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Presentacion:

La Asociacién de Organismos no Gubernamentales ASON?G ha .vle;\;‘d:‘
trabajando desde 1998 en un proceso de fortalecimiento dgl tejido socllda

occidente de Honduras, orientado al desarrollo de capacidades de .h’ e(l;es y
lideresas de la regién que les permita fomentar una mayor comprension de su

i ; To incidencia
realidad y por ende una mayor capacidad de reflexién, propuesta el
desde el nivel local.

Desde el programa de Participacién Ciudadana y Gobernabilidad dgmocratlca
y en el marco del proyecto Participacion Ciudadana y Empgderamlento~de la
Mujer Rural, financiado por Oxfam Internacional, se ha venido ac-o.mp‘c.mando
una serie de acciones con el propdsito de orientar procesos participativos de
las mujeres, que fortalezcan su liderazgo, sus conocimientos y un mayor
empoderamiento a través de técnicas de formacién popular que estimulen la

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

Bajo esta I6gica se ha disefiado e implementado la “Estrategia de formacién
de formadoras en Liderazgo y Ciudadania Activa de las Mujeres” como una
importante herramienta que, bajo una propuesta pedagoégica participativa,
pueda contribuir a la formacién de liderazgo y una mayor participacion politica
de la mujer para la promocién de la equidad e igualdad de género.

José Ramadn Avila
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PRESENTACION

La redaccion de esta presentacion corresponde a ASONOG.

ASONOG

Asociacién De Organismos No Gubernamentales
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e

INTRODUCCION

Ssl: manual se ha disefiado como una gufa para las facilitadoras o facilitadores e progzzz
e Formacion de Formadoras en Liderazgo y Ciudadania Activa de |as Mujeres. ¥
como fin brindar una herramienta metodolégica que permita abordar los p”nC'pales
e_lemeptos ce cuatro temas fundamentales, propon?end:J los contenidos, 08 tiempos y Ig:
dindmicas para el desarrol!o de cada uno de ellos, partiendo de las vivencias COtidlanasd n
las y los participantes. Esta pensado especialmente para que las nuevas formadoras P\ ge
apoyarse al momento de facilitar las répiicas de los talleres en sus comunidades y gemro
SUS propias organizaciones o redes.

uPromOViendo la

Esla' serie de manuales han sido elaborados en el marco del proyecto un
participaci6n activa de las mujeres en la Gobernabilidad™ que es a su vez, parte d:f m
proyecto global denominado *Alzando la voz de las Mujeres’ con apoyo S, 28

Internacional y financiamiento del DFID.

El médulo 1V, denominado: Resolucién de Conflictos y Trabajo en
de 5 sesiones que se desarrollaran en diferentes dias de formacion, ca
taller de aproximadamente tres horas de duracién cada una.

El manual est4 organizado en varios apartados que corresponden a cada
cada uno de estos se abordan diferentes temas de los que se compone
inicio del documento encontrara los objetivos del médulo, lo que le permi
diferentes actividades y analizar los contenidos en funcion de dichos objetivos.

troduccién al taller que sé realizara el
gracion del

Equipo, s€ compopg
da sesién es un mini

sesion y dentro de
n este moédulo. Al
tira orientar las

Para el desarrollo de 16§ médulos, se inicia con una in
primer dia y en el cual, ademas de incluirse actividades para presentacion e inte

grupo, se daran a conocer el programa y los objetivos centrales del médulo.
Se abordan como temas centrales los siguientes: Resolucion de Conflictos (parte 1), Mgnejo
Equipo, Negociacion y

Creativo de Conflictos (parte 2), Toma de Decisiones, Trabajo en
Rendicién de Cuentas. Dentro de cada uno de ellos se analizan varios subtemas que son de

vital importancia para el proceso de ensefianza aprendizaje.

Todos estos temas hacen parte un proceso mas amplio que se aborda en los 5 médulos de
proceso de Formacién de Formadoras en Liderazgo y Ciudadania Activa de las
Mujeres, por lo que se recomienda que este material sea utilizado en el marco de dicho
proceso de formacién para mantener Ia logica y coherenciarde losicontenidos,previamente
definidos. Sin embargo, el manual también esta diseiado para que pueda ser utilizade, en

talleres especificos sobre los temas aqui mencionados.

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

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

En cada uno de los capitulos se plantean los conceptos y aspectos tedricos sobre los temas
coyespondientes al moédulo 1V; se incluyen algunos cuadros para un mayor entendimiento,
asl como preguntas para guiar la reflexién y la aplicacion practica de tales conceptos. Se
recomienda que al finalizar cada subtema se haga un ejercicio de reflexién con las y los
participantes utilizando las preguntas generadoras que se incluyen u otras que se adapten al
contexto de sus organizaciones.

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

Como parte de esta serie de manuales se ha elaborado un manual sobre facilitacion y
metodologias de educacién popular, el cual contiene informacién sobre la preparacion de
actividades de capacitacién y facilitacién, hay descripciones de dinamicas de grupo para los
distintos talleres que se impartiran en el proceso de formacién de la escuela y otros
materiales de apoyo metodolégico para uso del facilitador o facilitadora.

Para desarrollar mejor los talleres proponemos las siguientes recomendaciones:

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

«* Al iniciar la capacitacién con un grupo nuevo, es importante empezar con una técnica de
presentacion de las participantes.

¢ Debe manejarse un clima de confianza, evitando establecer jerarquias entre las
facilitadoras y las participantes, este es un proceso de intercambio entre pares, es decir
entre iguales.

«* Cada jornada debe prepararse con suficiente tiempo.

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

«* Tomar en cuenta el contenido, las condiciones del local o lugar donde se desarrollara el
evento, los materiales o recursos con que se cuenta (pizarra, papelografos, marcadores,
etc.).

<+ Desarrollar la jornada de manera relajada, es decir, darse tiempo para que queden
claros los objetivos principales del taller.

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

“ Estas jornadas estan planificadas para ser realizadas en alrededor de tres horas.
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% : .
¢ Es importante también que la facilitadora se auxilie de otras lecturas y especialmeﬂte de

las leyes que ab ras
ordara, al final de cada ) : de lectu
i ' ma tado
sugeridas. nual encontrara un lis

o : ; ta
‘ :—atmb'é“ s muy importante que las participantes comprendan el tema que s?t es
ratando y as puedan participar activamente en las reflexiones, para esto se necesia:

* Exponer despacio y de manera sencilla el tema. .

* Permitir la reflexion y analisis desde los saberes y experienci
comunitaria de las mujeres.

* Centrarse en las ideas mas importantes para lograr el
capacitaciones; para ello, hay que tener conocimiento y clarida
los temas a desarrollar.

* Auxiliarse de técnicas participativas como: dibujos, soc
lluvia de ideas, trabajo de grupos, etc. s

¢ Es importante preparar los papeldgrafos con anticipacion y escribir con I
y grande para su facil lectura, si piensa que su letra no es muy clara pu
ayuda a otra persona para preparar estos materiales.

e Crear un ambiente de confianza y fraternidad entre to
se puede lograr haciendo uso de técnicas o dinamicas.

e Siempre, al finalizar cada jornada hacer las respectivas conc
tema, asi como de la jornada en general.

a de vida ¥

objetivo de 13s
d en cada uno de

io dramas, papelégrafos.

etra clara
ede pedir

das las participantes. Esto

lusiones de cada
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ORJETIVOS DELMONULO

Objetive General:

. - sO
Fortalecer capacidades directivas y de liderazgo de las mujeres participantes en el proce

! ) i jor de
de Formacién, para la toma efectiva de decisiones y la resolucion de conflictos al inter
Sus organizaciones.

Qbjetivor Especificos:

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

manejar los conflictos

2. Brindar conocimientos teéricos y practicos para fortalecer la toma c.ie decisionesrt de :\ns
participantes dentro de sus organizaciones y en los diferentes espacios donde participan.

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

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

interior de las organizaciones, con el fin de generar mayor confianza en las/los miembros
de la organizacién y la comunidad en general.
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PROGRAMA DEL TAWER

A continuacion se presenta |3

las cinco sesjon

nen este modulo,
El programa con

cada tema La facilitag
a, ora
el taller (idealmente :

en que se de
ellas decidan

tiene los tem

ebera elabora

un papeldgrafos
sarrollara cad

En anexos encon
abo

Propuesta del r durante
es que compo programa a desarrolla

as y tiempos que demandara el desarrollo de
I un programa para presentar en
). en el cual se especificaran las horas
a sesion, esto de acuerdo a la programacién que

. ectos @
et trara el guion metodolégico con mayores detalles de 10S alzp
N cada tema, el Procedimiento y los recursos que necesitara para hacerio:

e Programa Preliminar R
Bienvenida y apertura del taller 10 minutos
Presentacion de Participantes y Expectativas 15 minutos
Presentacion de objetivos y programa 10 minutos
Revision de lashormas del taller 10 minutos J
Primera )
Sesién Dinamica: El nudo humano 30 minutos
(dia 1) Tema 1: Resolucién de Conflictos 15 minutos
Sondeo Preliminar (preguntas en Plenaria)
, Entendiendo el Conflicto (presentacion) 20 minutos J
I La Escalada del Conflicto 30 minutos J
l Dinamica: El naufragio 30,minutos

Reflexion Final o Evaluacion de la/sesion

Bienvenida y apertura del taller

10 minutes \
10 minutos \

Repaso del Tema Anterior

10 minutos

Dinamica: Fantasia dirigida

|
30 minutos \

Tema 2: Manejo Creativo de Conflictos

) . 20 minutos
Presentacion: Transformacién de Conflictos
Herramientas sencillas para resolver el conflicto 30 minutos \
' os: Ejercicios de parafraseo, resumen, el _
Trabajo de grup J p 50, o
mensaje “Yo"

Plenaria

20 minutos T
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.Complementacién Tedrica: Opciones para manejar conflictos 20 minutos
interpersonales
Reflexién Final del Tema 10 minutos
Bienvenida y Apertura del Taller 10 minutos
Repaso del Tema Anterior 15 minutos
farcer Tema 3: Tomade D
: Toma de Decisi
Sesién S ecisiones 40 minutos
(dia 3) Ejercicio en parejas: Dibujo a dos manos I
Presentacién Tedrica 40 minutos
Dinamica: Haciendo pizzas 30 minutos
Tema 4: Trabajo en equipo 30 minutos
Reflexién del Dia 10 minutos
Bienvenida y Apertura del Taller 10 minutos
Repaso del Tema Anterior 15 minutos
Tema 5: Negociacion
Seslén Presentacién Tedrica: ¢Qué es Negociacion?- Condiciones 25 minutos
Cuarta para Negociar
(Dia 4) Dinamica: Dibujando en Grupo 40 minutos
Capacidades del Equipo Negociador 40 minutos J
Ejercicio: Socio drama sobre negociacion 45 minutos J
Evaluacion de la sesion 10 minutos J
Bienvenida y Apertura del Taller 10 minutos \
Repaso del Tema Anterior 15/minutos J
Sesion Tema 6: Transparencia 30 minutos J
Quinta .
Ejercicio: 30‘minutos \
(Dfa 5)
Tema 7: Rendicién de Cuentas 30 minutos J
Ejercicio de simulacién: la asamblea de rendicién de cuentas 40 minutos l
Evaluacién y cierre del Taller 20 minutos \
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PRIMERA gesion |
neé

La pri o amph a . icipantes ©
primera sesion esta disefiada para introducir @ 15 P:rtt':;ga: Genero Y

pDroceso de formacién y presentar los conceptos basicos rrollarse €M
erechos de las Mujeres. Se ha planificado paré desa

aproximadamente 3 horas de duracién.

InicIANRO 6L TAUER

) articipantes: Y
La facilitadora inicia el taller, se presenta y da la bienvenida a todas |aSurF|) ambiente

ofrece una breve explicacion del porqué  estan reunidas. Se genera
confianza y se prepara a las participantes para la primera sesion.

En este mismo espacio puede pedir a una participante queé haga una oré
grupo esta acostumbrado a realizar esta actividad al inicio de los talleres.

cion inicial S! el

'PRESENT

en un IIStadO de

afiero se re istra "
: 2acion, cargo

Previo a iniciar el taller cada comparera O comp _
bre, comunidad, organ!

pan:ticipantgas para que llenen los siguientes datos: nom
teléfono (si tiene) y firma. (Ver formato en anexo 2)

Aunque partimos de la idea de que las participantes son todas de una misma comunidad y

por lo tanto deben conocerse o al menos tener una idea de quienes son, €S importante
no solo ayudan a queé Ia;

siempre hacer una dindmica de presentacion. Estas dinamicas
participantes se conozcan mejor, sino también permiten romper el hielo entre el grupo eir
generando un ambiente de confianza y relajacion que facilite 1a participacion de todas Y
todos en las distintas actividades programadas para esta sesion.

Dependiendo del namero de participantes y el espacio (lugar
sugieren a continuacion algunas posibles dinamicas, para este paso, |
escoger la que considere mas apropiada para su grupo. (ver anexo 4),
presentacion en donde encontrara el procedimiento para cada una de ellas.

En este mismo paso es ideal recoger las expectativas qué las y los participantes, tienen del
taller o sesion, se entrega una tarjeta por participante y sejlé anima a expresar.con sus

propias palabras lo que esperan al finalizar el taller:+, pe o

) con que se€ cuente, se
a formadora debera
dinamicas de

PRESENTACION|DELOS|OBIETIVOS, PROGRAMA Y, DEL:

PROCEDIMIENTOAJSEGUIR

hace una presentacién sobre los objetivos del taller y como se organizé el
programa, el cual la facilitadora deberia colocar en un lugar visible para todo el grupo (en un
preso en un tamario de letra que sea visible)

papelografo, cartulina, en tarjetas grandes, 0 im
y que quede alli durante todo el taller. Si recogio tarjetas con las expectativas. Las puede

anotar en un papelografo o pizarra, se deben revisar rapidamente con el grupo, si los
objetivos y el programa responden a las expectativas de las participantes.

Seguidamente se
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ACUERDDS V/NORMAS DEL'TACLER

50 trabaja de manera participativa, proguntando @ todas las participantes, unas reglas de
oro para ol buen funclonamiento del taller.

Estas deborlan escribirse on papeldgrafos o tarjotas y colocarse en un lugar visible del salon
para recordarlas en cualquler momento que se necesiten,

Usualmente, estos son los resultados quo se obtienen; sin embargo se sugiere mantener

ablerta la posibilidad do ampliar o reduclrlas:

v Todos los participantes tenemos derecho a hablar, a compartir nuestras experienclas y 0
oxprosar nuestras opinlones, por lo tanto, no se valen las burlas, criticas, o

interrupclones groseras.
v Al compartir las oxperiencias, hablaremos de las nuestras, en primera persona. Diremos

. " '
a ml me pasé, yo hice...", en lugar de olras campesinas 0 campesinos.

v No sa vale Interrumpir a otra mujer cuando esta hablando.
¥ No se vale acaparar el tlempo de manera que las deméas mujeres no tengan oportunidad

de hablar,
v No se vale hacer julclos de valor respecto a lo que cada participante exprese en el

grupo.
v Loque se diga en el grupo no tiene por qué contarse fuera del mismo.
v' La facllitadora o facilitador recordard al grupo estas reglas de juego al principio de cada

taller o sesidn.

Tema 1: RESOWCION PE CONFLUICTOS (Parte 1)

Dinamica El Nudo Humano:
Se les plde formar un grupo o dos dependiendo del tamaiio del grupo y el espacio, luego

todos se acercan lo mas posible y cada persona toma las manos de dos personas distintas
que no estén a sus lados, después se les pide formar un circulo sin soltarse de las manos,
luego de un rato si el grupo no ha logrado deshacer el nudo se les pide organizarse en linea

recta, si aun no pueden hacerlo, se les permite soltarse de las manos.

Al final se realiza una reflexion acerca de cdmo se sintieron, como reaccionaron ante el
conflicto, que pudleron hacer diferenteglas ventajas y/o.desventajas deque el-grupo sea
mds unido o sobre los beneficlos de affontar los,problemas juntos.

PR RN Cessnessssnee vesadeneancene
-

! Nota para la formadora: En este’taller-sé retonienda’ quela faciitadora" o' <!
: fadllitador presente el ejemplo y posteriormente pida al grupo se formen en 3 %
: grupos, que desarrollen fos ejerciclos y posteriormente la presenten en plenaria.

® .
PP R e N TN R TN

1.1 Entendiendo el Conflicto

2Qué es El Conflicto? _ '
El conflicto lo podemos entender como la diferencia o las diferencias opuestas que tenemos

entre dos 0 mas personas, entre dos o mas partes sobre un mismo tema o intereés. Cuando

no hay diferencias o desacuerdos NO hay conflicto.
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Exwte
mcfna?eiwe%s Pos de confiictos: cont ctos maritates, |
agrarios. .jud:fg?c:i'es‘ s empresariales. grer}\xa'es'
diplomat oo Politicos, ideoibgicos,  militares
COS . efc. etc R '
Partida “los intereses™ Y todos tienen como punto de

L 4
v:sesconﬂ-ctos S& manifiestan de manera pacifica a

- + CON expresicnes da fuerza, muestras de presion
Y 1ambién de maners viclenta
Srfftfe Ctond'cién cepende del tipo de problematica que |

niamos, del contexio cdel e i
, de tey Scenario e se |

desarrolla. d o enase

¢Coémo entendemos el conflicto?

* Dependiendo del contexto y de nuestra ubicacién
* Dependiendo de 12 naturaleza del problema
Dependiendo de nuestros intereses y principios

¢COémo vivimos nuestros conflictos?

No todos los conflictos provocan violencia y no

todos los conflictos son negativos.
La violencia es la peor forma de responder a los

desacuerdos y diferencias.
El conflicto visto desde una perspectiva positiva,

es una fuente de cambios

CONSECUENCIAS DEL CONFLICTO

El conflicto se puede manifestar d una manera constructiva para que produzca cambios
personales, sociales y politicos, o de una manera destructiva, con toda la violencia y el dafio

caracteristico de las guerras violentas.
Nuestro pais ha sido fiel reflejo de lasformasecomo.se .han venidostratandeles conflictos
politicos, sociales, econémicos y culturales. Lkos| conflictos en Honguras cada vez se
agudizan mas, y como tratamiento se contrafrestan con las fuerzas militares;;los procesos
de negociacion entre el gobierno y la.poblacion _cnvﬂ que. se encue_ntra afgctada por varios
factores como: (el desempleo, el alto costo de vida, la desintegracion social) son g:ada vez
mas distantes y nada reconciliables. Qientos de personas se epcugntran hoy d|§ en las
grandes ciudades sin trabajo, y como si fu_era poco, sin te_qho y sin ahm'en.to. El 80% de los
hondurefios nos encontramos en situaciones sociopoliticas y econdmicas vulnerables.
Lucha de poderes en nuestro pais es aterradorg, el ajustamlgpto por derecho abre b(echa a
al y la ley del mas fuerte tambien esta ganando espacio.

' la individu ' :
gzs?ai%?aargsgolig procesos de transformacion pacifica de los conflictos brillan por su

ausencia,
“Construyendo la Paz del Mundo” nos ilustra un poco sobre las

Este diagrama del manqal
consecuencias del conflicto.
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e i e S TS

ENERGIA DEL CONFLICTO

J S - Mejores relaciones
- Dafios ambientales - Mejor gobierno
L - Heridos - Mejor organizacion social
- Muertes - __Mejores condiciones de vida

_ Negativa Positiva :
Se manifiesta de una manera destructiva Se manifiesta de una manera constructiva
Violencia No Violencia

- Hogares destruidos

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

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

G

_1.2La Escalada del Conflicto.

PR S SRE P SOOI

Los conflictos nacen generalmente de pequefios desacuerdos o malentendidos que van

creciendo y acumulandose hasta llegar a generar impactos fuertes si no son tratados a
tiempo.

Destructivo 7. POLARIZACION - ANTAGONISMO
A\ Contradicciones/irreconciliables, Posiciones inflexibles

6. HOSTILIDAD
Fricciones, agresiones

5. 0JO POR 0JO
Reaccion e Incremento de Respuestas - Represalias

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

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

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

Constructivo 1. DESACUERDO - PROBLEMA
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TRIANGULO DE SATISFACCION

((j):;:ndo abordamos un conflicto hay diversos aspectos que
debemos tener en cuenta y que aseguran que las personas

gvtolucradas queden satisfechas con la solucién planteada.
Stos aspectos pueden resumirse en tres categorias:

Psicolégicas

Se (eflere a los factores vinculados a Ia estabilidad emocional, de auto esl
confianza y auto reconocimiento; en donde se valoran las potencialidades individu
colectivas de los involucrados.

estima, auto
ales ¥

Sustantivas ) 0
Son los aspectos relacionados a los productos tangibles que nos permiten medir el impac
de las acciones en términos de resultados y metas concretas.

Procesales

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

ESTRATEGIAS

Escuchar, escuchar, escuchar

Establecer reglas claras del juego

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

Reconocer los buenos argumentos de la contraparte

Evitar la conducta negativa

Aclarar las posiciones en torno al problema

Demostrar la buena disposicién de negociar

VVVVVVYVYVY

—-

un Conflicto

Para analizar un conflicto es necesario‘tener-en cuenta varios elementos, entre ellos: Que
fue lo que genero el conflicto, quienes estandnvolucradas:

PARTES:

e ¢,Quiénes son las personas o grupos involucrados, o con un interés fuerte en el

conflicto o en su resolucién?

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

POSICIONES:

o (Cuéles son las posturas publicas de las partes y de los grupos influyentes?

INTERESES: .
o ;Cuales son los intereses reales de las partes involucradas?
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OPCIONES: ucién del conflicto.

« (Cuales son las diferentes alternativas y oportunidades de sol

PODER DE INFLUENCIA: s0S

» ¢Con que poder real (econbmico, social politico, legiti
etc) cuentan los actores involucrados?

CIRCULO DEL PROBLEMA o

midad, argumentos acce

\J

EN LA_RELACION
Problemas:

Emociones fuertes

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

- ASONOG

Como esta la relacion entre laspartes;? .
; i € Organismos No Gubernam

., Cémo esta la comunicacion? msntgles
. Cémo se perciben entre las partes?

¢,Cudles son las percepciones del problema entre las partes?

Estrategias:

Escuchar, escuchar, escuchar
Establecer reglas y procedimientos claros
Abordar el problema de forma directa para despejar el ambiente y lograr que todos lo

veamos en la misma dimension
Revisar las percepciones y supuestos de todas las partes
Reconocer los buenos argumentos entre contrapartes
Evitar la conducta negativa sin argumentos
Aclarar las posiciones en torno al tema o problema
Demostrar la buena disposicion de negociar
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EN LOS VALORES

Problemas:
. Irjtereses y/o necesidades se plantean como valores, lo que permite definir las
situaciones en términos de malo o bueno, justo o injusto
no trata de

e El conflicto no es producto de diferencias de valores, sino, surge cuando u
cambiar los valores del otro o imponer los suyos

Preguntas:
o ;Existen diferencias a nivel de las creencias o valores fundamentales de las partes?,
¢, Cudles son?
as diferencias en términos de intereses y necesidades?

e ¢/ Sera posible reubicar est
¢ Sera posible encontrar una solucion,
¢ Podra resolverse el problema sin cam

pese a la diferencia de valores?
biar los valores de las partes?

Estrategias:

e Reconocer las diferencias de valores
e Aceptar la posibilidad de estar en desacuerdo a nivel de valores, €s decir acordar
estar en desacuerdo
y luego buscar formas de

Tratar de entender los valores en términos de interese

satisfacerlos como tales
Buscar los valores que se comparten y centrarse en ellos
s de las personas

Buscar formas de cambiar el comportamiento en vez de los valore

EN LO ESTRUCTURAL
Problemas:

Recursos limitados

Reglas o leyes contradictorias, ambiguas o viciadas

Roles y niveles de autoridad desequilibrados mala distribucién de poder
Toma de decisiones centralizadas
Tiempo limitado, coyunturas variables
Corrupcién, burocracia, intransigencia

Preguntas:
Si existiera toda la disposicion y ¢omprémiso dé colaborar juntos en lablisqueda de
os ‘élementos o factores que limitarian las

buenas soluciones, ;Cuales serian I

posibilidades, cuales dispersan’y cuales unifican?
e ¢Cuales son los problemas en términos de recursos pard lograr<consensos, Tiempo,

personal, dinero, informacion?
e (Cudles son las dificultades que las partes no podran resolver en el corto plazo?
o ¢Estaestructurada la situacién de tal forma que tiene un perdedor y un ganador?

e ¢ COmo se podra estructurar el proceso y la propuesta para que no sea asi?

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

obstaculos a este nivel.
« Identificar las fuentes estructurales del problema
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* Discernir y explicar Io que se puede y no se puede cambiar (por lo menos a corto

plazo)

e Entrar en una bus
dificiles del proceso
Aceptar lo que no se puede cambiar y aprender a hablar de ello

[ ]
® No culpar a personas de los obstaculos estructurales

queda mutua y consensuada para transformar los aspectos mas

EN LOS INTERESES
Problemas:

* En Io Psicolégico: Falt
escuchar el no proponer.

Intereses incompatibles (lo politico, lo econémico, lo social, lo

a de respeto, falta de reconocimiento / legitimidad, el no

e En lo Concreto:
Cultural).

e En lo Procesal: E| proceso no se percibe como justo, las partes se encierran en
posiciones, falta de representacion en la toma de decisiones, falta de claridad sobre el

proceso de participacion en el abordaje del problema.

Preguntas:

* ¢Cuadles son algunas de las nec

no estan siendo satisfechas?
* ¢Cuadles son las respuestas concretas que cada quién esta demandando?

* ¢Cuales son los intereses O necesidades que se deben satisfacer en las posiciones

de las partes?, ; Son incompatibles estos intereses o necesidades?
* ¢(Qué es lo que cada quien desea en términos de acciones concretas y como

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

esidades psicologicas que estan sobresaliendo o que

EN LA INFORMACION

Problemas:

e Poca informacion

e Demasiada informacion
» Informacién equivocada, tendenciosa o parcializada

Inadecuada interpretacion de a la infermagién
* Formay estilo de comunicacion inadecuada
Preguntas:
* ¢Qué discrepancias existen en términos de la informacian que manejan las partes?
e ¢ Que informacién importante o relevante necesitan algunas o todas las partes?
e ¢(Cuales son las diferencias medulares en Ia interpretacion y valoracion de Ia

informacién?

Estrategias:
Ponerse de acuerdo sobre que informacién hace falta
Ponerse de acuerdo sobre cémo conseguir la informacién deseada

Unificar los criterios sobre cémo interpretar la informacion
Si la informacién en cuestion no es tan importante, debemos enfocar nuestra

atencion en los intereses y no en la informacién adyacente
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] Nota para la formadora: Para finalizar la dinamica El Ngufra_gio, al :
terminar pregunte al grupo lo que pasé durante el ejercicio, si funcionaron :

: bien ¢Por qué?, sin no funcionaron bien éPor qué?.

.
------
------------------------------------------------------------------------------------------

Dinamica “EL NAUFRAGIO"

Procedimiento:
La facilitadora divide a las participantes en grupos grandes (de 6 a 10 personas por grupo),

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

Imagina que te encuentras en un naufragio. A duras penas has conseguido llegar a una isla

donde tendras que pasar tres afios de tu vida, sin salir de alli.

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

Este espacio mide veinte kildmetros cuadrados y esta repartido de la siguiente manera:

7a es un lago con peces;
4 es una tierra de cultivo;
“a es un bosque salvaje;

Y4 es un terreno sin cultivar.

» El clima del lugar es caluroso, con una temperatura constante de 30° durante el dia y 20°

durante la noche. Sélo llueve 30 dias al afo.
» Las unicas personas con las que te relacionaras durante tu estancia en la isla seran los

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

barco.
Tienen que ponerse«de acuerdo entre todo el grupo para decidir cuales seran los seis

objetos de Ia lista que decidiran llevarse.

Lista de objetos que pueden elegir:
Un equipo completo de pesca.
Dos palas y dos picos de jardineria.
Tres raquetas de tenis y veinte pelotas.

1
2
3
4. Dos guitarras.

5. Veinte pastillas de jaboén.

6. El cuadro de la Gioconda.

7. Diez peliculas y un proyector de pilas.

8. Una mochila para cada persona del grupo.
9. Cien rollos de papel higiénico.

10

11

12

. Una vaca y un toro.
. Cien cajas de conservas surtidas.

. Cien libros de literatura clasica.
13. Cien botellas de bebidas alcohdlicas.
14. Un Jeep nuevo.

15. Una barca de remos.

16. Diez barras metalicas.

17. Cien cajas de cerillas.

18. Un caballo de seis afios.

19. Una buena cantidad de penicilina.
20. Cien paquetes de tabaco.

21. Tres barajas de cartas.

22. Un gato siamés.

23. Articulos de tocador y de belleza.
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24, Semillas de diversas clases.
25. Una maquina de escribir.

26. Cinco armarios llenos de ropa.

27. Veinticinco fotografias de personas queridas.

28. Cinco mil hojas de papel para escribir.

29. Un fusil y cien balas.
30. Un equipo de pinturas al éleo y treinta tubos de recambio

31. Cien discos y un tocadiscos de pilas.
32. Un Cadillac y cuatro mil litros de gasolina.

33. Material para hacer un reportaje fotografico.

34. Dos tiendas de campafia de tres plazas cada una.

35. Tres camas muy grandes.
36. Una bateria de cocina.

Para Reflexionar:

» Una vez terminada la toma de decisiones sera importantisimo analizar como ll]:
sucedido. Habra quien haya respetado las opiniones de otras personas pero seguro ? =
hay también quien se haya impuesto con su opinién sin dejar mucho espacio a ot(a 2
diferentes. Esta segunda parte es mucho mas importante y sobre 'todo mas educa l\t/
que la primera. Mas que juzgar se trata de escuchar, abrir un espacio al debate. Cuanto
mas organizado sea el debate mas oportunidad de hablar tendran aquellas personas que

normalmente guardan silencio en estos momentos.
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SEGUADA SESION

La segunda sesién (segundo dia) se ha planificado con una duracion similar a las otras (3
| tema de Resolucién de conflictos,

horas aproximadamente) y en ella continuaremos con €
enfocandonos en las técnicas para manejar el conflicto de una manera adecuada.

1% BIENVENIDA Y/APERTURA DEL TALLER =

Iniciaremos siempre con una breve bienvenida, la oracién y en caso de haber alguna *20
participante nueva una presentacion rapida. s

Es bueno que la facilitadora les recuerde cual

brevemente el programa de ese dia. También es
recuerden las normas que ellas mismas construyeron y si creen q

consideran necesario agregar algo mas.

es son los objetivos del taller y presente

importante pedirles a las participantes que
ue se estan cumpliendo o

Después de la bienvenida e introduccién se debe realizar un breve repaso de los temas
vistos en la sesién anterior, para este propésito la facilitadora puede usar una técnica rapida,

elegir otra dindmica.

Tema 2: MANEIO CREATIVO PE CONFUCTOS

Nota para la formadora:
Fantasia Dirigida, al terminar pregun
el ejercicio, si funcionaron bien ¢Por qué

qué?.

te al grupo lo que pas6 durante :
?, sin no funcionaron bien ¢Por

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

.
.
Sesesssssssansecscassnsans

-

r Dinamica: Fantasia Dirigida

OBJETIVO:

» Concientizar acerca de las estrategias-usadas enlas situaciones de conflicto,

métodos usados para resolver los conflictos.
rar capacidad de negociacion.

MATERIAL.:

e Examinar los
« Introducir estrategias para negociar y most

TIEMPO/DURACION:: 30 Minutos

TAMANO DEL GRUPO: 25 participantes. Facil Adquisicion

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

Una sala suficientemente amplia con sillas, ll.  Pizarron o rota folio.

para acomodar a todos participantes.
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DESARROLLO

I. Los participantes son invitados, por el animador, a hacer un ejercicio de_fantasm.
con el objetivo de examinar su estrategia en la solucién de conflictos individuales,
Durante aproximadamente cinco minutos, el Facilitador conducira el grupo @ traves
de la fantasia siguiente.

Il El Facilitador invita a los participantes a que tomen una postura conf_qrtable.
cierren los ojos, procurando ensimismarse, desligadndose del resto relajandose
completamente.

ando

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

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

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

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

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

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

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

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

2.1. Ellpunto de partida en la transformacion de conflictos

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

Algunas preguntas iniciales para resolver el conflicto:

. Cudl es la naturaleza del conflicto o problematica?
¢ Cuales son las diferentes percepciones e interpretaciones del conflicto?
/Quiénes son los actores principales?

¢,Cual es la posicion de los actores?

¢ Cuales son los actores estratégicos y no estratégicos?

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

¢ Cuales son las opciones de soluciéon?

¢ Cuales son los costos de cada opciéon?

¢ Como llegar ala negociacion?

¢ Cudéles son los cambios que perseguimos con la transformacién de conflictos?

EN LAS RELACIONES:

CAMBIOS

Mas comunicaciones y contacto personal
Mejorar percepciones y expectativas
Claridad en las metas y objetivos

Interdependencia
Claridad en la relacién comunidad - comunidad y comunidad -

gobierno

ESTRATEGIAS

e Incrementar y mejorar la comunicacion

e Facilitar el acceso a la informacion

e Fortalecer las estructuras organizativas de la base

e Estimular los procesos de formacion y autoformacion

EN LAS ESTRUCTURAS:
CAMBIOS
e Toma de decisiones
e Acceso arecursos
e Descentralizacion del poder
e Fortalecimiento de los valores
e Fortalecimiento de las instituciones y la democracia

ESTRATEGIAS

Potenciar los mecanismos de la negociacién para manejar tensiones
Desarrollar propuestas de cambios bien argumentadas

Potenciar la participacion de la sociedad en la toma de decisiones
Promover a todo nivel valores y actitudes éticas, transparentes y solidarias

EN LA CULTURA:
CAMBIOS

o La manera como la gente entiende y atiende sus conflictos
o Laforma de cdmo se conciben los problemas de otros
* Un nuevo concepto de ganar y perder
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ESTRATEGIAS
° Ha .
con‘;erortewdentes los vicios, normas y mecanismos que sustentan el
Desp amiento de I sociedad, los grupos y las instituciones
arrollar herramientas apropiadas para responder a los conflictos

s P P i
romover y propiciar el andlisis y conocimiento de la realidad

Ba
Ses para transformar un conflicto

Corto, mediano y largo plazo : i
* Base tedricae hipotética de la propuesta de solucion (escenario posible)

. BfaseT practica de la solucién ) ; I
Viabilidad y sostenibilidad de la solucién: politica, econémica, social, cultura

Prevision del escenario futuro (consenso)

Obstaculos que impiden la Comunicacién (Escuchar Falso)

1.- El aconsejar:

Porqué no haces.....

Tal vez debes decir que..... H
Es bien claro, él tien€ la culpa

2.- El Juzgar:
Esa no es una actitud tan buena
Tranquilizate un poco, veras que puede cambiar

Es bien claro, él tiene la culpa

3.- El Analizar:
Lo que realmente te esta perjudicando es...
Tu inseguridad se nota a las claras, por eso es que estas tan delicado

Ella te engand, debes....

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

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

5.- El Animar:
jDespreoctpate, ten confianza en ti mismo y veras que todo saldra bien!

Hiciste tu mejor esfuerzo, asi que deja de pensar en eso
i Tranquilizate, pronto pasara!

Hay momentos en que estas respuestas pueden ser dtiles, pero por lo general, no ayudan
mucho porque detienen el didlogo v Ia comprension; en vez de dar conﬁanz:a producen
dudas y desconfianza en si mismo. Si queremos animar 0 interrogar hagémo’slo de una
forma diferente, donde Ia persona se sienta escuchada y comprendida 'Para distinguir entr

el escuchar falso y el escuchar activo mire los objetivos del escuchar ac;tivo ° °
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Técnicas de Comunicacion

La comunicacién se refiere al intercambio de significados. ... el dar y el
recibir sentimientos, opiniones, ideas o creencias. En ella se encuentra
el corazén de toda interaccion humana.

La manera en que nos comunicamos puede:

& Crear conflicto
% Expresar conflicto
% Volverse vehiculo para transformacion del conflicto

Algunas suposiciones:
Todo ser humano es digno del ser escuchado y merece respeto.

La mayoria de la gente busca ser constructiva en situaciones de conflicto, pero a menudo
hacen falta las habilidades para hacerlo.

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

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

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

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

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

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

otra parte.

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

.
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LOS DIEZ MANDAMIENTOS DE UN BUEN ESCUCHADOR

1. Deje de Hablar: Usted no puede escuchar si esta hablando

2. Haga que la persona se sienta cémoda: Ayude a la persona a sentirse libre para
hablar. Cree un ambiente de confianza

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

4. Quite distracciones: No haga garabatos, tamborilee o baraje papeles. ;Seria mas
silencioso si cierra la puerta?
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5. Sea Paciente: Deje suficiente tiempo. No interrumpa. No salga de su silla o lugar

6. Simpatice con la persona; Trate de ponerse en el lugar del otro para poder ver sy
Punto de vista.

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

8. Trate de no discutir o criticar: Eso hace que la ofra persona se ponga a la defensiva y

guarde silencio o se enoje.
so L i o e indica que usted
9. Pregunte para aclarar o tener mas informacién: Eso anima al otr q

esta escuchando.
10. Deje de Hablar: Eso es lo primero y ultimo. Todos los demas mandamientos

dependen de este. Usted no puede escuchar si esta hablado.

EL ESCUCHAR ACTIVO

¢Qué es?
Es la habilidad que permite entender el conflicto y por ende facilita resolverlo

éPara qué sirve?
Para ganarse la confianza de quien le comparte el conflicto

Para ayudar a quien comparte su situacion pueda manif_estar sus sentimientos, escuc.:ha:jsel
a si miso y por lo tanto reconsiderar su situacién y permite tener una nueva perspectiva de

problema.

¢Como se hace escuchar activamente? :
Creando un ambiente en el que la gente pueda expresarse libremente.

Estableciendo confianza mutua _
Comunicando un verdadero interés en la otra persona y en su punto de vista, al margen de

sus valores, palabras de enojo o comportamiento.

PARAFRASEAR

¢Que es?

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

¢Para qué sirve?

Para permitir a Ia otra persona saber que usted esta tratando de entenderle
Para clarificar la comunicacidn

Para reducir la intensidad de| conflicto

Para disminuir la intensidad de Ia interaccién

B wWN

¢Como se hace?

1. C_oncéntrese en la persona que esta hablando

2. Ejemplo: "Tu...” incluye el hecho y el sentimiento

3. Muestre que usted sabe lo que la persona est3 diciendo
4. Sea breve

Manual Médulo 1v: Resolucion de Conflictos y Trabajo en Equipo


https://digital-camscanner.onelink.me/P3GL/g26ffx3k

Formato de parafraseo:

Use se siente (sentimiento)

Cuando (hecho)

Porque (pensamiento)

Ejercicio de Parafraseo

Sefiale los hechos y los sentimientos

1.- Mery: “No puedo creer que le haya dicho eso. jno es verdad!, jvoy a matarlal

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

Hecho (s):
Sentimiento (s):

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

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

Sentimiento (s):
3.- Henry: “Nunca mas voy a darle dinero. Siempre me promete que me lo devolvera, pero
yo le di $500.000 tres veces y no me los ha pagado”.

Jazmin: Usted se siente frustrado cuando no le pago el dinero que le debo.

Hecho (s):
Sentimiento (s):

RESUMIR

¢ Qué es?
Un procedimiento que permite al conciliador o conciliadora subrayar los puntos mas
importantes de la perspectiva global del otro, en términos de asuntos y problemas concretos

y manejables.

¢Para que sirve?

Para saber explicitamente si se ha entendido o no el problema, correcta y completamente
segun la perspectiva del otro. Para hacer una descripcion de problema, que permita a los
otros comprender claramente la dimensién del conflicto. Para comunicar al otro lo que le ha

escuchado y entendido.

¢ Como se hace?

Cuando la persona termina de hablar sobre un tdpico en particular, el conciliador o la
conciliadora puede expresar verbalmente lo que ha entendido, haciéndolo en tal forma que

permita al otro afirmar, complementar o cambiar lo que se ha resumido.

Ejemplo:

Carlos: La semana pasada, el lider de mi comunidad me pidi6 que lo reemplazara porque
saldria de viaje. Traté de cubrir sus responsabilidades lo mejor posible; sin embargo al
regreso de su viaje, éste lider me dijo que yo era un irresponsable. No volveré a hacer nada

en la comunidad, por cuanto la gente es desagraciada.
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Resumen:
Mateo: Lo que dijiste fue:

1. El lider le dijo que lo reemplazara
2. Tulo hiciste
3. Cumpliste con todas las obligaciones

4. Ellider no agradeci6 tu trabajo . .
5. No haras nada que tenga que ver con asuntos de liderazgo en la comunidad

EL MENSAJE YO
Expresarse sin ofender

Hay dos factores no menos importantes en la comunicacion constrgctiva que deben
funcionar simultaneamente en un dislogo, para fomentar la cooperacion en vez de la

competencia.
Tenemos por un lado la necesidad de apoyar al otro u otra, que se caracteriza por el

escuchar activo, y la habilidad de admitir cuando estamos de acuerdo con algo que el o la
otra dice. Cuando haga uso del parafraseo, €l o la otra puede ver la capacidad que tiene
usted para escuchar y ser confrontada. La otra persona en el conflicto sabe que se le

respecta y comprende, asi se abre la comunicacion.

El mensaje yo es una forma constructiva y no defensiva, una técnica que reconocemos de la

vida cotidiana en personas maduras y sensatas. El mensaje yo expresa el sentimiento

ocasionado por la accion del otro, sin hacer acusaciones que provoquen enfrent§m|er1to.
Esta forma de comunicacion no consiste en presentarse como la V|9t|ma de una situacion,
En el conflicto sirve para bajar la tensién e invitar al otro para reflexionar sobre los hechos

concretos y los sentimientos expresados.
Generalmente usamos un mensaje “usted” usando exageraciones, y usualmente empieza

poniendo otro problema a la persona, y no a la accién de la persona.

Por ejemplo solemos decir:
" “No seas tan problematico”
“Eres una persona muy malgeniada”

X
" “Tu tienes la culpa”
x “Danaste nuestra relacion”

Un mensaje YO, es un mensaje responsable.y.se expresa,de la.siguiente manera:
Me siento: ~ Se expresa el sentimiento ocasionado por la otra persona
Se expresa la accion de la otra persona sin hacer acusaciones

Cuando:
Porque: Se expresan las posibles consecuencias que-puede traer'esa accién

Ejemplo:
Frustrado, triste o angustiado

Me siento:
Cuando: No llegas a la hora acordada
Porque: Pienso que algo le puede pasar
Ejercicio:

Convierta los mensajes de segunda persona “USTED”, a primera persona “YQO”

Ejemplo:

Me siento....Culpable
Cuando.......Usted empez6 a llorar
Porque........No podia aceptarle llegar a las tres de la maiiana
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Me siento.....Preocupada
Cuando.......No se cumplen los acuerdos
Pienso que no tenemos una buena comunicacion

Usted me engarié porque no me ha pagado el alquiler a tiem ;
O como '
me desocupa para arrendar a una persona cumplida g me dijo, y tampoco

Me siento:
Cuando:
Porque: -

Usted tiene la culpa de que yo no entregara el informe a tiempo y me enviaran un memo. N
Usted quiere sacarme de la empresa, por eso no me dice las cosas a tiempo

Me siento:

Cuando:
Porque:

siderar para el Manejo de Conflictos
Interpersonales ; RRES

.3 Opciones a Con

controversias sin  ayuda.

Negociaciéon: Dos o mas partes resuelven sus
En un proceso de negociacion hay, por lo general, problemas concretos para solucionarlos,

pero hay sentimientos y emociones a menudo negativos entre los negociadores también.

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

despreciado, pueden ser mas dificil de tratar con eficacia.
En la negociacién debe equilibrar o poner en una balanza, sus objetivos frente a_su relacion
futura con la otra parte.

En la negociacion las partes tienen la opcion de
adoptar una estrategia de "ganar-perder’ o una

estrategia de "ganar-ganar”.

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

futuro.

Hay menos incentivo para el "perdedor” en una situacion de "ganar-perder" para aplicar o
cumplir con una resolucion que tiende a favorecer injustamente a la otra parte. Es mucho
mas eficaz si el conflicto puede ser definido como un problema mutuo que hay que resolver,
y en el que ambas partes se siente conformen con su solucion, que en lugar de usar una

estrategia ganar-perder.
Manual Médulo IV: Resolucién de Conflictos y Trabajo en Equipo


https://digital-camscanner.onelink.me/P3GL/g26ffx3k

Mediacion: Es cuando un tercero neutral proporciona una estructura y un proceso para
ayudar
a dos o mas partes en conflicto para resolver sus propias disputas.

La mediacién puede ser necesaria cuando la comunicacion entre las partes en confli_qto han
llegado a ser muy tensas, o cuando las partes en conflicto no tienen las habilidades
necesarias para negociar el conflicto por si mismos. ‘ ,

La mediacion utiliza muchas de las habilidades de negociacién y sigue los mismos pasos
que el modelo de resolucién de conflictos, pero bajo la guia de un tercero neutra]. La
mediacion puede ser un proceso dificil que se ocupa delas emociones fuertes. Se requieren
habilidades por parte del mediador para permanecer personalmente separada del problema
Y €n una posicién neutral. El mediador debe facilitar la comunicacién y asegurar que cada
parte tiene una oportunidad justa para presentar su posicion. La mediacion solo funcionara
si las dos partes en conflicto estan dispuestas a participaren el proceso y estan deseando

una resolucién del conflicto.

Conciliacién: una tercera persona neutral acttia como intermediario entre ambas partes con
El'fin de restablecer una relacion y /o llegara una resolucion de un problema.

La conciliacién es necesaria cuando la comunicacion se
ha desmoronado por completo entre las partes en
conflicto, o cuando por una razén u otra, las partes no
son capaces de encontrarse cara a cara para resolver

sus conflictos.

Este proceso puede conducir a la mediacion o
negociacion, o puede terminar en una resolucion sin que
las dos partes, nunca entren, en otros procedimientos de
resolucion de conflictos. Con algunas personas que
evitan el conflicto abierto, o con algunas culturas que
consideran el conflicto muy negativamente, la conciliacion
es una estrategia util para la resolucion de conflictos.

Arbitraje: Este se da cuando un tercero toma una.decision,queses vinculante paralas partes
contendientes.

Aunque otras estrategias de resolucion de conflictos son preferibles, puede haber-ocasiones
en las que, usted esta llamado a ser un arbitro, u otras, que debera solicitar el arbitraje en un

conflicto interpersonal.

El arbitraje puede ser necesario cuando una o ambas delas partes en conflicto se niegan

entrar en la negociacién ola mediacion, o cuando no son capaces de llegar a una SOEJCi(')a
después de intentar otros procesos de resolucién de conflictos. Arbitraje nunca debe serIn
primera opcion en la resolucién de conflictos, pero si el conflicto termina en el arbitrai d ba
ser una opcion mutua de las partes en conflicto. S dene

Un arbitro debe asegurarse de que entienden claramente el ici
. : problema y las posicione
psr_tes en conflicto. El &rbitro debe entonces tomar la decision (quc)e/ es %e cumpﬁn?iifté
gr ;g;;gggnsoblre la base delcl) que es mejor para las partes y el colectivo. es decir, para la
, €l programa i ‘ '
el prog 0 la comunidad a la que pertenecen, y debe dar una decisién
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Prevencion: A veces puede ser que Ia mejor manera de manejar una situacion de conflicto
es la prevencion o evasion; es decir evitarlo.

onces debe quedar claro queé desencadena el conflicto, y estos
e debe evitar. A veces el evento que activa el conflicto puede
ersonas estén en la misma habitacion. Un aspecto positivo de
este modo de manejo de los conflictos es que puede ser implementado de manera
unilateral. Incluso no se necesita quelas dos partes reconozcan que hay un conflicto.
Aunque hay momentos en que puede ser mejor evitar un conflicto, por lo general es mejor
tratar de resolver los conflictos. Esto es especialmente cierto teniendo en cuenta el alto nivel
de interaccion interpersonal que es inherente a las organizaciones sociales, como las redes

de mujeres por ejemplo.

Si la evasién se decide ent
factores desencadenantes s
ser tan simple como que dos p

ver el problema, los miembros en conflicto

Si se decide que debe haber un intento de resol
rbitraje o la conciliacion.

procederan con la negociacion, la mediacion, el a

Para Reflexionar:

Pida a las participantes que reflexionen sobre las siguientes preguntas:

¢ Puede recordar en una situacion de conflicto que aun no ha solucionado y que podria

hacer para solucionarlo?
generalmente me provocan mayores conflictos con otros/as?

¢ Qué situaciones son las que
ciliadora y evitar los conflictos con otras

¢Qué puedo hacer para tener una actitud con
personas?
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TERCERA SESION

Al igual que la segunda sesin, la tercera sesion (t%rcer Ctﬂéé)_ esta dls]eﬁada también para

durar aproximadamente 3 horas, pero en est'c} sesion fe?'t u| larerlnosb os temas: Toma de

decisiones y trabajo en equipo, los cuales contribuiran a fortalecer las buenas relaciones y el
zaciones en los cuales pertenecemos.

logro de metas en los grupos y organi

P X

AYBIENVENIDA\V/APERTURADELTALLER

i i ion.
Comenzaremos siempre con una breve bienvenida, la oracio
etivos del taller y presente brevemente el

también puede pedirles a las participantes

La facilitadora les recuerde cuales son los obj
truyeron y si creen que se estan

programa de ese dia. Si lo considera necesarlo, jh
que recuerden las normas que ellas mismas cé %
cumpliendo o consideran necesario agregar algo mas.

e introduccion se debe realizar un breve repaso de los temas

vistos en la sesién anterior, para este proposito la facilitadora puede us?r unart<_1|'nam;ca
como las sugeridas en otras sesiones, O simplemente hacer prgzguntas a las participan gs
con los aspectos,principales que quiere reforzar, buscando siempre la participacion de

todas.

Después de la bienvenida

Temea (Il TOMA DE DECISIONES
atoma de;

G o

. 3.1 éQueesl

La capacidad de tomar decisiones es una de las cualidades que nos hacen esencialmente
humanos, junto con la libertad, la responsabilidad, la creatividad, entre otras.

Esto significa que, aunque no nos_ percatemos de ello, permanentemente hacemos
elecciones. Imaginemos por ejemplo un‘dia‘cualquiera de nuestras vidas: @ qué hora nos
levantamos, si desayunaremos 0 no;qué-ropa nos-pondremos, ‘con 'quién’ nos: reuniremos,
qué opinaremos en una discusion, cuanto tiempo al dia dedicaremos al estudio, y pare de
contar porque la lista es infinita e ilustra como a cada rato elegimos hacer algo.

Las decisiones pueden ser triviales, como seleccionar entre un helado de fresa y uno de
f:hocolate; importantes, como elegir una profesion o una pareja; o trascendentales. cuando
involucran el destino y la vida de los seres humanos, como ocurre con las grandes

decisiones politicas.

A medida que las personas se hacen adultas, las escogencias que debe realizar se hacen
g_ada vez més complej_as, ala _par que aumentan no sélo las opciones o alternativas
Isponibles, sino la cantidad y calidad de la informacion necesaria para decidir.
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panorama, muchas veces no prestamos atenciéon a la manera como
racteriza la inseguridad, o no empleamos las estrategias o técnicas
mos bloqueos personales, etc. El mensaje positivo que deseo
aprender a tomar decisiones, esto es, podemos desaprender
dquirir formas mas eficientes y efectivas para elegir.

Para complicar el
elegimos, o nos ca
adecuadas, o tene
transmitirles es que podemos
las conductas inadecuadas Yy a

Importancia de la toma de decisiones

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

- Para la administracion ya que contribuye a mantener la armonia y coherencia del grupo, y

por ende su eficiencia.

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

interconectadas. )
No obstante, ante una situacién de toma de decisiones las personas no actuan
necesariamente de una manera metodica, desde la primera hasta la ultima fase; algunas
parecen progresar linealmente mientras que en otras se producen grandes quptuacnones.

Cada fase supone la presencia de ciertas actitudes y la realizacion de dlvgrsas tareas,
cumplidas las cuales se avanza hacia la fase subsiguiente. Si la persona omite cualquiera
de ellas antes de comprometerse con una opcién particular, o lleva a cabo alguna(s)

descuidadamente, se dificulta la toma de una decision acertada. .
Los tedricos de la eleccion vocacional -entre ellos Super, Ginzberg y Tiedeman- conciben la

misma como un proceso continuo que evoluciona a través de cierto nimero de etapas.
Otros investigadores, al estudiar la toma de decisiones generales, la conciben también como
un proceso; entre ellos Irving Janis quien propone un modelo de cinco etapas principales
que llevan a una decisién estable, y Theodore Rubin que delinea un proceso conformado

por ocho fases.
Hemos hecho una integraciéon personal de los planteamientos de los dos ultimos autores

para elaborar lo que, a nuestro juicio, resume el proceso de toma de decisiones, a lo largo
de cinco etapas:

» PRIMERA ETAPA: NECESIDAD DE TOMAR UNA DECISION.
La toma de decisiones comienza cuando una persona se'énfrenta a una nueva situacion que
implica amenazas (por ejemplo, someterse aunacirugia o-dejar de: tomar;por razones de
salud) u oportunidades (tal como radicarse en otra ciudad, elegir una carrera o contraer
matrimonio). Para que sea una situacion de decision debe presentarse la posibilidad de

escoger -por lo menos- dos alternativas.
Una actitud deseable en esta fase consiste en examinar si la probable amenaza u

oportunidad es lo suficientemente importante como para justificar el esfuerzo de tomar una
decisién al respecto. Si la respuesta es negativa, la persona continuara con su linea de
conducta habitual, pero si es afirmativa aceptara el reto y optara por otra linea de accion
continuéndose asi el progreso a lo largo de las posteriores etapas. '

» SEGUNDA ETAPA: ENUMERACION DE LAS ALTERNATIVAS, OPCIONES O

CURSOS DE ACCION DISPONIBLES.
Una vez que se acepta que es necesario adoptar una decisién. se anali jeti
. , alizan lo
relacionados con ella y se buscan las alternativas, opciones o cursos de accién giso tﬁ@g‘os
para lograr los objetivos relacionados con la decisidn. ponibies
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. ibili libertad y creatividad, para
La actitud provechosa debe ser de apertura, flexibilidad, A » para generar
opciones qpue permitan contar con una lista lo suﬁcne_ntementg amplia. Con\_llene dar la
misma atencion a todas las opciones que surjan, por ridiculas, incoherentes e improbables
que resulten mas tarde, evitando que una evaluacién racional y objetiva desemperie algun
papel. . .
La ayuda externa puede ser muy Gtil, siempre que la persora no ?esculldg Su propia lista de
opciones y no se le imponga una alternativa que ella no se haya formuiaco.

» TERCERA ETAPA: EVALUACION DE LAS ALTERNATIVAS, OPCIONES O

CURSOS DE ACCION DISPONIBLES. N

En esta etapa se estudia cuidadosamente a lista generada er(1j la et:;;z ?ans?;t%rr.nati?/a seléslg
fluir libremente los sentimientos y pensamientos que suscita cada una 4€ &8 # == Fe 58
analizan y valoran los mismos, y se establece una relacion en tre. |i$nitaciongs de
prioridades personales. En otras palabras, se consideran las ventajas y
cada alternativa. . . -
A diferencia de la etapa anterior, aca debe tomar lugar una gyaluac_lofn rf:éiogfl )érzgjr?:lv(aé
La tarea implicada tiene que ver con la recoleccion y valorac.:l’on de infor 2o _E,)ea e ial
través de la autoexploracion y autoanalisis) e informacion extema, uitisrdose 18
ocupacional o educativa, dependiendo de la c!euswn lnvolgcrada, _r’er:q
participacion activa de la persona que elige, en la bisqueda de la informacion.

> CUARTA ETAPA: DECISION PROVISIONAL O TENTATIVA. 3
n preferida; la atencion se centra

Luego de evaluar cada alternativa se cuenta con una opcié : . I
sobre ésta, se percibe como la mas idénea y se descartan las otras opciones para allanar e

camino a la elegida. » . ion d
La persona considera cémo ponerla en practica y cémo transmitir a.l’otros la mtencno_n e
hacerlo. -Antes de permitir que otros conozcan la linea de accion que ha elegido -

especialmente si ésta es polémica, como renunciar al empleo- elabora estr'ateglas para
asegurar el éxito de la nueva decision y evitar la desaprobacion de los dema_s. Ademas,
reexamina la informacion recogida sobre probables dificultades practicas para implementar
la decisién, piensa en como vencerlas y hace planes por si las pérdidas llegan a

materializarse.

» QUINTA ETAPA: COMPROMISO Y AJUSTE A LA DECISION.
En esta etapa se lleva a la practica la decision provisional. La alternativa elegida se
convierte en accién, es decir, se la dota de sentimientos y pensamientos, se invierte tiempo
y energia en ella, y se rechazan finalmente por, completoglas opciones noselegidas. La
persona se muestra satisfecha con la/opcion elegida y Ia lleva:.a cabo con'optimismo. Se
producen sentimientos de bienestar, seguridad,y.autoconfianza.
Si ocurren contratiempos menores, la persona puede vacilar temporalmente, pero lleva a
cabo su decision. Pero si se presentan desafios, pérdidas o insatisfacciones mas serias, se
recorren de nuevo las sucesivas etapas para buscar una alternativa mejor, aunque esta vez
con la ventaja que supone la experiencia positiva, producto del aprendizaje obtenido.

Caracteristicas mas importantes en la toma de decisiones

« Efectos futuros: Tiene que ver con la medida en que los compromi .
isio ISOs relaci

decision afectara el futuro. onados con la

- Reversibilidad: Se refiere a la velocidad con que una decisisn ouede revert |

dificultad que implica hacer este cambio. rse y la
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« Impacto: Esta caracteristica se refiere a la medida en que otras areas o actividades se ven

afectadas.
- Calidad: Este factor se refiere a las relaciones laborales, valores éticos, consideraciones

legales, principios basicos de conducta, imagen de la compaiiia, etc.
- Periodicidad: Este elemento responde a la pregunta de si una decisién se toma frecuente

0 excepcionalmente.

El camino para la toma de decisiones son 8 pasos:

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

decision.
Cualidades personales para la Toma de Decisiones:
« Experiencia: Es I6gico suponer que la habilidad de un mando para tomar decisiones crece
con la experiencia.
« Buen juicio: Se utiliza el término juicio para referirnos a la habilidad de evaluar informacion

de forma inteligente.
« Creatividad: La creatividad designa |a habilidad del tomador de decisiones para combinar

o asociar ideas de manera unica, para lograr un resultado nuevo y util.
» Habilidades cuantitativas: Esta es la habilidad de emplear técnicas presentadas como

métodos cuantitativos o investigacion de.operaciones.

El arte de tomar decisiones esta basado en.cinco ingredientes

basicos:

« Informacién

» Conocimiento N

« Experiencia LQ‘)R
» Analisis <> / )

- Juicio g\

Programacién Lineal:
- Es una técnica de decisién que ayuda a determinar la combinacién optima de recursos

limitados para resolver problemas y alcanzar los objetivos organizacionales.
Para que sea aplicable, la Programacion Lineal debe reunir los siguientes requisitos;

— Tiene que optimizarse un objetivo.
— Las variables o fuerzas que afectan los resultados

linea recta.

poseen relaciones directas o en
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- A& A

icci sobre las relaciones de las variables.
— Hay obstaculos o restricciones _ ) S varial 5
* Sin las res{ricciones de la Programacién Lineal incluyen la maximizacion de la produccién,

minimizar los costos de distribucién y determinar los niveles 6ptimos del inventario.

:r E:rt[:o?'gj:: %ossjfuegos fue desar(oI:jad?n f’,ﬂ:,lgspziﬁggffos Neumann y Morgenster.

:Ezt: dl;pléc;a: 3Inutsaonctj: Illarln cietzt;iteyggn gonsecuencia Ia'deqigién se basara en antecedentes
demasiado estrechos, también es posible exagerar la tradicional y mantener un estatus que
: ?_2: nggzggﬁgsrig;dg;(presan en términos cuantitativos, tales como un determinado nimero

de ventas obtenidas, unidades compradas, etc. . , :
* El juego proporciona al gerente, practica, conocimiento y la oportunidad de mejorar las

acciones administrativas.

BAJIO EN ERUIPO

Tema [V TRA

see,
-------------------
----------------------------------------------------------------------
.
.

Nota para la formadora o facilitadora: Puede iniciar _el tema haciendo
una dinamica sobre trabajo en equipo (Dinamica Dibujo a c!os 'Nl.anos.),
al terminar pregunte al grupo lo que paso durante el ejercicio, sin
funcionaron bien ¢ Por qué?, sin no funcionaron bien ¢Por qué?. :

.
----------------
----------------------------------------------------------------------------

DINAMICA: Dibujo a dos Manos

Dividimos al grupo en parejas puede hacerlo de distintas maneras, pero debe bu§car
siempre que las parejas se formen entre personas que no han mostrado mucha afinidad

entre si, es decir, que no sean entre las mismas de siempre.

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

iguales.
Les explicamos que en esos trocitos de hoja han de realizar tres dibujos. Para el primer
(una de cada persona que

dibujo deberan tomar el tnico lapiz que tienen con las dos manos
forma la pareja). Antes de realizar el dibujo no_podran. tener ninguna,comunicacion (en
N acordar qué cosa van a dibujar puesto

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

Para el segundo dibujo podran hacer 4'preguntas que ‘se respondan con Sl o NO. Una vez
hechas las preguntas empezaran a realizar el segundo dibujo sin ninguna comunicacion

hablada mas. Siempre dibujando entre ambos.
Para realizar el tercer dibujo, podrén hablar durante todo el
todas las dudas que se les ocurra. No hay ninguin limite en la

tiempo que quieran y consultar
comunicacion.

(papel para rota folio) y marcadores, No tienen
S partes. Pero siempre deberin seguir las
en el primero sin hablar, en el
omunicdndose normalmente.

Otra opcién es darles un papelégrafo
que partirlo, solo dividirlo en tre
instrucciones, es decir, deben dibujar ambos(as),

segundo solo usando las preguntas y en el tercero ¢

EVALUACION:
¢Como se han sentido? Seguro que alguna persona no se habra sentido muy bien y es

necesario y muy importante que lo exprese. ¢Se han sentido igual en la realizacion de los 3

dibujos?
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2 Quién ha tomado la iniciativa mas veces? ¢ Vivimos sit_ugqiopes similares en Ia vida real?
¢Nos sentimos cémodas cuando tenemos que tomar la Iniciativa? ¢ Nos sentimos comodas
cuando nos imponen comportamientos que no compartlmos? ¢Preferimos no tomar la
iniciativa para evitar errores? ¢Hemos vivido un conflicto? (,Pogemos ganar un conflicto?
¢Qué le pasa a la otra persona cuando vamos a ganar un conflicto? ¢ Existe otra forma de
regular conflictos en la que no haya que ganar o perder?

El principio del trabajo en equipo es desemperiar un —
trabajo individual bajo un fin comun.

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

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

" 4.2 éQue es un Equipo de trabajo? 2

Un equipo de trabajo es una unidad de dos O mas personas con habilidades
complementarias que estan comprometidas en un propésito comun Yy con un conjunto de
metas de rendimiento y de expectativas, para lo cual establecen normas colectivas de
rendicién de cuentas.

Esta definicién contiene tres puntos clave para recordar. Uno, los equipos pueden ser mas
grandes, pero la mayoria tiende a ser pequefo, con.menos. de.15 personasmDos, las
personas del equipo trabajan conjuntamente sobre una base continua por toda la-duracion
del equipo. Tres, las personas del equipo:comparten una/meta, ya sea construir.una casa,
disefiar un espectaculo masivo o lanzar un transbordador al espacio..En las organizaciones
modernas es cada vez mas frecuente®que“alglnas’ tateas sean asignadas a personas
conformando un equipo de trabajo.

Grupo versus Equipos: ¢ Cual es la diferencia?

Todos los equipos son grupos, pero no todos los grupos son equipos.
Un dirigente puede poner juntos a un grupo de personas pero nunca
construir un equipo. Extensas investigaciones en los locales de
trabajo han confirmado que hay indudablemente
algunas diferencias entre equipos vy grupos. El
concepto de equipo implica una sensacién de
misién compartida y de responsabilidad colectiva, mientras el compromiso
dentro de un grupo podria no ser tan fuerte. Los miembros de un equipo
3 - tienen metas o tareas comunas; los miembros de un grupo muchas veces
trabajan mas independientemente.

Los miembros de un grupo tienen un lider fuerte, mientras que un equipo tiene roles de
liderazgo compartidos. En un equipo hay rendicion de cuentas individual y mutua; en
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i icid individual. Los [

o enfatiza 1a rendicién ’de.(.:uentas In equipos son
contraste aé’;‘s gg:pla igualdad, donde no hay individuos estrellas, y cada cual suprime su
carac'ter',-"{dual ara el bienestar de todos. Es importante tener en mente que estas
ego indivi P te cuestiones de grado. Los equipos también

istinci reflejen solamen
jones robablemente e
glusélgecn ser c%nsiderados como grupos altamente especializados.

asa en las llamadas “5C":
ntariedad: cada miembro domina una seccion determinada del proyecto.

n es vital para lograr el objetivo principal.
mbros, con un lider a

El trabajo en equipo S b

e« Compleme
Cada secci6 ;
Coordinacion: todos los mie
organizada.

ntener una buen

Comunicacion: es vital ma

i i i la coor
integrantes del equipo. Es esencial para '
« Confianza: la confianza es el pilar fundamental sobre el cual se fortalece el trabajo en

equipo. Honestidad, franqueza, firmeza, respeto son cualidades que deben existir y que

. ;o . ' ]
ondran el objetivo del equipo por sobre los intereses y €go persona o o
. gompromiso: cada miembro debe estar comprometido con el objetivo pnncnpgl,

asegurando aportar lo mejor de si y poner todo su esfuerzo para lograrlo. Esto es mas

que colaboracion.

la cabeza, deben actuar de forma

a y fluida comunicacion entre todos los
dinacién de actuaciones individuales.

Los equipos. de trabajo que son efectivos producen mas ideas y mé§ informacion que
se traduce en mejores decisiones y

trabajadores laborando a solas. El trabajo en equipo ' . :
resultados debido a la diversidad de atributos y percepciones de los miembros del equipo.

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

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

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

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

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

e0000 0000000000 000000c0RsEPRaEPRNE0ENlPEeNosePRr00000000NERsRaRbERRsREERENssSORsIERRERRCARRRIETRRS

Npta para la formadora o facilitadora: Finalizando con el taller de este
dia se pide a la facilitadora o facilitador se desarrolle la dinamica:

Haciendo Pizzas.

Seseccnas
lc-anno‘n--tocncun-c.a-coanlA-co-uucooa‘-ca-nnotltn..nocn-ol-c‘-oc--lznan.clt-noann.n-c-'
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Dinamica: Haciendo pizzas

OBJETIVO: Analizar el proceso de toma de decisiones y la

comunicacién del grupo.

Tiempo: 30 minutos "
Materiales: Papel o tarjetas, lapices, marcadores, tijeras, muestra

del dibujo de una pizza.

La formadora divide a los participantes en grupos de 5 personas. '
hacer pizzas, puede ponerles una meta (por ejemplo:

A cada grupo se les asigna la tarea de
tos & 10 minutos, como prefiera) y entregarlas a la

deben elaborar 20 pizzas en 5 minu entre
aya definido antes y que no esté en ningun grupo. La
Icanzar en poco tiempo sin que el grupo haya tenido un

facilitadora u otra persona que se h
idea es ponerles una meta dificil de a
proceso de organizacion previa.

s no logran ponerse de acuerdo, puede sugerirseles que
fa dibujar las pizzas, otro las corta, otro les dibuja las

Si pasado cierto tiempo los grupo
pila y el ultimo las distribuye. Sirve para analizar la

se organicen. Una persona deber
lineas y los ingredientes, otro las a
importancia de la divisién de tareas.
La formadora debe llevar control del tiempo y al terminar el tiempo establecido debe pedir a
los grupos que paren, si hay un grupo que lo logré en el tiempo establecido puede darles un
premio (algo pequefio como un dulce o un bombén a cada quien).

, ¢se organizaron? ¢Como lo

En plenaria deben analizar, ;como les fue a cada grupo?
hicieron? ¢Cémo se sintieron? ¢Hubo frustracion, enojo?, ¢La comunicacion fue clara y

fluida?

Para Reflexionar: Evaluacion

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

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

O £Qué me gusto mas del taller?

O ¢Qué no me gusto?

O ¢Cual es el aprendizaje mas importante,que llevo conmigo?
O ¢ Cual fue la contribucién mas importante mia?

Cada participante escriba las respuestas en tarjetas (se reparte un color diferente para cada
pregunta) y las ubican en el papelografo debajo de 1apregunta correspondiente. Luego se
pueden socializar los resultados, si la facilitadora lo prefiere no se hace. También pueden
responder las preguntas en hojas de papel y simplemente entregarlas a la facilitadora para
que le ayude a mejorar su facilitacion.
Para cerrar, la persona facilitadora pregunta si han quedado dudas, inquietudes u otros
comentarios, da cierre al taller e invita a las participantes para la siguiente sesion.
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CUARTA SESION

Continuando con la cuarta sesion, (cuarto dia) igualmente disefiada para desarro|
oras, pero en esta sesion dedicaremos menos tierf:plarse en
0 ala

aproximadamente 3 h _ - ded
presentacion y apertura del taller y mas tiempo a los ejercicios y contenidos tedricog

TBIENVENIDAY/APERTURA DESTALLER s J

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

participante nueva una presentacion rapida.
Es bueno que la facilitadora les recuerde cuales son los objetivos del taller y presente

brevemente el programa de ese dia. También es importapte pedirles a las participantes que
recuerden las normas que ellas mismas construyeron y si creen que se estan cumpliendo o

Después de la bienvenida e introduccion se debe realizar un breve repaso de Ios_ temas
vistos en la sesién anterior, para este proposito la facilitadora puede usar una técnica (ver

en anexos) o simplemente elaborar un listado de preguntas con los aspectos pri_ncipales
que quiere reforzar e ir haciendo preguntas a las participantes de una manera dinamica,

consideran necesario agregar algo mas.

procurando que todas participen.

TemaV

necociacion

.»y .‘ g

¢ Qué es negociacion?

Es el espacio donde se encuentran e interactlian los, diferentes & ! Lt
puntos de vista, enfoques, intereses, meecanismos Y N
procedimientos de dos o mas actores sobre,un-mismootema: 0-- il -1

problema; y su finalidad es, encontrar respuestas comunes,

soluciones apropiadas y efectivas a los conflictos, en donde todos - & i
ganan y satisfacen sus expectativas. ol n o Nn

e Contexto en que se da el conflicto y el proyecto de negociacion

Antes de iniciar un proceso de negociacién es importante hacer un analisis de causas y
efectos del conflicto y valorar las ventajas y dificultades que ofrece una eventual
negociacién.

Deben identificarse los factores de espacio y tiempo; los factores que viabilizan y los que

obstaculizan el proceso.
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Posibili
Idades reales del momento para negociar:

Del analisjs ¢
' € coyuntura - 7 " dis
dialogo y negociacion. Y contexto surgira la decisién de iniciar o no un proceso

Es nec ' i

Circunstgia'no medir Ias_oportunidades y amenazas en relacion al momento y las

SproRiet cias para _deﬁmr o redefinir el mejor momento y ajustar las condiciones mas
Piadas para iniciar el proceso de negociacion

Revision Y seleccion de Ia informacion

Ers‘ lar evisién de la documentacion o informacién es importante recoger en la diversidad
contenidos que reflejen todos los puntos de vista respecto al conflicto.

Identificar a los actores estratégicos
En este momento debe hacerse una priorizacién de los actores que son determinantes
Para el abordaje y resolucisn del conflicto

Estudio de las visiones e intereses

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

del proyecto.

Opciones de solucién

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

en |la toma de decisiones.

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

Definicion de la estrategia de negociacion

La estrategia de negociacion es igual, ahconjunto de-objetives, procedimientosycriterios,
acciones, planteamientos y definiciones mediante las cuales (se espera llegar a

determinados resultados.

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

Prepararse para negociar
La acumulacién de fuerzas propias y el establecimient ici i
¢ 0 de condicion i
dialogo es clave. €S propicias para el

Existencia de voluntad politica
Un punto de partida es la construccion de la vol i
unta
ambas partes y basada en necesidades concretas. | negociadora. Esta debe ser de

Es importante estar claro que pa i
también a ceder, due para negociar hay que estar dispuesto a exigir pero

Ma ‘ - i0
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Existencia de informacién
La informacién es clave para sustentar las propuestas y convencer a IacantrapaTte;

Establecimiento de las reglas del juego
ciacion desde organismos de sociedad

Buena parte de las experiencias exitosas de nego .
cticas. Los fracasos internos muchas

civil se dan a partir de alianzas estratégicas O ta
veces definen los fracasos en las negociaciones.

Es decir, los acuerdos basicos en cuanto a procé
para la toma de decisiones son producto del disefo

dimientos, coordinacion, mecanismos
de las “reglas del juego

Integracion del equipo negociador

Se trata de integrar al equipo que reuna las mejores
capacidades y habilidades. Estas son: A A

Manejo del tema y de la informacién de contexto
Experiencia en procesos de dialogo y representacion de la
organizacién en discusiones extraordinarias

Claridad sobre los aspectos no negociables

Creatividad y flexibilidad para construir consenso
Reconocimiento y respeto por parte de la organizacion y el sector al que representa

Habilidad para manejar situaciones imprevistas
Capacidad de sintesis y comunicacion.

Discutir y poner en comtin internamente las propuestas y opciones
reocupaciones de la organizacion y el

El equipo negociador debe conocer a fondo las p
sector que representa a fin de estar seguros que la posicién que lleva a la mesa es de

consenso.
Estar preparados para enfrentar apropiadamente lo imprevisto

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

Contrastar las propuestas

Una vez identificada la propuesta de la contraparté)es necesario definir cuales son los
puntos antagénicos, los de entendimiento, y cudles son‘los elementos de contenido y

forma que favorecen la negociacion.

esessvase tssescsscssencccrcnasses esescsstcecccananse esecsscssscscscccacan scecccccans ceasase ecsscscsssee e
.
)

! Nota para la formadora/facilitadora: Se pide a las (0s) participantes que se :
formen en grupos de 4 o 6 personas para hacer la dinamica “Dibujando en :

®essesonsvevesecsannee

i Grupo”.

Dibujando en Grupo:

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

sintieron.
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