, la gestién, evaluacion y control de las medidas establecidas en dicho
Plan, correspondera a la Consejeria competente en razén de las areas de intervencion
contempladas en el articulo 6 de esta Ley.

La memoria integrada de ejecucion y evaluacion del Plan Regional del Voluntariado
serd realizada por la Comision Interdepartamental del Voluntariado.

Articulo 19.

Los programas para los que se soliciten ayudas de la Junta de Comunidades de
Castilla-La Mancha, en el marco del Plan Regional del Voluntariado, deberén contener
como minimo:
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a. Los fines y objetivos que se propone la entidad al integrar en sus actuaciones a
voluntarios.

La formaciéon que sea exigible en funcién de las tareas encomendadas.

El responsable del proyecto y en su caso los profesionales que participan en él.

La descripcion de las tareas encomendadas a los voluntarios.

Los mecanismos de control, seguimiento y evaluacion tanto del programa como de
la actuacion de los voluntarios que intervengan.

f.  El Presupuesto y las fuentes de financiacion si las hubiere.

®onoT

Articulo 20.

Las entidades locales podran promover iniciativas de voluntariado en provecho de
la comunidad para fomentar la participacién ciudadana en proyectos de accion
solidaria.

La Junta de Comunidades participard mediante subvenciones en la financiacién de
dichas iniciativas.

Articulo 21.
Como ¢rgano de participacion se crea la Comision Regional del Voluntariado
con caracter consultivo y asesor, en la que estardn representados de manera
permanente:

— La Junta de Comunidades.

— Las Corporaciones Locales.

— Llas entidades de voluntariado mas representativas, conforme a lo que
reglamentariamente se determine.

Seran funciones de la Comision:

1. Emitir, previa y preceptivamente, informe no vinculante sobre las siguientes
actuaciones:
— Plan Regional de Voluntariado.
— Programas presupuestarios para el desarrollo del mismo.
— Seguimiento de la ejecucidon y evaluacion anual del Plan Regional de
Voluntariado.
— Normativa, con rango de Decreto, elaborada en desarrollo de la presente
Ley.
2. Formular propuestas e iniciativas sobre las materias contenidas en el Plan
Regional de Voluntariado.
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DISPOSICIONES ADICIONALES

Primera.-En los Presupuestos de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha
para 1995 se procedera a la consignaciéon presupuestaria de los fondos necesarios
para la financiacion del Plan Regional del Voluntariado.

Segunda.-En el plazo méximo de 6 meses el Gobierno de Castilla-La Mancha
aprobara la normativa reguladora de la composicion y funcionamiento de la Comisién
interdepartamental del voluntariado y de la Comisidon Regional del Voluntariado.

Tercera.-Las Entidades de Voluntariado que soliciten su colaboracién en las distintas
areas de intervencion ademas de los requisitos generales establecidos en esta Ley
deberan cumplir la normativa sobre autorizacién, registro y acreditacién general y
especifica de las Entidades y Centros en su area correspondiente.

Los requisitos previstos en esta Ley para las Entidades de Voluntariado no seran de
aplicacion para las Corporaciones Locales, empresas publicas, érganos y entidades
publicas que desarrollen programas de voluntariado.

Cuarta.-La Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha propondra ante la
Administracion del Estado y de acuerdo con lo establecido en la Ley 48/1984, de 26 de
diciembre, reguladora de la Objecién de conciencia y la Prestacion social sustitutoria, la
participaciéon de objetores de conciencia en Programas de Voluntariado.

DISPOSICIONES FINALES

Primera.-Se faculta al Consejo de Gobierno a dictar las disposiciones reglamentarias
necesarias para desarrollar y aplicar la presente Ley, en el plazo de un afio.

Segunda.-La presente Ley entrard en vigor el dia siguiente de su publicacion en el
«Diario Oficial de Castilla-La Mancha».
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RECURSOS EN INTERNET

RECURSOS TEORICOS PARA DINAMICA DE GRUPOS
La Toma de Decisiones. Organizacion y Direccién de Reuniones (para trabajar entre
los profesores)
URL: http://www.isftic.mepsyd.es
Técnicas para la dinamizacion de las APAS (para trabajar con padres)
URL: http://www.ceapa.es

EL SISTEMA DE RELACIONES
http://www.gobiernodecanarias.org/educacion/9/Usr/apdorta/relacion.htm

ACCION DIRECTIVA
http://www.gobiernodecanarias.org/educacion/9/Usr/apdorta/director.htm

ORGANIZACION DE REUNIONES
http://www.gobiernodecanarias.org/educacion/9/Usr/apdorta/reunion.htm
Group Dynamics Resource Page Don Forsyth
http://www.vcu.edu/hasweb/group/gdynamic.htm

RECURSOS PRACTICOS PARA DINAMICA DE GRUPOS
DINAMICAS Y MATERIALES TEORICO-PRACTICOS
www.salto-youth.net
DINAMICAS Y JUEGOS
http://www.santillana.es/recursos.htm|
Boletin electrénico de publicacién mensual (Santillana)
DINAMICA DE GRUPOS
http://victorian.fortunecity.com/operatic/88/redina.htm
DINAMICA DE GRUPOS (PARA CLASES DE INGLES)
http://www.geocities.com/Athens/Parthenon/8852/
Juegos infantiles en Vasconia
http://www.labayru.com
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Bolsa de Trabajo: La seleccién Dindmicas de grupo
http:/formacion.trabajos.com/formacion/55/recursos_humanos/

SCOUTS (Espafia): Recursos de dindmicas, juegos y actividades.

URL: http://www.scouts-es.org/juevos/inicio.php

SCOUTS (Reino Unido)

http://www.scoutbase.org.uk/activity/games/index.htm

SEDUPAZ: Recursos de educacion para la paz

URL: http://pangea.org

VICENT, A.: Juegos para la cooperacion y la paz.

URL: http://www.ctv.es/lUSERS/avicent/Juegos_paz/index.htm

AULA INTERCULTURAL. El portal de la Educacion Intercultural.
http://www.aulaintercultural.org

EDUALTER. Red de Educacion para la Paz, el Desarrollo y la Interculturalidad.
http://www.edualter.org

INTERCULTURANET. Pagina web de FUNDESO, organizacién no gubernamental
para el Desarrollo con proyectos de sensibilizacion y concienciacion de la sociedad
espafnola.

http://www.interculturanet.es

TOLERANCE: Pagina web en inglés con guias interesantes para padres y profesores
sobre como trabajar la tolerancia.

www.tolerance.org

Juegos matematicos cooperativos (Fundacion CIENTEC )
http://www.cientec.or.cr/matematica/juegos.html

OTROS RECURSOS
Boletin electrénico para los profesionales en dindamicas de grupo
http://victorian.fortunecity.com/operatic/88/
Journal Group Dynamics: Theory, Research, and Practice (inglés)
http://www.apa.org/journals/gdn.html
Biblioteca sobre los grupos pequefios (inglés)
http://smallgroups.com/sgdyn.htm

SOCIOMETRIA Y ANALISIS DE REDES
THE SOCIOMETRY (inglés)
http://www.thesociometry.com/
SOCIOWIN (Software para aplicar test sociométricos)
http://www.sociowin.com
Redes
http://seneca.uab.es
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Vladimir Batagelj Network Analysis
http://vlado.fmf.uni-lj.si/pub/networks/
Social Network Analysis
http://www.uni-koeln.de

CURSOS DE DINAMICA DE GRUPOS
National Institute for Science Education (Wisconsin Center for Education
Research)
http://archive. wceruw.org/nise
VICTOR HUGO MONTIEL PEREZ
http://www.buap.mx.
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Ayuntamiento de Orgaz (Toledo)
Ayuntamiento de Valdepefias (Ciudad Real)
Ayuntamiento de Puertollano (Ciudad Real)
Ayuntamiento de Cervera del Llano (Cuenca)
Colegio de Economistas de Madrid. Seccion Toledo
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