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El Programa de la Proteccién Climatica para los paises en desarrollo ayuda a paises en
desarrollo a adaptarse eficiente y apropiadamente a las condiciones climéaticas cambiantes.
Trabajando junto a nuestros socios, identificamos las opciones de accién para las
poblaciones afectadas, sectores econdémicos y ecosistemas.

La tarea clave del Programa de la Proteccién del Clima es integrar la proteccion del clima

dentro de los procesos de planificacion y presupuestacion en los socios de la GIZ. Esto se
aplica tanto para la reduccion de las emisiones de gases de efecto invernadero como para
las medidas de adaptacion al cambio climatico.

Sin embargo, estas tareas no pueden ser exitosamente abordadas Unicamente por los
expertos de la proteccién del clima. El Programa de la Proteccion Climéatica sélo puede
trabajar efectivamente si el tema es integrado en las redes de la cooperacion para el
desarrollo y en la proteccién organizada del clima, y colabora con socios nacionales e
internacionales.

http://www.giz.de/climate

Inventario de Métodos para la Adaptacion al Cambio Climatico (IMACC) es un proyecto
global de la GIZ y financiado por la Iniciativa Internacional para la Proteccion del Clima del
Ministerio Federal del Medio Ambiente, Proteccion de la Naturaleza y Seguridad Nuclear
(BMU). EI proyecto tiene por objetivo la aplicacion y el desarrollo de herramientas y métodos
ya existentes para la adaptacion, desarrollo de capacidades de adaptacion y apoyo del
intercambio sur-sur entre paises de cooperacion. En particular: Granada, India, Indonesia,
México, Filipinas, Tunez y Sudafrica.

IMACC mantiene la plataforma AdaptationCommunity.net dénde se encuentran las

introducciones sobre asuntos claves, ejemplos de experiencias de adaptacion asi como
grabaciones de webinarios (seminarios en linea). IMACC apoy6 también el desarrollo de
modulos adicionales a la presente capacitacion.

’*7 _AdaptationCommunity.net

¢Hallevado a cabo o participado en la capacitacién? En caso que si, japreciaremos
saber qué piensal Por favor envie sus comentarios a climate@gqiz.de (¢, Quién organizé
la capacitac[én? ¢, Quién participo en el evento? ¢Cémo lo encontré? ¢Qué funciond y
qué no funcion06?)



http://www.giz.de/climate
http://www.adaptationcommunity.net/
mailto:climate@giz.de

] rff"f g oo ',p»t.
nte

grando lasadaptacion alcg

L~

Taha o Yo [WToTolTo ] =N ol U 1 5] o TP UPRPTUPPPR 7
Parte I: Introduccion alos métodos participativos de capacitaCion .......ccccoecveeeviiieeeencieeee s, 12
1 Competencias clave de [0S INStIUCTOIES.......ciiiiiiiiiiiiiie e seeee e 13
2 Metodologia de casos de Harvard ..........cceoeoiiiiei i 15
2.1 F N g (=ToT =T [T | (=T UPPUTPR 15
2.2 Materiales, preparacion y OtroS pre-reqUISItOS ........cueeiieireeiiiieeeeiiee e e 15
2.3 Programa del @StUdio 08 CASO .......ueviiiiiiie ettt e e s ennaee s 16
3 Métodos de capacitacion participativa: unarevision global ...............cooeeii, 18
3.1 Pistas para usar 10s métodos partiCiPatiVoS ............eeeirueereiiiieie e 18
3.2 Gestidn de un curso participativo: comité de CO-gestion...........cccuveeviiieeeeiiieeeeiiiieeeene 19
3.3 VISUBNIZACION ..ottt e e et e e e e e e e s et e e e e e e e s e e aabbbreeeaaeesaaans 20
3.4 Generacion y procesamientO de IdEAS ........cueiiiuiieeiiiiiee et e eeeee e 21
3.5 Trabajo en grupo: escenarios y formatos diferentes..........cccccevvceveeviieeivcine e 23
3.6 Seleccion de Otr0S METOUOS .......oveiiiiiiiee e e e e e e e et eee e e s sraae e e s eeaeeeeans 25
4 Retroalimentacion Y RefleXiOn .........oocuii i 30
4.1 La VeNtaNa JONAIT ...t 30
4.2 Retroalimentacion, reflexion y aprendizaje ..........coceeeeieiiieniic e 31
5 El Potencial de aprendizaje de las SiMUIACIONES .........cccooiiiiiiiiiiiieie e 36
51 El @ICANCE Y CAFACTEN ...ttt ettt be e e 36
5.2 Disefiando UNa SIMUIACION.........oouuii ittt 36
5.3 Conduciendo la simulacion: participantes €N €SCENA ........ccovveeirieeriiee e 37
6 Disefiando un Programa de CapacitaCion .........cccoccuveveiiiieeeeiiiiir et seee e seee e 38
6.1 Clarificar los objetivos y temas y tdpicos PrinCipales ........cccceevviveeeiiiieeeeiciiee e siieeee s 38
6.2 Aprender sobre los participantes y SUS NECESIAAUES .......c.ceeeviiiiiiiiiieeeeiiiriiiieee e 39
6.3 Definir los objetivos de aprendiZaje ..........oooiiiiiiiiiie i 39
6.4 Clarificar el presupuesto Y 1a 10giStiCa .........uveiiiiiie i 40
6.5 Preparar la estructura del taller ............covvee i 41
6.6 Desarrollar el escenario de capacitacion: contenido, métodos, procesos.................... 41
6.7 Clarificar la documentacion Y €l FEPOIE .......cccvcuueieeiiieie e s e s see e e erree e 42
6.8 Planificacion OPEIatiVA..........ccueiiiiie ittt ae e 43
Parte II: Introduccidon alos modulos de capacitaCion .......ccccccueeeeiiieieeiciie e 44
7 1] A oo [V Yo o] o ] o R PP 45
8 M- dul o 1: é&hAglei cdrri.mSIL. ilc.0.b. i 47
9 M-dulo 2 é6lnterpretar..l.os..dat.os..cl.i.m8t..490s5b
M- dulo 2A AComprender...l.a..ci.enc.i.a..de.l...c.l.i.ma.n50
M- dul o 2B AEncontrar infor.mac.i...n..del..cl..ma.%2n ci
M- d u |l oMarefo defla incertidumbre en la toma de deciSioNes0..........ccceeveeeiiieeriiee e, 59
10 M- dulo 3 6Evaluar .l.a..v.ul.ner.ab.i.l.i.dad.é.....»82
11 M- dulo 4 é6ldentificar o.p.c.i.ones..de..adapt8ci - nét
12 M- dulo 5 6Seleccionar | as..med.i.das..de..ad@ptaci
13 M- dulo 6 6éDesarrollar un mar c.o..d.e..mo.n.i.t3xr eo y
14 M- dul o 7 6Desarrollar |l a capacidad..i.ns.t93t uci c
15 M- dulo 8 6Presiones clim8ticas | oc.al.es..9vul ne
16 M- dulo 9 6Tomar acci-n a ni.xel..l.ocal..y.38 otrc



=~ ; .
= e &

grando la:adaptacio

DS

i " T

18 Aprendi zaje en Acci-n O0Ter mi.nol.o.g2a..s.0.408e Adec
19 Aprendizaje en Acci-n O6Enmacr.c.and.o..l.a..ad@®@pt aci
20 Programa TENTALIVO ....ccioieiiie ettt s e et e e st e e s st e e e e s nsbeeeessnraeeaeans 113

21 Referencias y fuentes para profundizar l[alectura.........cooceeiiiieiiinini e 114



. .
la adaptacion a

SR T g il
B o &

nt_egra'n'db:

Introduccion al curso

Adaptarse al cambio climético es un reto que aumenta rapidamente, particularmente para paises
en desarrollo. Incluso si las emisiones de gases de efecto invernadero se reducen de manera
significativa en los proximos afios, los impactos del cambio climético, tales como las variaciones
graduales temporales y espaciales de los recursos, asi como las sequias, inundaciones, eventos
climaticos severos y el aumento en el nivel medio de los océanos, resultaran probablemente en
escasez de alimentos, aumento de enfermedades transmitidas por vectores y dafios en la infra-
estructura y la degradacion de recursos naturales. En este contexto, las poblaciones mas pobres
seran afectadas de manera desproporcional.

Las opciones de desarrollo de hoy, influyen en la capacidad adaptativa futura de las poblaciones
y sus gobiernos. No podemos retrasar la planificacién y la accion para la adaptacién. Aun asi,
actualmente muchas politicas, planes y proyectos de desarrollo no toman en cuenta al cambio
climatico debido a la falta de conciencia y claridad sobre como desarrollar e integrar de manera
efectiva opciones de adaptacion.

Integrar la adaptacion en la cooperacion para el desarrollo brinda una oportunidad esencial para
hacer que las inversiones del desarrollo sean mas resilientes al clima. EI Comité de Politicas
Ambientales de la OCDE (EPOC, por sus siglas en inglés), y su Comité de Asistencia para el
Desarrollo (DAC, por sus siglas en inglés) han desarrollado la Guia sobre Politicas para la Inte-
gracion de la Adaptacién en la Cooperacion para el Desarrollo? (Guia OCDE) con el fin de pro-
mover el entendimiento y la identificacion de enfoques apropiados y maneras practicas para inte-
grar la adaptacion climatica en las politicas y actividades del desarrollo a niveles nacional, secto-
rial, de proyecto y local.

La GIZ (Deutsche Gesellschaft fir Internationale Zusammenarbeit-GmbH), en coordinacion es-
trecha con la OCDE, desarrollaron este curso de capacitacion y los materiales asociados basan-
dose en su involucramiento en la Guia OCDE, actividades extensas de adaptacion en campo en
paises en desarrollo, asi como en las herramientas de la GIZ para integrar el cambio climatico en
las actividades de la cooperacién para el desarrollo, a saber: Evaluaciones climaticas para pro-
yectos de | a Gl zZ y #ACl i mayAsesdtiaBsoategianGlinatiga.ar a el Des

Objetivo

El objetivo de la capacitacion es mejorar las capacidades entre los actores que trabajan en temas
de desarrollo, apoyar a las instituciones en la implementacion satisfactoria de la Guia y tomar
accioén con relacion a la adaptacién al cambio climatico. Este curso brinda una introduccion a la
teoria y practica de los puntos de partida de la adaptacion a los efectos del cambio climatico.

Los participantes de la capacitacién aprenderan:

- Qué es el cambio climatico y de qué manera se interrelaciona con la cooperacion para el
desarrollo,

! Existe una pelicula animada producida por GIZ que explica el cambio climatico y la adaptacién (duracién ~5 min). Es
disponible en 12 lenguas en el canal YouTube de la GIZ:
http://www.youtube.com/playlist?list=PLcjTOig3BComgKmYvWsflogrH1VxxEn7o

2 http://www.oecd.org/document/26/0,3343,en_2649_34361_44096282_1 1 1 1,00.html
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- Como proceder de manera sistematica, a través de una serie de pasos, para definir op-
ciones concretas de adaptacion a niveles nacional, sectorial, de proyecto y local,

- Como definir las capacidades institucionales necesarias para llevar a cabo un proceso de
cambio, y

- Como planificar y apoyar procesos de integracion de la adaptacion al cambio climético en
sus instituciones®.

Publico meta:
El publico meta del curso incluye:

- Oficiales de gestion y planificadores en agricultura, recursos hidricos, recursos naturales,
cambio climético, asi como otros sectores relevantes a niveles nacional, provincial y local,

- Personal nacional e internacional de la cooperacion para el desarrollo (expertos en temas
de clima, asi como otros especialistas sectoriales sin formacion en cambio climatico),

- Consultores locales en adaptacion al cambio climéatico

- Representantes de la sociedad civil/lONGs.

Vision general

El curso es disefiado para una duracién de 4-5 dias. Su estructura en mddulos permite de
adaptarl o a medida para unalbfdedqmanad - fu pri§esmecnotratrai .
AdaptationCommunity.net para un guia de la planificacibn de un curso de acuerdo con los
necesidades de su grupo destinatario.

La capacitaciéon consiste de diez médulos® que pueden ser seleccionados de acuerdo a las
necesidades de capacitacién del publico meta. En conjunto, ofrecen una vision global orientada a
la practica.

- M1: Aplicar el "lente clim8ticobo
Identificar la importancia del cambio climatico en una politica, programa, plan o proyecto.
- M2: Interpretar los datos climaticos®:
Comprender cémo interpretar y utilizar diferentes fuentes estandar de informacion
climética.
1 M2A: Comprender la ciencia del clima
1 M2B: Encontrar datos climaticos
1 M2C: Manejar el incertidumbre
9 M3: Evaluar la vulnerabilidad:
Identificar los factores que contribuyen a la vulnerabilidad de un sistema.
1 M4: Identificar opciones de adaptacion:
Identificar una gama de opciones de adaptacion para ajustar o mejorar la planificacién y
la gestion.
1 M5: Seleccionar las medidas de adaptacion:
Evaluar y priorizar opciones usando criterios seleccionados.
f M6: Introduccién al monitoreo y evaluacion (M&E) para la adaptacion®
Fundamento y conceptos de M&E para la adaptacion.

®*En muchos casos ser§ necesario contar con apoyoadapbilci onal
GIZ siempre es facilitado por expertos que han tomado una profunda capacitacion. .

* Los principales enfoques para la integracion de la adaptacién indicados en la Guia de la OCDE son: aplicacién del
lente climéatico y el enfoque de cuatro pasos. La Guia de la OCDE explora los puntos de entrada para la integracién de
la adaptacion en la cooperacién para el desarrollo a niveles nacional, sectorial, local y de proyecto. El Médulo 2: Inter-
pretar los datos climéaticos y el Médulo 7: Desarrollar la capacidad institucional para la adaptacion, son adicionales.

Introduccion 8
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Desarrollar un sistema nacional de M&E e indicadores.

- M6bi M&E paralos proyectos y programaes de adaptacion:
Desarrollar un marco de resultados e indicadores.

1 M7: Desarrollar la capacidad institucional para la adaptacion:
Identificar las capacidades institucionales necesarias para hacer frente a la adaptacion
como un proceso de cambio continuo.
1 M8: Presiones climéticas locales, vulnerabilidad y resiliencia:
Identificar informacién local sobre vulnerabilidad al cambio climético.
1 M9: Tomar accion a nivel local y a otros niveles:
Identificar acciones a nivel local y de qué manera articularla con los niveles sub-
nacionales y nacionales, asi como con otros actores.
1 M10: Integrar la adaptacién en el ciclo del proyecto:
Identificar etapas clave para integrar la adaptacién segun las diferentes etapas en el ciclo
del proyecto.
T M-dul o suplementario AAdaptaci-n basada en Ecc
T M-dul o suplementario AActuar como Multiplicadc

Los diez médulos son complementados conlosEj er ci ci os de fAApremeti zaj e ¢
Aiterminolog2a sobre adapt aci -Lostmédulossebreml&E M@ pnpdo | a
Adaptacion basada en Ecosistemas (EbA) se pueden también ensefiar como formaciones

independientes.

Metodologia de la Capacitacion:

El curso estd basado en la metodologia de casos de Harvard®, la cual transmite los mensajes
de la ensefanzaa través del trabajo practico interactivo de los alumnos. La capacitacion se
basa en la ficticia Republica Federal de Zanadu, una situacion basada en condiciones y retos de
la vida real.

Todos los mdédulos permiten seguir la misma secuencia, incluyendo los siguientes elementos
cruciales:

1. La introduccidn, a cargo del instructor, proporciona la informacion teérica necesaria y pre-
senta el estudio de caso a los participantes.

2. El estudio de caso da a los participantes la oportunidad de trabajar a través de los diferentes
aspectos relacionados con la adaptacién al cambio climatico de una manera sistematica. Los
participantes asumen el papel de "expertosdele st udi o acargode la @réa especifi-
ca de cada médulo.

3. Los fAexpertos depresentarusds resulthados englenaria. Esta es la oportu-
nidad para compartir experiencias y para un aprendizaje mutuo. Los alumnos ofrecen alterna-
tivas y correcciones en caso necesario.

® El Médulo 2 fue revisado y complementado durante el proyecto Inventario de Métodos para la Adaptacién al Cambio
Climético (IMACC) que fue implementado por GIZ con el apoyo financiero del Ministerio Federal de Medio Ambiente,
Proteccion a la Naturaleza y Seguridad Nuclear (BMU) por medio de su Iniciativa Internacional para la Proteccion del
Clima (IKI). La revision del médulo 6 fue apoyado por el Programa de la Proteccion del Clima para los paises en desa-
rrollo, financiado por BMZ.

® Ver por ejemplo: http://en.wikipedia.org/wiki/Casebook_method; http://www.aacu.org/peerreview/pr-wios/pr-
wiO5realitycheck.cfm

Introduccion 9
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sobre sus experiencias y los vinculan a su propio trabajo a fin de hacer que el nuevo conoci-
miento ganado sea mas aplicable. Los instructores apoyan a través de preguntas guiadas.

Primeros pasos como instructor

Un completo conjunto de materiales ha sido desarrollado para apoyar a los instructores.

Esta Guia para Instructores proporciona conocimiento relevante para llevar a cabo la capacita-
cion. El manual comparte conocimientos y experiencias de las fases piloto y de prueba, asi como
de otros eventos de capacitacion utilizando metodologias participativas. La Parte | es una intro-
duccion general a la metodologia participativa, asi como al método del caso sobre el cual se ba-
sa la capacitacion. La Parte Il brinda la informacion necesaria sobre
los médulos, y también proporciona algunas sugerencias metodol6- || Para una capacitacion
gicas para la implementacién. Sin embargo, los autores quisieran j[fihecha a mme
resaltar que desde el punto de vista de la capacitacion participativa, [| Prime los folletos se-
es la responsabilidad del instructor seleccionar los contenidos de || leccionados.
capacitacion y herramientas respectivas para cubrir las necesidades
de los participantes. Solo si se aprecian y se aprovechan las expe-
riencias de los participantes, la capacitacién puede significar una diferencia en su posterior ren-
dimiento.

Los Folletos ofrecen un resumen de los temas de
aprendizaje y referencias para cada médulo.

En los Folletos encontraras aspectos relevantes

para la discusion, asi como referencias para la preparacion.

El Manual de Capacitacion brinda la linea narrativa para impartir la capacitacion, explica los
trabajos de estudio de caso e incluye toda la informacién de soporte necesaria para que los par-
ticipantes completen sus tareas.

Una biblioteca de diapositivas en PowerPoint con notas para apoyar las sesiones de insumos.
UnfAil i br o d eoncecetas paia@ bacer cursos a medida para su grupo destinatario.

Todo el material puede descargarse gratuitamente de AdaptationCommunity.net o del espacio
del OCDE (http://www.oecd.org/dac/environment-
development/integratingclimatechangeadaptationintodevelopmentplanningapractice-
orientedtrainingbasedontheoecdpolicyguidance.htm).

Introduccion 10
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La GIZ y el Instituto de Potsdam para la Investigacion sobre los efectos del Cambio Climético
(PIK) han desarrollado juntos la pelicula animada

AfSabemos | o suficiente wodDecied a Canifhd2ioninudas)i on§ t |

La pelicula explica el cambio climatico y sus consecuencias.
Presenta el concepto de adaptacién al cambio climéatico y
muestra los beneficios de actuar a tiempo. Sabemos lo sufi-
ciente sobre el Cambio Climatico i jDecidamos ahora!

Se puede proyectar en una sesion preparatoria. Segun mues-
tra la experiencia, es bien acogida por los participantes y la
pelicula esta disponible en doce idiomas. Ud. puede verla en
AdaptationCommunity.net bajo el titulo Knowledge / 5-minute
film about adaptation, o en el canal de la GIZ en YouTube.
También se puede descargar en formatos diferentes en el sitio web del Instituto de Potsdam para
la Investigacion de los efectos del Cambio Climatico.

Introduccion 11
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http://www.pik-potsdam.de/research/climate-impacts-and-vulnerabilities/research/research-field-2-NSP/ccd/films-and-clips/download-we-know-enough...
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Introduccion alos métodos participativos de
capacitacion
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1 Competencias clave de los instructores

Se requiere un amplio conjunto de capacidades y habilidades para que el instructor inicie y fortalezca un
buen proceso de aprendizaje. Para que estos requisitos sean mas tangibles, queremos enfocarnos en qué
competencias consideramos clave para los instructores. Por lo general, estas cinco competencias clave
son igualmente importantes; el orden en el cual se presentan no brinda ninguna indicacion sobre su
importancia respectiva para la capacitacion.

Orientaciéon del Proceso

Requiere que los instructores tomen como base el conocimiento y las experiencias existentes en los alum-
nos’, y comprendan que el proceso de aprendizaje no comienza de cero. También implica brindar oportu-
nidades a los alumnos, para que de manera proactiva tomen el proceso de aprendizaje con sus propias
manos.

Actuar de manera orientada a procesos también requiere que el instructor cuente con un disefio flexi-
ble del proceso de capacitacion, y no con un plan detallado de accién listo para ser implementado. El ins-
tructor necesita ser un excelente observador de las dinamicas del proceso de aprendizaje y de las dinami-
cas de grupos para conducir de manera flexible el proceso de capacitacion. Los instructores deben verse
como facilitadores y no como docentes, cuyo rol es el de impartir tanto conocimiento como les sea posible.

Comunicacién

Los instructores deben saber comunicar bien y de manera efectiva; y es importante que sepan escuchar y
hacer preguntas. Es indispensable hacer buenas preguntas para enriquecer la reflexion, pero también para
permitir que los alumnos descubran su propio potencial.

Los instructores deben ser capaces de hacerse entender, lo que implica adaptarse a un grupo particular de
participantes. Al comunicarse apropiadamente, evitaran usar jerga y mostraran lo que significa transmitir
un mensaje o presentar un contenido especifico de manera estructurada.

Los instructores también necesitan ser capaces de brindar una retroalimentacion que mejore el aprendizaje
y la reflexion. Por lo tanto es bueno que sepan cuando cambiar hacia una metacomunicacion (es decir,
hablar sobre la comunicacién en si).

Enriqueciendo la apropiaciény la co-gestion

Los instructores deben ser capaces de motivar a los alumnos para que asuman un rol activo en el proceso
de capacitacion. Por lo tanto, deben estar preparados par a fApasar | a batut aw, l o o
nidades de aprendizaje, en los que los alumnos puedan poner en practica nuevas habilidades y capacida-
des mientras los instructores van guiando y retroalimentando el proceso. Al responder a las necesidades y
expectativas de los alumnos, los instructores tomaran con seriedad la invitacién a los participantes a tomar
posesion cada vez mas del proceso de formacién en si. Crear un foro de co-gestion dentro de un taller de

"Usamos el t®rmino fial umnoso fstructpu e Else nuest eopemd @ mali mi @mmion
nNoso es si n- nlamaemas patticipardes (fel ®@llerlde capacitacion) en otros capitulos de esta Guia para
instructores.
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subcapitulo 4.2). Al mostrar una actitud de co-gestidn, los instructores hacen la oferta de co-gestion creible
y atractiva.

Visualizacion

Consideramos que la visualizacion es un elemento indispensable de un buen proceso de apren-
dizaje para el alumno (ver también sub-capitulo 4.3). Los instructores necesitan practicar el arte
de la visualizacion, lo que significa usar insumos apropiados o0 presentaciones para crear oportu-
nidades en las que los alumnos puedan expresarse a través de la visualizacion. La manera de
gue los instructores usen la visualizacién debe ser ejemplar, y debe ir de la mano de un apoyo
efectivo de los instructores para hacer el mayor uso de la visualizacion.

Presentaciones PowerPoint pueden ser usadas para los insumos teoricos; estos deben ser su-
cintos y bien presentados y dar un mensaje esencial sin estirar la capacidad de absorcion de los
alumnos. En el caso de una comunicacion interactiva, una visualizacion movil (con la ayuda de
tarjetas, marcadores, pizarras y rota folios, etc.) es mas efectiva. Los instructores necesitan com-
binar tanto los enfoques de visualizacibn como usar presentaciones PowerPoint como un ejem-
plo de una herramienta de apoyo efectiva para el aprendizaje y no como un medio para la ma-
ximizacion de la informacién presentada en un lapso dado.

Variabilidad metodoldgica

Los instructores necesitan un amplio repertorio de métodos de capacitacion para crear buenas
dindmicas de aprendizaje. Ellos deben emplear estos métodos siguiendo un razonamiento meto-
doldgico, significando que siempre pueden explicar por qué han usado un método en un punto
particular del proceso del taller de capacitacion.

Tener un amplio repertorio necesita ir
de la mano con la habilidad del ins-
tructor para combinar de manera sig-
nificativa estos métodos, como se
ven reflejados en un buen disefio de
taller de capacitacion = dramaturgia
(ver también el capitulo 7). Saber
como usar diferentes métodos es un
buen recurso para el instructor, pero
lo que podemos ver como igualmente
importante es su habilidad para
adaptar un método a las particulari-
dades del grupo con el que trabaja.

Plaase cew’'t hide any Hun l / |""0‘%"m{$‘$‘§.
k rrcey qf}ou(i What is in your

e ;"{’5“
I ‘.~
minel 1 w\';"’9/'3.4“(”‘//
En pocas palabras: vemos al instruc-

ACENDA
A
)
tor no tanto como un profesor sino

mas bien como un facilitador del proceso de aprendizaje. Esto calza muy bien con que el instruc-
tor comparta su conocimiento y experiencia (p.ej. a través de insumos y presentaciones), pero
s6lo como parte de un disefio interactivo de aprendizaje y no de manera en que el conocimiento
y experiencia del instructor se ubican en el centro de atencion.
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2 Metodologia de casos de Harvard

2.1 Antecedentes

La Metodologia de casos de Harvard es un enfoque de comprobada eficacia para un aprendizaje
interactivo orientado a la practica. Fue desarrollado en un contexto de ensefianza universitaria
donde es ampliamente usado en la exploracion intensiva y discusion de casos especificos rele-
vantes al objetivo de ensefianza. La metodologia de casos estimula la exploracion activa del
alumno y al desarrollo de conclusiones, en lugar de proporcionar mensajes de ensefianza ya
preparados. Con este antecedente, la metodologia de casos se ajusta bien al desarrollo de co-
nocimiento orientado a la practica como es requerido por la gente activamente involucrada en el
trabajo sobre adaptacion.

La metodologia de casos ha sido adaptada para los requerimientos particulares de un programa
de capacitacion. Esto implica que, comparada con el contexto de ensefianza en la universidad,
los alumnos juegan un rol inclusive mas activo, mientras que en el primero el rol de los alumnos
es menos dominante. Los alumnos exploraran, por ejemplo, el estudio de caso en un formato de
grupo de trabajo y los instructores les ayudaran en la reflexiéon con preguntas orientadoras, mien-
tras en un contexto universitario los profesores guian a sus estudiantes a través del caso con la
ayuda de preguntas socraticas (ver mas sobre el arte de hacer preguntas en capitulo 5.2.2).

Las cinco reglas de oro para un profesor de la metodologia de casos de Harvard

Reglal:no 6explicard directamente el mensajnr d
cuentren las conclusiones. Guialos a través de preguntas.

Regla 2: Proporciona suficiente tiempo para una fase de reflexion donde los mensajes y con-
clusiones sean discutidas intensamente por los participantes.

Regla 3: Sé preciso en tus instrucciones para el estudio de caso. Los alumnos deben co-
menzar el estudio de caso con una clara vision de lo que tienen que hacer.

Regla 4: Limita las presentaciones. No hables por mas de 15 minutos (excepto en la presen-
tacion introductoria). Si es necesario, divide las presentaciones en varias mas pequefas.

Regla 5: Siempre invita a los alumnos a reflexionar sobre cdmo las lecciones aprendidas se
relacionan con su trabajo en el dia a dia o de qué manera los enfoques de capacitacion de-
ben ser ajustados para que esto se dé.

2.2 Materiales, preparacion y otros pre-requisitos

La metodologia de casos requiere de una preparacién intensiva anterior a la del curso o taller de
capacitacion. En particular, los materiales de capacitacion/caso tienen que ser elaborados y en-
tregados a los alumnos antes del curso/taller de capacitacién.

Los materiales usualmente comprenden lo siguiente:

Introduccién al caso: situacion de la linea de base, problemas a enfrentar, retos emergentes,
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gréficos, mapas, etc. que pueden estar adjuntos a los llamados recuadros de informacion,
Posible informacion sobre los arreglos institucionales y otra informacién relevante para los ante-
cedentes,

Instrucciones claras sobre las principales tareas para los alumnos.

Para el estudio de caso, especialmente con alumnos de paises en desarrollo, las siguientes re-
glas son muy importantes:

Lo mas importante: definir claramente qué mensaje se quiere transmitir con el estudio de caso.
Organizar el estudio de caso entero de manera que este mensaje llegue.

Familiaricese con las expectativas, necesidades y horizontes de los alumnos. Conduzca el estu-
dio de manera que coincida con el punto de partida de los alumnos.

Refleje las experiencias practicas y el tipo de trabajo al que los alumnos estan expuestos dia a
dia en sus labores.

No adjunte datos complejos si es que los alumnos no estdn normalmente en contacto con este
tipo de informacion, e involucrados mas en un trabajo operacional. Puede proporcionarles gran-
des cantidades de informacion si es que los alumnos estan acostumbrados a mirar fuentes com-
prehensivas de informacion relevante.

Limitese a la informacién que es relevante para el caso.

El estudio de caso debe estimular la discusién y un activo examen del tema.

Todo el material de capacitacion relevante para este curso ha sido desarrollado como parte de
un proceso largo, incluyendo pruebas y fases piloto. Los diferentes componentes en los paguetes
de capacitacion estan bien emparejados, por favor tener cuidado cuando modifique uno de los
componentes.

¢ Caso ficticio o real?

El valor en si de tener un caso ficticio es que todos se pueden relacionar facilmente y todos
tienen el mismo conocimiento. Zanadu tiene la mayoria de las caracteristicas relevantes y
necesarias a fin de simular todo el proceso, desde la evaluacion de riesgos climaticos para el
desarrollo e implementacion de una estrategia de adaptacion al cambio climatico.

Uno puede argumentar que seria mejor trabajar sobre casos del mundo real, ya que son to-
mados directamente de |l a realidad. Lo dif?2
los participantes pueden estar sesgados o0 prevenidos de una manera u otra a aprender de
esta manera. Casos reales pueden dar pie a discusiones no productivas sobre la confiabili-
dad de los datos usados.

Es mas, es importante que quede claro que inclusive en un caso real, nunca tendriamos toda
la informacion que quisiéramos tener, y trabajar con supuestos derivados l6gicamente es
parte de la planificacién de la adaptacion.

2.3 Programa del estudio de caso

Todos los mddulos para este curso siguen la misma secuencia de capacitacion, incluyendo los
siguientes elementos cruciales:
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La introduccion provee de los antecedentes tedricos necesarios y explica el estudio de
caso. Luego de la introduccion los grupos de estudio de caso deben ser capaces de con-
ducir su propio trabajo de manera independiente.

Hay diapositivas de introduccion a los modulos en la biblioteca en PowerPoint que estan
en linea con el manual de capacitacion y los folletos. Su mensaje basico no debe por lo
tanto ser cambiado, pero puede ser extendido.

1 Elestudio de caso es desarrollado en grupos de trabajo por los mismos participantes.

Durante el estudio de caso los participantes asumen losrolesdelos6 e xpert os del e
de caso6 anactaeea gppecifidacen el modulo. Ellos usan matrices para trabajar
sistematicamente a través de los diferentes aspectos vinculados con la adaptacion al

cambio climético.

Después de la introduccion del instructor, y ayudados por la detallada descripcion de ta-

reas en la Guia de Capacitacion, los @rupos de trabajo de expertosddeben ser capaces

de organizar su trabajo de manera independiente.

Los instructores deben permanecer cercay estar preparados para ofrecer apoyo y guia.

T Luego del estudio de caso, | presenfag sus esulkadase t r a
en plenaria.
La presentacion debe resaltar los principales hallazgos y/o preguntas del estudio de caso.
Es importante que este paso sea presentado como una oportunidad para compartir expe-
renci as y para un aprendizaje mutuo y no como u
Los instructores deben apreciar/valorar el trabajo realizado y dar una retroalimentacion
sobre los resultados; ellos deben solo ofrecer alternativas y ajustes en caso de ser nece-
sario.

1 En lareflexion final, los participantes dejan susrolesde6ex pert os del estudi
reasumen su posicion o rol en la vida real.
Una vez de vuelta en su propia posicién, ellos reflexionan sobre sus propias experiencias
y sobre como esto puede ser implementado en su propio trabajo. Este paso es necesario
para O6ématerializardé | as experiencias gamadas
gibles y accesibles y, al final, aplicables en una situacion distinta.

Los instructores deben facilitar este paso a través de preguntas guiadas (ver capitulo 5).
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3 Métodos de capacitacidon participativa:
una revision global

3.1 Pistas para usar los métodos participativos

El uso de métodos participativos no dara inicio automaticamente o mejorara una buena participa-
cién de los participantes del taller. El instructor debe tener ciertos aspectos en mente cuando
él/ella opte por un disefio participativo del taller de capacitacion.

Combinacién de métodos

Invitar a los participantes a escribir sus ideas en tarjetas (lluvia de ideas) 1 basadas en una bue-
na pregunta de reflexién i tiene en definitiva efectos positivos en términos de la participacion. Al
hacer varias sesiones consecutivas de lluvia de ideas se tendria un efecto contrario. Por eso, una
buena combinacién de métodos es crucial en un disefio participativo. Esto requiere que el ins-
tructor desarrolle un buen repertorio de métodos y herramientas de dénde escoger.

Crear un buen flujo en el taller a través de una apropiada secuencia

Una buena combinaciéon de métodos necesita un sentido/idea para la dramatizacion a fin de en-
contrar una combinacion apropiada de métodos para un grupo en particular. Poner los diferentes
métodos en una secuencia apropiada demuestra la habilidad del instructor para crear un buen
flujo para el proceso del taller de capacitacion. Esto significa, por ejemplo, tener una fase de tra-
bajo intensiva en grupos seguida de una sesion en plenaria capitalizando el grupo de trabajo,
esto demanda activa participacion, pero no de la misma manera que antes. Un buen flujo = una
buena dramatizacion también significa combinar los impulsos intelectuales (conocimiento), emo-
cionales y fisicos. Si exageramos los impulsos intelectuales, p.ej. a través de una secuencia o
eventual sobrecarga de presentaciones PowerPoint, definitivamente dafiard los procesos de un
taller participativo.

Cuidado con las dinamicas en grupo

No todos se sienten comodos con un proceso participativo. Los participantes en el taller pueden
venir de una cultura organizacional donde las dinamicas participativas son evitadas en vez de
promovidas. La disponibilidad de los participantes de acoger la participacion es una cuestiéon de
personalidad. Por eso un potencial proceso de participacién en un grupo de trabajo puede ser
distorsionado cuando una persona dominante impone un estilo de liderazgo. Cémo intervenir en
tal situacion depende del juicio del instructor. Para tal intervencion es bueno estimular las habili-
dades auto regulatorias de los grupos, pero hay momentos donde una intervencion directa del
instructor, es requerida.

Pasar la varilla/batuta

Hay momentos en el taller de capacitacion en los que es importante para un instructor participati-
vo abstenerse de lo que él/ella podria hacer mejor. Luego de una sesion de lluvia de ideas los
participantes podrian colocar las tarjetas, y no el instructor. Los participantes podrian hacer la
agrupacién con sélo un poco de guia por parte del instructor, esto siempre y cuando ellos ya ten-

Parte | i Métodos 18



. .
la adaptacion a

SR T g il
B o &

nt_egra'n'db:

momento apropiado para pasar la varilla/batuta®.

Lanzar a los participantes en un ejercicio con el que aparentemente tienen poca experiencia ten-

dria un efecto desalentador y negativo para el aprendizaje. Sin embargo, abstenerse de tomar

accion en los momentos correctos invita a los participantes a tomar responsabilidad en el proce-

so del taller y crea seguridad y autoconfianza. Lo mismo se aplica si es que los participantes te

piden resolver un problema. Te puedes referir a la regla de oro: fisi uno ti élfela un p
debe tomar responsabilidad y resolverl oo

Identificar arreglos apropiados para que el taller se ajuste a los métodos participativos

Un saldn de clases arreglado para un taller de capacitacion es contradictorio con un disefio parti-
cipativo. Los participantes deberan enfocar su atencion en lo que el instructor esta haciendo en
lugar de tratar de interactuar con los otros participantes. Cualquier intension participativa que
venga de parte del instructor no sera por lo tanto creible. Por eso organizaciones que favorezcan
la interaccion, como mesas para grupos por ejemplo, o idealmente medio circulo donde todos
pueden ver a sus compafieros, es la recomendacién para cualquier taller de capacitacion partici-
pativa. Es también importante tener suficiente espacio para moverse, para reunirse y recargar
energia y para intercambiar informacion. El trabajo en grupos debe tener su propio espacio en
ambientes separados.

Ser flexible pero aun abierto a sorpresas positivas

Como instructor participativo deberas tener un rol de liderazgo en relacion a la conduccion del
proceso del taller. Entonces, no deberas pedir a los participantes que voten cuando se presente
un nuevo método. Pero deberas observar cuidadosamente si tus supuestos sobre cierto método
como parte de una secuencia de pasos para un trabajo se llegan a dar. Si los supuestos no se
materializan debes ser lo suficientemente flexible para cambiar tus planes. Inclusive si ellos no se
materializan esto puede ser una sorpresa positiva, porque algo bueno esta pasando para el pro-
ceso del taller, aun si no estuvo planeado. Ser flexible también significa arrojar la bola de regreso
a la cancha de los participantes a fin de reflexionar conjuntamente sobre la mejor manera de se-
guir adelante.

3.2 Gestidén de un curso participativo: comité de co-gestion
Breve descripcién

Para crear una apropiacién del curso asi como de sus resultados, la participacion debe ir mas
alla del uso de métodos participativos durante el curso de capacitacion. A través de un comité de
co-gestion se establece una instancia para que los participantes den retroalimentacion a los ins-
tructores y jueguen un rol activo en la formulacion del proceso de capacitacion.

Principales caracteristicas

El comité de co-gestion funcionara diariamente. Tendra una opinién critica de lo que ha pasado
en ese dia en particular. Esta es una oportunidad valorada para que los instructores tengan una
retroalimentacién de primera mano por parte del grupo. El programa del dia siguiente y los pasos

8¢Pasar |l a varillal/batutadé tiene un significado |iteaal y mi
el lapicero, el plumén o la tiza o cualquier otro simbolo de autoridad o medio de expresion. Metaférico en el sentido
que se transfiere la autoridad e iniciativa (Chamber, Robert, 2002:9).
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de los instructores, el comité discutird acerca de la continuacion del proceso del taller para el dia
siguiente. A mas participantes en el comité de co-gestion involucrados en esta etapa, mayor sera
su responsabilidad para el proceso de capacitacion del dia siguiente.

La membresia en el comité de co-gestion rotara a fin de dar a todos los participantes la oportuni-
dad de participar de esta experiencia Unica de aprendizaje. De acuerdo con el nUmero de partici-
pantes y la duracion del taller de capacitacion, los miembros del comité de co-gestién T no mas
de 3 1 pueden tener responsabilidades por un dia o dos. Deberas tratar de hacer de esto una
tarea voluntaria y también ofrece una vision interna sobre el trabajo de los instructores.

Los miembros del comité de co-gestion deben ser invitados a tomar un rol activo durante el dia
gue est8&8n fAde s e sev cubrirla co-facilfasidn@n yn tieendoedeterminado, tomar
el tiempo, recargando las energias del grupo y cuestionando a los participantes de manera indi-
vidual sobre sus impresiones. Una buena practica para los miembros que participan de este co-
mité es empezar al dia siguiente con una recapitulacion participativa sobre el dia anterior y la
presentacion del programa diario. Psicolégicamente, hace una gran diferencia si los participantes
comienzan el dia o lo hacen los instructores.

Pistas précticas

El desempefio del primer comité de co-gestion da el ejemplo para los comités a seguir. Pedir
voluntarios en el dia uno normalmente hace que los miembros mas dinamicos del grupo respon-
dan primero. Los instructores deben abstenerse de enviar invitaciones a alguien que ellos sientan
gue puede ser un miembro constructivo del comité de co-gestién en el dia uno.

Las reuniones del comité de co-gestion pueden tomar tiempo. Los instructores podrian estar
preocupados de no tener suficiente tiempo para preparar el dia siguiente. La evidencia muestra
gue el tiempo invertido en las sesiones del comité de co-gestién beneficiara claramente en térmi-
nos de mayor apropiacién de la capacitacion. Este es el caso cuando los participantes toman un
rol activo para dar forma a los siguientes dias de la capacitacién. Mientras los instructores no
deben recortar el nUmero de miembros del comité, no tendran que invitar a los participantes una
y otra vez para hacer sugerencias. Puede ser el caso que ellos estén bien con lo que ya se ha
sugerido.

3.3 Visualizacion

Breve descripcién

La visualizacion facilita la participacion porque
hace las discusiones mas transparentes y Vvisi-
bles para todos. Es asi que ayuda a expresar y
compartir mas facilmente lo que surge del dialo-
go y las reflexiones. La visualizacion pone el
escenario para que la memoria del taller no sea
solamente colectiva, sino moévil, inclusive en el
largo plazo, ya que guarda todo el contenido
necesario para una foto documentacion. La Vi- uUsando la visualizacién durante el trabajo en grupos
sualizaciéon aumenta las posibilidades de partici-

pacion, especialmente para aquellos que no son los primeros en participar.
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Usar la visualizacién de una manera apropiada tiene numerosas ventajas en términos de mejoras
la participacion y el aprendizaje a travées de:

Creciente transparencia del proceso grupal para todos los participantes.

Mejora en la interaccion ya que incrementa significativamente las oportunidades para expresio-
nes personales.

Alienta a los miembros mas tranquilos del grupo a expresarse facilmente.

Sirve como un espejo para lo que pueda obstaculizar la comunicacién: opiniones controversiales,
fricciones, malos entendidos.

Alienta las expresiones cortas y concisas sobre las preocupaciones y/o declaraciones.
Provee una oportunidad para alguien que desee hacer sus expresiones de manera anénima.

Hacer una pequefia encuesta de opinion en el grupo para que todos puedan votar por sus prefe-
rencias.

Aumenta la apropiacion del taller por parte de
los participantes a través de una buena vi-
sualizacion, p.ej. por un trabajo en grupo
presentado durante sesiones de plenaria o
donde las opiniones de los participantes son
incorporadas en la visualizacién durante la
sesién de plenaria, y no so6lo en aquellas del
instructor.

Facilita el entendimiento porque estimula
nuestra visién y no sélo nuestros oidos.

Facilita la documentacion.

La visualizacion se puede hacer inclusive en el suelo.

Pistas practicas

1 Introduce reglas para el reporte escrito desde el principio.

9 Familiariza a todos con el uso de colores, tamafios y formas de las tarjetas.

1 Provee oportunidades de aprendizaje para el uso del espacio y estructura de la visualiza-
cion.

1 Provee una retroalimentacion constante para el uso del espacio y a estructura de la visua-

lizacion.

Sirve como un modelo para una visualizacién buena y convincente.

Mejora la creatividad al usar la visualizacion.

= =

3.4 Generacion y procesamiento de ideas
Breve descripcién

El propésito de este paso es descubrir rApidamente nuevas ideas y respuestas. El énfasis es
obtener tantas ideas como sea posible, No en enec
ideas generadas a través de tal flujo libre necesitan ser agrupadas, i.e. puestas juntas en ideas
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pamientos pueden ser priorizados para preparar el camino para una exploracion mas profunda.

Hay variaciones en como las mejores ideas pueden ser expresadas: individualmente en tarjetas,
escribiendot ar j et as en peque9fYos gr ugeuohikheoda tor awm&sli-udsd vieg
zando ideas inmediatamente, i.e. escribiéndolas en un rotafolio una a una.

Principales caracteristicas

Lluvia de ideas: Usando la visualizacion para la generacion de ideas, a través de la lluvia de
ideas, provee una oportunidad para que todos en el grupo expresen sus ideas. De esta manera
ya no se tiene la inevitable desventaja de tener una pregunta en el grupo donde s6lo unos pocos
i los participantes dominantes y de repente otros pocos a solicitud del instructor i tendran la
oportunidad de contribuir.

//mﬁﬂ///,%;;/ Generar ideas de _esta manera pa.rticipativa
' ,Mﬁ(g = aumenta el potencial de visualizacion de la
‘@WM = experiencia de los participantes. Por lo tanto,

la generacién de ideas no esta restringida a
las preguntas de prospeccion, pero puede
abarcar preguntas analiticas. Esto entonces
demostrara cuanta experiencia tiene el grupo
en la identificacion de diferentes caracteristi-

cas sobre un problema clave.

auT How DO
WE (Rx\,kwx/r

La generacion de ideas debe llevar necesa-

riamente al procesamiento. Este comienza en

exponer las diferentes ideas que seran pre-

sentadas una a una por el instructor o facilitador- entonces él/ella deben de pensar anticipada-

mente en una manera de agruparlasi esto también puede ser hecho por los mismos participan-

tes. Algunas de las ideas pueden necesitar una aclaraci - n antes que | os grupo
en una pizarra aparte. Normalmente la agrupacién de ideasnotienes uf i ci ent e fest r uc
proceder con el siguiente paso de trabajo, por eso se recomienda establecer las prioridades a fin

de tener un nimero limitado de topicos/problemas con los cuales proceder. Es importante esta-

blecer claramente que aquellos problemas que no han sido priorizados no desapareceran auto-
maticamente. Estos pueden ser considerados en una etapa posterior de la discusion.

Grupos de cuchicheo/abejitas: Una diferente conformacion para la generacién de ideas pue-
den ser Il os | | a nuahitlses o dbegjitaad p oasplarthéa puede dividirse en sub-
grupos de 2 a 4 miembros i con sélo mover las sillas T para discutir brevemente una pregunta en
particular. La habitacién pronto se llenara de ruido mientras que cada grupo conversa o cuchi-
chea sobre el tema en discusion.

El Modelamiento es una de las opciones para generar ideas y ponerlas inmediatamente en una
estructura conceptual; p.ej. una matriz. La estructura es visualizada durante la sesion y los gru-
pos de participantes contribuyen a la visualizacién de elementos clave en esta estructura. Esta
organizacién permite la discusién como un grupo en plenaria i no sélo de los elementos clave,
sino también de las interrelaciones entre estos elementos. El modelamiento es una herramienta
fuerte porque da a los participantes la sensacion de que estan conceptualizando sus propias ex-
periencias, por lo tanto la construccién de un modelo debe hacerse en un tiempo relativamente
corto y no a través de largas deliberaciones intelectuales, ya que, estas aunque esperadas, es
mejor evitar. Asi es mas facil de entender la construccion practica de la teoria.
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informacién sobre un tema especifico. Adicionalmente, permite agrupar la informacion de acuer-
do a su importancia. Siempre que una idea, que fue ignorada previamente, aparezca, esta puede
ser facilmente integrada en el mapa. Los mapas mentales pueden ser elaborados mejor en pe-
guefios grupos. Una sesion de plenaria es entonces necesaria para comparar y sintetizar los
diferentes mapas mentales. Si los grupos tienen preguntas complementarias para trabajar sobre
los diferentes mapas mentales, estos pueden ser armados para crear la gran foto sobre un tema
en particular.

Pistas practicas

- Las sesiones de lluvias de ideas basadas en lo que todos escriben en las tarjetas, que
son visualizadas y agrupadas, son dificiles porque se corre el riesgo de tener demasiadas
tarjetas y de gastar mucho tiempo en decidir cual idea corresponde a cada grupo.

- Las preguntas para generar ideas necesitan ser cuidadosamente formuladas asi como el
namero de tarjetas que se tendran. Si, en relacién con el nimero de participantes, se es-
pera mas de 50 tarjetas, una idea puede ser escribir las tarjetas dentro de los grupos de
cuchicheo.

- Agrupar las ideas/tarjetas no tiene que hacerse con todos juntos. Puede ser delegado a
un grupo de participantes quienes revisaran con el grupo entero para ver si lo que han
producido es acertado. Esto se recomienda especialmente para grupos con mas de 25
participantes.

- Establecer las prioridades es a menudo indispensable a fin de identificar las principales
ideas/problemas/topicos para los siguientes pasos de trabajo. Es bueno ver las tenden-
cias en los grupos de discusion, pero en algun punto la mejor manera es resaltar o marcar
las tarjetas prioritarias y luego recoger las 10 o 5 mas importantes. Otra alternativa para
ahorrar tiempo ecesechamdepasease do6éadea d@nrldsprig-ar
cipales ideas, estas son identificadas al poner puntos en las tarjetas o a través de un pe-
guefio grupo operacional que actla en representacion de todo el grupo.

de

3.5 Trabajo en grupo: escenarios y formatos diferentes

Breve descripcién

El trabajo en grupo es una caracte-
ristica indispensable de los talleres

Trabajo en equipo
Existen cuatro personas, a saber: Todos, Algunos, Cualquiera 'y

de capacitacion. El trabajo en grupo | Nadie.
tendra diferentes funciones de Habia un importante trabajo que hacer y pidieron a Todos que lo
hicieran.

acuerdo a una secuencia en parti-
cular: generando ideas i ver sec-
cion previa-, reflexionando sobre
problemas en particular, desarro-
llando soluciones, preparando una
simulacién. Comparado a la plena-
ria, los grupos de trabajo proveen
mucho mas espacio para que los
participantes estén activos.

Principales caracteristicas

Todos estaban seguros que Algunos lo harian.

Cualquiera podria haberlo hecho, pero Nadie lo hizo.

Algunos se enojaron sobre esto, porque era trabajo de Todos.
Todos pensaron que Cualquiera podria hacerlo pero Nadie se dio
cuenta que Todos no lo harian.

Termin6 en que Todos culparon a Algunos cuando Nadie hizo lo
gue Cualquiera hubiera hecho.
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mente, todos los miembros del grupo contribuyen, lo que no pueden hacer durante una sesion de
plenaria. Los miembros del grupo s6lo usan su energia si tienen que aclarar algo de comun en-
tendimiento sobre por qué tienen que trabajar juntos y hacia donde lleva esto.

Trabajar en pequefios grupos provee una oportunidad para que los participantes pongan a prue-
ba sus habilidades auto regulatorias. Esto comienza con la designacién de una facilitador y de
alguien que presente los resultados. Pero de acuerdo con el disefio de los grupos pequefios = 3-
5 miembros pueden inclusive funcionar sin un facilitador. Ciertas reglas bésicas son siempre uti-
les y estas deben ser acordadas antes de que el primer grupo de trabajo se forme.

Recomendamos que se use un repertorio completo
de opciones para el trabajo en grupos:

Los participantes permanecen en sesion de plena-
ria para no tener que moverse. P.ej. @rupos de
cuchicheod(ver la seccion anterior)

Cuando los grupos necesitan tener un momento
de tranquilidad para la reflexién o espacio para la
discusion sin ser molestados por otros, se les pue-
de ubicar en salas separadas.

La rotacion de grupos (en una sala) es una opcién
particularmente interesante que permite a todos
los participantes contribuir a lo que cada grupo
estd haciendo. Se asigna cierto niUmero de tareas
Foto instantanea del trabajo en grupo en rotacion complementarias a diferentes grupos. Cada grupo

comienza con una tarea particular y luego se mue-
ve a la siguiente tarea para comentar y complementar lo que el grupo previo ha desarrollado. De
acuerdo con el nimero de participantes, puede ser Gtil dar la misma tarea a dos grupos diferen-
tes y pedirles que junten sus hallazgos en una presentacion al final®

La sesion de un grupo de trabajo necesita ser parte de una secuencia en el taller de capacitacion
a fin de movilizar la energia de los participantes. Por ejemplo, sera aceptado si, después de una
animada discusién plenaria sobre un tema relevante, los instructores sugieren que los participan-
tes profundicen en los grupos de discusion, tanto como los resultados sean apropiadamente
compartidos y sintetizados en un momento posterior.

Pistas practicas

Al preparar el trabajo en grupos hay algunas preguntas que los instructores necesitan hacerse a
Si mismos:

9 ¢Cudles son los resultados esperados del trabajo en grupo?

1 ¢Cuéantos grupos de trabajo deben formarse? ¢ Cémo deben formarse estos grupos?

1 ¢Deberan los grupos de trabajo ver el mismo tema o distintos problemas?

1 ¢Cbmo deben verse las tareas grupales?

1 ¢Cbmo deben ser compartidos y discutidos los resultados de los grupos de trabajo en la
sesioén de plenaria?

® Este método puede ser usado p.ej. para el médulo 2 de adaptacion al cambio climatico del curso de capacitacion
para profesionales (ver el capitulo sobre modulo 2 en la Parte 1l de esta guia).
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Hay algunas reglas de oro para los instructores/facilitadores para un trabajo en grupo exitoso:

1 Proveer instrucciones escritas detalladas para el trabajo en grupo.

1 Evitar cualquier impresion de que el curso es una terapia ocupacional.

1 Brindar un lapso de al menos 40 minutos y hacer las reglas explicitas sobre cémo los gru-
pos pueden obtener tiempo de trabajo adicional si es necesario.

1 No comprometa la necesidad de una presentacion para visualizar los resultados de los
grupos de trabajo.

Los grupos pueden estar conformados por actores relevantes a fin de rescatar sus perspectivas.
Hay varias maneras de maneras de conformar los grupos si es que los participantes no son
agrupados de acuerdo a un criterio establecido. Contar 1-2-3 es la manera mas rapida de formar
los grupos, pero hay otras maneras de combinar la conformacién de grupos y potenciar de ener-
gia a los grupos. Un buen resumen sobre cdmo los grupos pueden ser formados se puede en-
contrar en el libro de Robert Chambers™

Grupo de trabajo de apoyo: Incluso si los instructores confian en las habilidades auto-
regulatorias del grupo, deben verificar de vez en cuando para ver que las cosas vayan sin pro-
blemas. Los grupos pueden atascarse por alguna razén, p.ej. falta de claridad sobre la tarea o
dificultades en la dinamica del grupo, y estaran contentos de recibir intervenciones bien dirigidas
de parte de los instructores. Pero por el bien de mejorar la auto-regulacion los instructores deben
introducir reglas para que solo intervengan cuando se les solicite. Si no hay esta solicitud puede
ser interesante reflexionar con los grupos sobre la pertinencia de este indicador, i.e. en qué me-
dida la ausencia de solicitudes puede ser interpretada como un indicador de alto nivel de auto-
regulacion del grupo.

3.6 Seleccion de otros métodos
Este capitulo contiene algunos métodos participativos para ser usados durante un proceso de

capacitaci - n. Mi entras O6el mercado de informaci
categorias de informacién (p. ej. los resultados del trabajo grupal). ®r e gunt as a expert
formato para obtener el m8 xi mo valor de pes-sonas

pecial para explorar y analizar los problemas clave desde diferentes perspectivas'’ donde las
Ogsi ci ones® puecbpvariosfmegs. usadas

3.6.1 Mercado de informacién

Breve descripcién

El mercado de informaciéon es un método para estimular el intercambio de informacion entre mu-
chas personas de manera simultdnea dentro de un tiempo limitado. El método se basa en la idea
de un mercado real: con compra y venta. Esto significa que el vendedor esta también interesado
en obtener una retroalimentacion de (los potenciales) compradores.

1 Robert Chambers: Participatory workshops i un libro de consulta con 21 conjunto de ideas y actividades. London
and Sterling 2002.

' Este método puede también haber sido ubicado en el capitulo 3.4 porque hay ideas que son generadas a través de
las discusiones en el Café del Mundo. Sin embargo, hemos querido darle mayor prominencia, por lo que ha sido pre-
sentado en este capitulo.
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Preparandose para comenzar: cada participante prepara un panel donde han colgado informa-
cién para compartir. Medios atractivos para mostrar presentaciones como fotos, afiches, figuras,

etc.
Comenzar la compra y venta: Los participantes que exhiben sus panelesivendeno asu i nf
ci-n a otros miembros del gr up.tos qompradoresyvanldeaun e n d e

panel a otro, leen la informacién, hacen preguntas e inician una discusion sobre ideas de su inte-
rés. Dependiendo de qué esté siendo presentado, los vendedores pueden invitar a los comprado-
res a que escriban sus comentarios en tarjetas para afiadir a la presentacion. Unavez que 0O el

vendedor 6 est8 satisfecho con | a i réflebarsigugrcavann obt €
zando.

Cambiando de rol: Después de 20 o 30 minutos los roles se invierten. Los antiguos vendedores
de informacién actuardn como compradores y los antiguos compradores actuaran como vende-
dores.

Pistas précticas

1 El mercado de informacién es un método muy Util, inclusive para grupos entre 20-30 par-
ticipantes. Para grupos con un tamafio por encima de 30 se convierte en mas 0 menos
indispensable. EI mercado de informacion es una buena alternativa cuando los participan-
tes estdn muy cansados para escuchar las presentaciones de los grupos de trabajo. Si
los resultados de un grupo de trabajo son presentados en tal formato es importante dar la
oportuni dad par a bidndeaunagdtroaimerdatipnrescriteo r 6

9 Se recomienda una evaluacion detallada, dependiendo del objetivo del mercado de infor-
macion, p. ej. atravésdel a @l i npbsilenmeatd) ung@equefio grupo operacional que
prepare una sintesis presentada y aceptada en una sesion corta de la plenaria.

9 Es esencial dar una clara explicacién sobre la reglas del mercado, y quienquiera que sea
responsable debe asegurar que se mantengan los tiempos.

3.6.2 Preguntas a expertos
Breve descripcién

Preguntar a los expertos es una buena manera de obtener insumos de una fuente externa de
manera que responda en lo posible a las necesidades de los participantes. Los expertos no reali-
zaran presentaciones y solamente responderan a las preguntas de los participantes. Ya que co-
Mo personas recurso a menudo pueden presentarse con demasiadas presentaciones y/o poco
enfocadas. Este método se convierte inclusive en uno mas atractivo.

Principales caracteristicas

Preparacion: Verificar si la persona recurso se encuentra comoda con el método. Los participan-
tes necesitan tener tiempo para preparar sus preguntas, lo cual normalmente se hace mejor en
grupos. Las preguntas son visualizadas luego de ser acordadas en la sesion de plenaria.

Preguntando a los expertos: Los expertos tienen un resumen inmediato de las preguntas y
preocupaciones de los participantes. Comienzan con una o mas preguntas. El tiempo para res-
ponder una pregunta en particular es limitado. El experto(a) reacciona a todas las preguntas.
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la sesion de preguntas a los expertos. Entonces una discusion toma lugar sobre como los resul-
tados han de ser usados en lo que resta del proceso de capacitacion.

Pistas practicas

1 El numero de preguntas debe ser limitado. Prioriza si los grupos vienen con muchas pre-
guntas durante la fase de preparacion. Las preguntas que no han sido priorizadas no se
pierden. Si el tiempo lo permite éstas seran llevadas a la sesion de preguntas a expertos.

91 Llevar el tiempo es crucial. Si los expertos tratan de enfocarse en unas pocas preguntas
debera recordarseles que esto conllevara a que surjan otras preguntas, lo que iria contra
la idea principal de que las preguntas a los expertos estén dirigidas por los participantes.

1 Los instructores deben consultar con los grupos sobre en qué medida las preguntas han
sido suficientemente respondidas. Si lo han sido, se marca un punto al lado de las pre-
gunta para mostrar que nadie debe tratar de
regresar a ella.

Seis principios del Café del Mundo

- Establecer el contexto
3.6.3 Café del Mundo - Crear un espacio hospitalario
- Explorar las preguntas que importan

Breve descripcién L
- Alentar contribuciones de todos

El café del Mundo es un método que mejora el dialogo - Conectar las diferentes perspectivas
entre gente con distintos antecedentes y diferentes - Escuchar juntos las ideas
perspectivas sobre un problema o tema de comun - Compartir los descubrimientos colec-
interés. Una de las caracteristicas especiales y forta- tivos

lezas del método es que la gente puede moverse de
una mesa a otra dentro del Café. Lo que surja en cada mesa, como un resultado visualizado del
didlogo, refleja ya las opiniones y perspectivas. El Café del Mundo puede ser mas exploratorio o
con un enfoque mas orientado a soluciones.

Principales caracteristicas

El Café del Mundo comienza con una pregunta bien formulada que captura un problema de inte-
rés comun. La pregunta debe ser puesta de una manera que provea un fuerte incentivo para co-
menzar un dialogo. La gente se sienta en mesas con un coordinador permanente que pone a
rodar la pelota mientras los otros se mueven de mesa en mesa (cada 30 minutos aproximada-
mente). Las ideas y los pensamientos pueden ser visualizados en un papelote. Al comienzo de la
segunda Yy tercera ronda el coordinador presenta un pequefio resumen a los que recién llegan
sobre lo que se ha discutido al momento. Finalmente, lo resaltante de lo que ha surgido en cada
mesa de dialogo es compartido, permitiendo identificar caracteristicas convergentes y divergen-
tes de cierto problema. Los resultados pueden ser potencialmente expuestos y compartidos en el
mercado de informacion.

Pistas practicas

1 El anfitrién del Café del Mundo (instructor) necesita explicar las reglas de comunicacion
en el café. El/ella necesita crear una atmdsfera donde la gente se sienta comoda de com-
partir sus opiniones y preguntas y para facilitar el compartir en una sesion final. El/ella ac-
tla como el custodio de los seis principios del Café del Mundo.
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todos a visualizar las ideas tan pronto como estas surjan. El coordinador da la bienvenida
a Al os viajeroso de |l as otras mesas uegsepar esent
discutido al momento.
1 A mayor diversidad en el grupo, un Café del Mundo se convierte en un método mas atrac-
tivo, es decir, que a mas grupos homogéneos, mayor riesgo de sesiones aburridas del
Café del Mundo.

3.6.4 Escoge una ubicacion
Breve descripcion

Escoger una esdunhmétoda amisadonaénplia-
mente en el desarrollo sistémico organizacional. Las
relaciones/constelaciones son visibles a través de una
0 e s c u Viviente ubiéada en una sala. En una versién
menos exigente, el método puede ser usado para hacer
visible las diferentes opiniones, puntos de vista y ante-
cedentes en un grupo.

Un participante explicando su ubicacién

Principales caracteristicas

Escoger una ubicacion puede ser usado en una etapa temprana del taller de capacitacién a fin
de resaltar las categorias de los participantes con diferentes antecedentes al ponerlos en grupos
visiblemente distintivos. Por ejemplo, los participantes son consultados sobre su posicion de
acuerdo al tiempo de organizacion en la que trabajan: gubernamental, ONG, sector privado,
otros. Con este método las respectivas caracteristicas del grupo son visibles facil y rapidamente.
Los instructores pueden caminar alrededor y pedir a la gente que diga algunas palabras sobre su
organizacion.

Construir desculturaso6 vi vi elaraneste las diferéites puntds demb i ®n
vista y opiniones. Los participantes son por lo tanto consultados sobre su posicién en relacion a

una declaracién provocativa y controversial. Todos tienen que tomar una postura de acuerdo a

nivel de acuerdo o desacuerdo en relacion a la declaracion. El instructor/facilitador da a unos

pocos participantes la oportunidad de explicar su posicion con mas detalle. ¢Por qué tienes esta
posicién?

Escoger una ubicacién es también util para la evaluacion del taller de capacitacion o inclusive
para una cierta secuencia del taller de capacitacién. La gente es consultada sobre por qué esco-
gi6 su ubicacién desde el centro T muy satisfechos- hacia afuera i menos y menos satisfechos-,
otra vez con la posibilidad de que los participantes puedan explicar su posicion.

Pistas practicas

1 Preparar el espacio fisicoen el gue | os participantes neces
viviente.
T Los grupos formados como parte de |l a fiescul tu

una tarea o pregunta para comenzar una sesion interactiva corta. Comolasfiescul t ur as
estan construidas en base a diferentes criterios, puede haber un poco de interaccion en la
fila.

9 Caminar alrededor para hacer que la gente hable, asegurando que ellos no exageren.

Parte | i Métodos 28



M S .

4,

la adaptacion

ptegrando

al can

Mt b

controversiales.

Parte | i Métodos 29



<

5 £, e ; Wty

> ‘vwl;;;tggrgr.]do la adaptaci‘(_jii_.gl_._c

it

4 Retroalimentacion y Reflexion

4.1 Laventana Johari

Muchos adultos encuentran dificil reconocer que han cometido un error, que las cosas pueden
ser hechas mas facilmente, mas efectivamente y que es especialmente dificil olvidar mecanis-
mos de respuesta bien establecidos. La gente a menudo se esconde detras de un razonamiento
defensivo, evitando la confrontacion con experiencias o0 malos entendidos, y asi bloquean su
propio progreso.

La auto-reflexién es un componente critico de la retroalimentacién que apunta a alentar el apren-
dizaje. Al pedir a los participantes que reflexionen criticamente sobre su propio desempefio, se
daran cuenta que ellos son en ultima instancia los responsables de su propio aprendizaje. Sin
embargo, muchos adultos no han aprendido a hacer esto y encuentran dificil de ver, aceptar y
reconocer en publico que su desempefio puede mejorar.

La fventana de Joharyoes un modelo muy util para entender por qué es importante dar y recibir
retroalimentacion y por qué es que no estamos acostumbrados a esto. Nos muestra 4 partes
principales de nuestra personalidad:

UACONSCIOUS

parts
®

—p

(@ openlypresevtec aspechs of myself, Seen.
‘ @ berawioural paim\s,»ubsb‘auﬁudaomsaa
- @ camdlerishics ot showin o Ofhers.
® reads,drives ermo ons, which Wnconscious-
iy Tnftuence our behaiour

Bild www ingridlyqare se 7 -

OGO

Fuente: PICOTeam 2003:15

1. La parte que es presentada abiertamente = la persona publica

2. La parte (patrones de comportamiento, habitos, actitudes) que sélo otros ven = nuestro
punto ciego

3. La parte que yo deliberadamente no quiero mostrar = la persona privada

4. Lapartequeniyon i nadie percibe = | a persona 6i

Los cuatro cuadrantes varian de acuerdo a la personalidad. El dar y recibir retroalimentacion esta
relacionado a estas partes de nuestra personalidad. Si invitas a una persona a dar una retroali-
mentacion, estas invitando a una persona a que te de informacion, lo cual sirve para reducir tu
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de tu persona privada a fin de facilitar la comunicacién e interaccion con otros.

4.2 Retroalimentacion, reflexion y aprendizaje

Buena compafiia para una auto-reflexion
Mantengo 6 hombres honestos que me sirven:
(Ellos me ensefiaron todo lo que sé)

Sus nombres son Qué y Donde y Cuando y Cémo
y Por qué y Quién

Los envio sobre mary tierra

Los envio al este y al oeste

Pero luego que han trabajado para mi,

Les doy un descanso

Los dejo descansarde 9 a5

La retroalimentacion es a menudo un punto
de entrada para la reflexién. Desde la retro-
alimentacion uno puede recibir la leccién
gue cierta situacion puede haber sido mejor
a pesar de haber tenido las mejores inten-
ciones. Por supuesto, uno puede llegar a la
misma conclusion a través de la auto-
reflexion, pero a menudo es mas convincen-
te si otros confirman lo que uno puede ha-
ber adivinado. Inclusive si uno comienza
desde la retroalimentacion hay suficiente | Pordue después estoy ocupado

para hacer en términos de auto-reflexion, ya | También en el desayuno, almuerzo y cena,

sea Uno Mismo o junto a otros. Esto co- | Yadque son hombres hambrientos
mienza con dos simples preguntas: Pero tipos diferentes tienen opiniones diferentes

Conozco a una pequefia persona
Ella guarda 10 millones de hombres serviles
Quienes no descansan nhunca

- ¢Por qué razén no hice las cosas de
la manera que era mi intension?

- ¢Sipudiera empezar de nuevo qué Ella los envia fuera para hacer su trabajo
haria de manera diferente? Desde el momento que ella abre los ojos
Los temas y problemas sobre los que hay Un millén son Cémo, dos millones son Donde
que reflexionar son mas o menos comple- Y siete millones son Por qué
jos. Pero la reflexion llevara a un plan sobre (R. Kipling, El nifio Elefante)

gué se puede hacer de manera diferente en
una situacién similar en el futuro.

Desde la perspectiva del aprendizaje uno puede decir que se ha aprendido algo porque se ha
analizado el comportamiento e identificado qué se puede y se har4 de manera diferente en una
situacion similar. Ya sabes que estaras en esta situacion en su momento y que tienes/puedes
hacer un plan sobre cdmo hacer las cosas diferente. Este tipo de aprendizaje puede ser conside-
rado como un solo ciclo de aprendizaje.

Si se quiere un doble ciclo de aprendizaje debes organizarte de una manera que te beneficies
de los ciclos de retroalimentacién y reflexiébn de manera regular. Te podras dar cuenta que has
hecho las cosas de manera diferente, pero sin seguir un modo de solucién rapida. Ciclos regula-
res de retroalimentacion y reflexion te brindarian una oportunidad para descubrir que un modo de
solucién rapida no funciona porque hay algo relacionado con tus actitudes o tus competencias
basicas que necesitas solucionar. Si es que quieres cambiar algo a este nivel se convierte en
indispensable tener retroalimentaciones y reflexiones regulares.
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Una buena retroalimentacion no solo requiere reglas para cuando se da una, pero también cuan-
do se recibe retroalimentacion. Estas reglas pueden ser modificadas para opciones particulares
en las que se practica la retroalimentacion, p. €j. un curso de capacitacion. Aca presentamos
unas reglas mas generales para dar y recibir retroalimentacion.

Reglas para dar retroalimentacién

a. Ofrecer laretroalimentacion, hacer citas. En el contexto de un taller de capacitacion es
mucho mas fécil organizar una cita. Los ciclos de retroalimentacién son parte de un curso
de capacitacién esto no debe detener a los instructores de ofrecer retroalimentacion a
guienquiera en un tema en particular de manera oportuna.

b. Hablar sobre comportamiento, no personalidad. Por qué la gente actia de la manera
en que lo hacen es parte de su personalidad. En el curso de capacitacion buscamos
aprender nuevas posibilidades de hacer las cosas, pero normalmente no escogeria dar
una terapia psicolégica, especialmente sin que alguien lo haya pedido. Brinda a tus com-
pafieros participantes la oportunidad para cambiar de opinion o posicion tanto como ellos
quieran, a | decir AObserv® que manejaste |l a situac
que /Nome gustoy preferir 2 a0 en | ufgearre sd eg rdaencdiiros o/ t an agr e

c. Primero da retroalimentacion en las cosas/comportamiento que consideras positi-
vo. La retroalimentaciéon es a menudo positiva porque quien la da esta ansioso de com-
partir sus observaciones criticas. Comenzar la retroalimentacién pone a quien recibe la
retroalimentaciéon en un modo defensivo. Por lo tanto es recomendable que se comience
con una retroalimentacién/apreciacion positiva de los esfuerzos de la persona, lo que
propiciara una actitud abierta para escuchar las observaciones mas criticas en una etapa
posterior.

d. Cuando se habla de comportamiento a ser mejorado describirlo sin valor de juicio.
No emitir un juicio critico a este punto es crucial, para evitar de otra forma que quien re-
ciba la retroalimentacién esté a la defensiva. Es mas sabio explicar las consecuencias de
cierto comportamiento en una situacion en particular para hacer un punto mas convincen-
te sobre lo que puede ser mejorado.

e. Al dar una retroalimentacion positiva, no exagerar. Dar una retroalimentacion positiva
puede ser apropiado pero también puede ser mejor dejar que los &nimos se enfrien un
poco antes de dar o recibir retroalimentacién. Si espera demasiado, la demora se convier-
te en un problema (¢,Porqué él/ el | a esper - tanto para dec2r me
buena sesion de retroalimentacion.

f. Dar una retroalimentacion sin hacer referencia a otros. Referirse a alguien mas (He
oidoporahigue tuéodo) hace gque tu mensaje seae-menos
cesitaras de esta referencia para presentar tu punto. De acuerdo con las relaciones entre
este y otros participantes y la persona que recibe la retroalimentacién, puede resultar con
este ultimo a la defensiva.

g. Deja en claro que ésta es tu percepciéon y no la verdad absoluta. La mejor manera de

mostrarque es tu percepci-n es hablar en primera
generalizarenapf&sctumcaé) tu mensaje se vmel ve
taja de hablar en primera personafy 0 0 es gawenasediesrdusi -n die fAs2o0
ces AMe sent? herido por | o qgue me dijiste es

la discusiéondicend o fAano! 0.

12 Un curso de maestria personal conducido por PICOTeam en la Universidad de Makerere en el 2003 sirvié como
principal fuente para este sub-capitulo.
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mucho para que el receptor proclame que él/ella hace las cosas de una manera distinta
puede arruinar la sesién completa al Gltimo momento.

i. No esperes cambios visibles de manera inmediata

Reglas para recibir la retroalimentacién

a. Pedir retroalimentacion cuando sientes que hay espacio para mejoras. En el contexto
del taller de capacitacion uno puede preguntar por una retroalimentacién porque te ves a ti
mismo como un aprendiz y quieres buscar la oportunidad de pasar por la misma experiencia
gue los otros alumnos.

b. Sé paciente, hacer citas. En el contexto de un taller de capacitacioén es todavia bueno ser
paciente, pero hacer las citas sera mucho mas facil.

c. RehuUsa una retroalimentacién cuando no te sientas cémodo con el tema, tiempo, lugar
0 persona. Es importante que quien reciba asuma esta responsabilidad a fin de evitar que la
retroalimentacion se convierta en p.ej. un taller de capacitacion, un ejercicio de vitrina.

d. Concéntrate en escuchar, no corrijas, expliques o defiendas. Esta es la regla mas dificil
porque es muy probable que haya momentos en los que te sientas inclinado a defenderte. Si
la retroalimentacion que estas recibiendo es fuertemente critica esta permitido que lo hagas.
Puede haber el impulso de explicar el comportamiento de uno mismo. Pero es dificil trazar la
linea entre explicar y defender.

e. Pide ejemplos cuando no entiendas algin punto. Esto es una estrategia importante para
presionar a quien da la retroalimentacién a ser mas concreto en sus observaciones criticas.
El/ella pueden esperar que hayas entendido el punto asi que no hay necesidad de ser mas
especifico.

f. Piensa en la retroalimentacién antes de hablar acerca de ella. Toma un momento para
auto-reflexionar y no sentirse bajo presion de reaccionar instantaneamente.

g. Di figraci as o0 ¢ ua nabdecie alandowsikntas gque quiereda la retroalimenta-
cion estd afiadiendo una y otra vez observaciones criticas para ayudarse a terminar con la
sesion de retroalimentacion.

h. Soélo ta decides sobre la accion. Si tomas accién solo para complacer a quien da la retroali-
mentacion o porque éste ha presionado mucho, puedes tratar de hacer las cosas de manera
distinta, pero sin conviccion, lo que significa que no estads mejorando realmente la manera de
hacer las cosas.

4.2.2 El arte de preguntar

Para que los instructores estimulen a la reflexion ellos necesitan introducir el arte de hacer pre-
guntBEhs adt e de h adggeifica quea eeeg caparz deescoger la pregunta correcta en-
tre los diferentes tipos de preguntas, tal como se describe con méas detalle en la siguiente tabla™.

Tipo de pregunta | Utilidad Ejemplo

13 Esta tabla ha sido adaptada de PICOTeam 2003:42
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Utilidad

Ejemplo

Preguntas sobre el
contexto

Da informacion sobre los he-
chos y las cifras en relacion a
una situacion en particular

¢,Cuanta gente trabaja en su departamento?
¢,Cuan seguido facilita talleres de capacitaciéon?

Preguntas diferen-
ciadas

Especificar las respuestas
vagas.

Establecer las diferencias

¢ Por quién es que el problema es més grande?
En una escala del cero al 100, ¢ Cuan grande es?

¢,Cual es la diferencia entre tu opinién como direc-
tor técnico y la del director ejecutivo?

Preguntas para
sondear las razo-
nes y evidencia

Probar la validez de las razo-
nes.
Poner
terreno

6evidenc

¢ Por qué esta pasando?
¢ Son suficientemente buenas las razones?
¢, Qué piensas que lo causa?

¢, Qué evidencia existe para apoyar lo que estas
diciendo?

Preguntas para
sondear las impli-
caciones y conse-

Descubrir los efectos inespe-
rados.

¢,Cudles son las consecuencias de este supues-
to?
¢,Cuales son las implicancias para?

i Descubrir las alternativas que | . .
sl . 9 aC-mo é. calza | o qgante- h
posiblemente fueron pasadas | .
riormente?
por alto.
Pensar, para solo ver, sobre : .
P Suponi endo, gue &
. _.... |los limites dados. )
Preguntas hipotéti- ] . |Si especul amos: Dado el
Pensar6desde ot -4

cas

vao

Pensar en posibles conse-
cuencias conjuntas

¢, Cuales serian los impactos?

Si quisieras cambiar el enfoque de capacitacion
en tu organizacién. ¢ Cémo seria posible?

Preguntas sobre el
futuro

Abre tu mente para examinar
mas alla de cémo es la situa-
cion hoy

¢, Cuales son tus intensiones una vez que el perio-
do dificil haya pasado?
¢, Doénde te gustaria estar de aca a dos afios?

Preguntas circula-
res

Cambia de perspectiva
Introduce otras percepciones

Si le pregunto a tu colega sobre ¢ Qué hace una
situacioén tan dificil, él qué diria?

¢, Qué otras alternativas para examinar esto exis-
ten?

Si has invitado a un representante de la sociedad
civil a tu reunién, ¢ Qué haria diferente?

Preguntas sobre el
comportamiento

Ayuda a percibir qué es lo que
pasa mas alla de un juicio.

Promueve una percepcién
mas detallada y la replantea

Clarifica tus propias contribu-
ciones a una situacion

¢, Qué hace exactamente el Mr. Miller, cuando te
hace esperar?

¢, Qué pasa exactamente, cuando nadie toma res-
ponsabilidad por é°?

¢, Como exactamente reaccionas cuando el equipo
é?
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Tipo de pregunta | Utilidad Ejemplo

Par retroceder y usar retros- |¢Quéseaprende deé?

pectiva ¢, Como puede hacer uso de lo que se ha aprendi-
Preguntas de eva- . do de é2
WEGTT Para esbozar las lecciones ‘

desde una experiencia en ¢, Qué es fue alentador para ti?

particular. Si comenzaras otra vez ¢ Qué harias diferente?

4.2.3 Arreglos para laretroalimentacion y reflexion

Existen multiples arreglos para la retroalimentacion y la reflexion: auto reflexion individual, sen-
tarse juntos con un amigo, retroalimentacion y reflexion en grupo, etc. Aca nos enfocamos en lo
gue se recomienda en el contexto del taller de capacitacion.

Retroalimentacién cara a cara, en pares o grupos pequefios pueden ser usados continuamente
durante el taller de capacitacion a fin de reflexionar sobre las lecciones aprendidas en una se-
sién, secuencia 0 médulo en particular.

Grupo de retroalimentacion y reflexion es Gtil en particular en conexién a las simulaciones (ver
siguiente capitulo siguiente). Después de haber pasado por una simulacién es importante dar un
paso atras, salir del rol de uno y tratar de ponerse uno mismo en un estado de reflexién. Ahora,
para la retroalimentacion y reflexion recomendamos los siguientes pasos:

1 El grupo que se desempefi6é durante la simulacion se sienta junto a los instructores en un
circulo. El equipo tiene la primera oportunidad de reflexionar sobre lo que ha hecho. Los
instructores les preguntarian por sus impresiones sobre la calidad y la pertinencia de su
desempefio y el equipo eventualmente daria algunos puntos en relacién a la inevitable
pregunta: ¢Si comenzaras de nuevo qué harias diferente? Mientras han estado hablando
los otros en el grupo (que son actores .p.ej. instructores, estudiantes, co-trabajadores)
escucharan.

2 Los alumnos tienen la oportunidad de proveer retroalimentacién de acuerdo, por supues-
to, a las reglas descritas arriba. Los receptores de la retroalimentacion, el equipo, pueden
reaccionar, pero de acuerdo a las mismas reglas. Los otros escuchan.

3 Los instructores dar8n | a oportunidad dre diri
tacién al equipo. Los instructores centraran la mirada sobre el respeto a las reglas. Si es
necesario, los puntos clave de aprendizaje pueden ser visualizados. Sin embargo visuali-
zar toda la sesién paso a paso no es recomendable porque puede interrumpir en lugar de
apoyar la retroalimentacion y reflexion.
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5 El Potencial de aprendizaje de las
simulaciones

5.1 El alcance y caracter

Las simulaciones brindan una excelente oportunidad para el aprendizaje porque crean un espa-
cio de proteccion para que los participantes = los alumnos puedan probar las capacidades y
competencias recién adquiridas sin ser directamente confrontados con todos los retos del traba-
jo en una situacion real.

En el contexto de un taller para capacitar a los
instructores, es decir una situaciéon de capacita-
cibn es simulada donde algunos participantes
toman el rol de los instructores del equipo y otros
toman el rol de los alumnos. La experiencia
muestra que meterse en un rol que uno no
desempefia en la vida real es mas facil de lo
esperado. Inclusive si normalmente los instructo-
res normalmente no se encuentran a si mismos
en la situacién de alumnos ellos tienen suficiente
experiencia en situaciones de capacitacion en
que basarse. Inclusive para algunos es enrique- simulando una evaluacién rural participativa con comu-
cedor deslizarse, durante una situacion de capa- neros analfabetos.

citacion, en un rol inusual.

Al ser parte del taller de capacitacion, las simulaciones pueden sélo cubrir secuencias del proce-
so de capacitacién anticipado. A fin de maximizar el aprendizaje de las simulaciones es necesa-
rio hacer un balance entre el tiempo de la simulacion, incluyendo la preparacion apropiada, y el
tiempo para la retroalimentacion y reflexion. Eventualmente varias simulaciones se pueden llevar
a cabo durante un taller. Esto dependera de la duracion de cada secuencia de simulacién y el
tiempo total estimado para el taller de capacitacion.

5.2 Diseflando una simulacion

Considerando el contexto de un taller de Capacitacion para Capacitadores, el disefio debe co-

menzar por elaborar la estructura del taller — . .

de capacitacion que puede llevarse a cabo Criterios para la seleccién de una secuencia de
- . simulacion

como una actividad de seguimiento. Este es

un eiercicio de trabaio en arupo. Recomen- Diversidad de métodos: las secuencias deben
J J, grupo. demostrar la aplicacion de diferentes métodos;
damos enfocarse mas en uno corto (1-3

Haciendo un desempefio significativo de acuer-

dias) que en un taller extenso de capacita- do a la ubicacién del segmento:

cion (8-10 dias) a fin de que la simulacion Esfuerzos para la elaboracién de un escenario
no se salga de proporcion en el contexto de gue deberd mas o menos ser el mismo para los
una capacitacion de instructores. grupos.

Los grupos entonces compartiran sus resul-
tados y explicaran cémo ellos ven la dramaturgia = el flujo del taller para el evento que tienen en
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secuencia de alrededor de una hora para preparar la simulacion de una manera detallada = es-

cenario. Los grupos regresan a la mesa de planificaciéon y elaboran su propio escenario. A fin de

'l enar | a columna O6aQui ®n?06 ipddueatiencentoanstiudctores 8N d e
durante la simulacion.

5.3 Conduciendo la simulacién: participantes en escena

La simulacién en si necesita una puesta en marcha apropiada. La puesta en escena tiene que
ser compatible con la situacion de capacitacién a ser simulada. Si los instructores estan normal-
mente sentados en el salén con los asientos colocados tipo aula, la simulacién debe ser organi-
zada de acuerdo a esto. De cualquier manera, la organizacién debe ser hecha de una manera
que facilite el proceso de deslizamiento a uno o mas roles inusuales.

Los instructores presentaran entonces el proceso de simulacién. Eventualmente, habra una fase
de preparacion donde los diferentes grupos que actuaran se preparan para sus roles. Los ins-
tructores asi mismo presentan las reglas del juego. Los instructores acordaran de antemano con
el equipo si actuaran todo el tiempo durante el segmento o si los instructores interrumpiran el
proceso, i.e. hacer un corte como en el set de una pelicula, por un momento, para hacer una
intervencion.

Los instructores daran una pista cuando el momento acordado para el segmento haya terminado
y puedan presentar la sesion de retroalimentacion y reflexion. Puede ser Gtil tener un descanso
en el medio para que los actores puedan salir de sus roles. Para mayor detalle sobre la sesién de
retroalimentacion y reflexion ver el capitulo 5.
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6 Disenando un Programa de Capacitacion

Este capitulo provee un panorama general sobre lo que se necesita tomar en consideracion
cuando se disefia un programa de capacitacion. Un programa de capacitacién puede cubrir va-
rios talleres de capacitacion. Sin tener en cuenta si el programa de capacitacion es complejo o
no, una preparacion completa y sopesada es indispensable. En este capitulo pondremos mas
énfasis en el disefio de un taller de capacitacion en particular, el cual es, por supuesto parte de
un programa de capacitacion. Eventualmente, el disefio de un taller de capacitacion actda como
un piloto con una serie de talleres de capacitacion siguiendo al exitoso taller piloto de capacita-
cion.

Incluso si esta Guia de Capacitacién se enfoca en una capacitacion relacionada al cambio clima-
tico nos gustaria presentar este capitulo de manera que también pueda ser util en el disefio de
programas de capacitacion y talleres en otros campos*’. Esto no es muy ambicioso porque el
disefio de capacitaciones es visto como un esfuerzo transversal, i.e. que ciertos pasos y tareas
son relevantes para cualquier contenido que el programa o taller de capacitacion pueda enfocar-
se.

6.1 Clarificar los objetivos y temas y topicos principales

Nosotros asumiremos que una institucién toma la iniciativa para un programa de capacitacion y
pide a un instructor interno o externo - o grupo de instructores i que prepare un programa de
capacitacion. La primera pregunta que los instructores pueden hacer es en relacion a los objeti-
vos de la institucién, i.e. qué es lo que la institucién (cliente) quiere alcanzar. Hablar sobre los
6objetivos 6 daificacion sobeceleludsultado as@erado asi como el impacto deseado
del programa de capacitacion. Preguntar al cliente sobre sus objetivos también clarifica las ex-
pectativas vis a vis con los instructores. Tratar de entender estos objetivos va de la mano con la
exploracién de los supuestos subyacentes.

Los instructores también necesitan acordar con la institucién cliente sobre el enfoque. Seria dificil
llegar a un acuerdo si el cliente quiere una capacitacion determinada por insumos y contenidos
mientras los instructores estan a favor de un enfoque participativo de capacitacion. En relacion al
6enfoqued es necesari o explorar <con | aitadién debei
ser estructurado.

Las siguientes preguntas son muy Utiles en este sentido:
1 ¢Cudl sera la secuencia y combinacion entre talleres de capacitacion y talleres de capaci-
tacion de instructores?
1 ¢Seré suficiente un solo taller de capacitacion?

1 ¢Se le debe dar prioridad a un enfoque de moédulos?, lo que significa organizar un proce-
so de capacitacién como una serie de varios talleres

1 Con base en un acuerdo sobre una orientacién participativa del programa de capacita-
cion, ¢Qué enfoque debe tomarse para que el proceso de capacitacion sea adoptado,
p.ej. metodologias de casos?

% Para indicaciones de cémo componer un programa de capacitacion a partir de los 10 médulos provistos ver el capi-
tulo 8.
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regional, supra-regional?
Al final de esta clarificacion los instructores necesitan estar convencidos que el programa de ca-
pacitacion es la manera correcta de alcanzar los objetivos de los clientes. Eventualmente, los
instructores pueden sugerir otras medidas de construccion de capacidades que van mas alla del
/mandato dado a los instructores.

6.2 Aprender sobre los participantes y sus necesidades

El acuerdo con la institucién cliente debe haber provisto indicaciones sobre los participantes en el

proceso de capacitacién. Pero a medida que el programa de capacitacion se desenvuelve, la

pr eguntién necesi@ part i ci par 2?6 encontrar8 respuestas ca
criterios es indispensable a fin de hacer una apropiada seleccion de participantes. Si, por ejem-

plo, los talleres para capacitar a los instructores son parte del programa de capacitacion y necesi-

tan definir, ¢ Qué se requiere por parte de los instructores en términos de antecedentes y expe-

riencias a fin de calificar para un taller de capacitacién de instructores? Al definir los criterios el

contexto organizacional debe ser tomado en consideracion: ¢Estaran los participantes en posi-

cion de usar sus capacidades y competencias recientemente adquiridas de una manera que el

resultado esperado e impacto puedan ser alcanzados?

Hay otras preguntas que deben ser tomadas en consideracion cuando se seleccionan los partici-
pantes para un programa o taller de capacitacion:

1 ¢Cuantos participantes quisieras tener en el taller de capacitacion? ¢Cual es el maximo y
minimo?
1 ¢Qué tipo de combinacion quieres tener en el grupo en términos de experiencia, forma-
cion profesional y afiliacion institucional?
1 ¢Cdmo puedes tener un balance de género en el grupo?
1 ¢Cudles son los supuestos sobre la apertura de los participantes hacia un enfoque de ca-
pacitacién participativa?
Una vez que los participantes sean seleccionados, la pregunta que se necesita hacer: ¢Qué es-
peran ellos del programa de capacitacion? Los instructores ciertamente tienen supuestos sobre
las necesidades y expectativas de los participantes.

Sin embargo hay suficiente evidencia de que es til brindar a los futuros participantes la oportu-
nidad de indicar qué es lo que quieren que suceda durante el taller de capacitacion a fin de hacer
de él un éxito. Uno podria también poner las preguntas respectivas sobre lo que no deberia pa-
sar. Esta retroalimentacion es valiosa porque ayuda a los alumnos en disefiar un programa de
capacitacion o un taller de capacitacion. Eventualmente los potenciales participantes estaran
involucrados en el disefio del proceso.

6.3 Definir los objetivos de aprendizaje

Para definir los objetivos de aprendizaje es util ir al final del proceso de aprendizaje y contestar
las siguientes preguntas: ¢Qué cosas deberian los participantes estar en capacidad de ha-
cer de manera diferente/mejor?
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La formulacion de los objetivos de aprendizaje es un paso clave en la preparacion del taller de
capacitacion. Es anticiparse a lo que los participantes se llevaran del taller a casa en términos de
las habilidades y capacidades recientemente adquiridas. Esto establece el nivel de como usaran
sus nuevas habilidades y capacidades a fin de alcanzar el resultado esperado y el impacto de los
programas/taller de capacitacion. Los objetivos de aprendizajes ya proveen indicadores sobre los
niveles en el proceso de taller porque algunos de los objetivos de aprendizaje pueden ser alcan-
zados 6en el caminobdé mientras otros s-1lo | os han

Arreglos para la transferencia del aprendizaje

Puede parecer prematuro hablar sobre la transferencia del aprendizaje en esta etapa. Prepararse
para la transferencia del aprendizaje comienza con la seleccién de los participantes. Las condi-
ciones son favorables para la transferencia de lo aprendido si un participante ha sido encargado
dentro de su organizacion para este fin, i.e. de su seccion o su departamento. Idealmente, su
superior define los objetivos que esperaria que como miembro de su personal se lleve a casa. La
organizacion cliente debe tomar accion tan pronto como sea posible para que la orden se cum-
pla.

Tener un participante bajo 6rdenes en un taller de participacion puede dar lugar a que éste traiga
su caso/proyecto al taller de capacitacion. Quiza existe ya la iniciativa en su organizacion de di-
sefiar programas de capacitacion particulares y los alumnos tienen la orden de usar este taller de
capacitacion para obtener insumos e ideas para el disefio interno del proceso para avanzar.

A medida que la organizacién se muestre indiferente en relacion a uno de sus miembros partici-
pantes en un taller de capacitacion, es menos probable que la transferencia del aprendizaje sea
efectiva.

Trazar el limite entre los objetivos ideales y los objetivos minimos

A este nivel de la preparacion del taller de capacitacion hay todavia muchas variables que pue-
den ser parcialmente influenciados. Dado este nivel de incertidumbre es Util hacer una distinciéon
entre los objetivos ideales y los minimos. Esto puede ser esbozado en 3 escenarios. Con estos
escenarios los instructores estan bien preparados para una situacién donde ellos necesitan decir:
¢ Vamos adelante o no? Si la organizacion cliente enfrenta de repente restricciones presupuesta-
les inesperadas y quiere hacer el taller de capacitacién en 5 dias en lugar de 10, puede ser ne-
cesario que los instructores digan que no podran alcanzar ni siquiera los objetivos minimos con
un tiempo designado tan reducido. Puede ser mejor que reconsideres toda la asignacion y evitar
seguir adelante con esta organizacioén cliente.

6.4 Clarificar el presupuesto y la logistica

Este es un hito decisivo en el proceso de disefio porgue conlleva a negociaciones con la organi-
zacion cliente y define lo que es posible en términos de presupuesto y qué es necesario para
alcanzar los objetivos del programa de capacitacion. En la mayoria de los casos es dificil man-
tener el equilibrio. La organizacién cliente puede presionar para incrementar el nimero de par-
ticipantes por taller de capacitacion mientras que tu como instructor necesitas explicar que no
puedes alcanzar el mismo nivel de objetivos de aprendizaje cuando se tiene un grupo de 25 en
vez de 15 participantes, por ejempl o. Otro par §mi
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cién e incrementar el nUmero de participantes. Es crucial para los instructores en esta etapa no
aceptar responsabilidad para alcanzar ciertos objetivos de aprendizaje si la duracién y nimero de
alumnos no resultan de manera que los objetivos de aprendizaje puedan ser alcanzados.

Los instructores necesitan estar preparados en este punto para poner argumentos metodologi-
cos convincentes sobre la mesa en relacion a estos dos parametros clave: duracion y nimero
de participantes. Hay un factor menos decisivo que aparece en escena, pero es un poquito dificil;
la ubicacion. Un hotel cerca al aeropuerto con una sala sin ventanas es una pesadilla y puede
ser lo mas barato y la soluciébn mas practica - jtransporte!, pero es seriamente contraproducente.
Por lo tanto es importante para los instructores que logren obtener un local apropiado. Un buen
local proporciona salas de trabajo apropiadas con suficiente luz y espacio, lejos de la vida diaria
de las ocupaciones de la organizacién, pero no muy remoto.

Si no estan familiarizados con el local escogido, los instructores deben verificar si es que es
apropiado para un taller participativo.

1 ¢Cudl es la flexibilidad en términos de la disposiciéon de los asientos?

1 ¢Hay suficiente espacio para practicar una visualizacion moévil y para trabajar en diferen-
tes arreglos?

1 ¢Es posible exponer los resultados de la visualizacion en las paredes?
1 ¢Hay columnas que obstruyen en la sala?

6.5 Preparar la estructura del taller

Basados en los objetivos de aprendizaje es posible hacer un borrador del flujo del taller. Usar un
mapa mental prueba ser muy util en esta etapa. El flujo del taller describe la secuencia de los
pasos de trabajo desde la apertura e introduccién hasta la evaluacion y cierre del taller de capa-
citacion. Se deriva de las habilidades de los instructores para anticipar una representacion
emocionante y efectiva para todo el proceso de aprendizaje. Es como un esbozo de un mapa
sobre como el proceso de taller supone debe desenvolverse. COmo este se desenvuelve real-
mente es por supuesto no predecible porque depende de qué es lo que los principales actores en
el escenario del taller, los participantes, haran y no haran.

Este es un borrador del flujo del taller que puede servir como un punto de entrada para el desa-
rrollo del escenario del taller de capacitacion (ver abajo). También ayudara a los instructores en
el primer dia de capacitacion porque es mucho mas convincente explicar los principales pasos de
trabajo de esta manera que en un programa detallado donde los participantes no van a estar en
posicién de llevarse una buena idea de qué esperar.

6.6 Desarrollar el escenario de capacitacion: contenido, métodos,
procesos

Basados en la estructura del taller los instructores se sentaran juntos para trabajar un escenario
detallado del dia a dia del proceso del taller. Trabajar en tal escenario da un buen sentimiento de
gué es posible realizar con un grupo en particular y en un tiempo limitado. Introducir la nocién de
6l os t i e mpeciertas dp@ones metodolégicas sean mas o menos posibles. Sin embar-
go, no es recomendable exagerar en el sentido de comenzar el desarrollo del escenario con la
pregunta: ¢ Qué hacemos el primer dia a las 9 en punto? Es mejor comenzar con el contenido y
los métodos y en algin momento verificar cdmo se puede poner en un horario que tenga sentido.
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acerca de Qué = contenido y de Como= métodos, pero si quieres, por ejemplo, puedes afiadir
una columna || eemadardbmatereall nbre de hacerl o.

Desarrollando un plan detallado dia por dia

¢,Cuando? ,Qué? ¢,Cémo? ¢, Quién? Observaciones/comentarios

La principal tarea en el desarrollo de un escenario es combinar ciertos contenidos con méto-

dos particulares en una manera que los procesos dinamicos de aprendizaje en conjunto puedan

ser desarrollados. Por supuesto, el diagrama de flujo del proceso del taller (ver arriba) ya da al-

gunas indicaciones, pero el trabajo real de dramatizacion ocurre en el desarrollo del escenario.

Hacer uso de un amplio repertorio de metodologias es crucial en esta etapa. La variabilidad ayu-

da a mantener el proceso dinamico de aprendizaje a través de la toma activa de roles de los par-

ticipantes, algo que ellos pueden no estar dispuestos a hacer si ciertos métodos son exagerados,
p.ej.charlas,Il uvi a de ideas, trabajo en grupo. |l nel usi v
rado si los participantes tienen la impresion que ellos son enviados una y otra vez a sesiones de

trabajo en grupo sin haber compartido el andlisis y sintesis en las sesiones de plenaria.

Al haber recomendado trabajar con un comité de co-gestidon (ver sub capitulo 4.2) es importante
planificar las sesiones de este comité mientras se desarrolla el escenario detallado.

El desarrollo de escenario puede ser entendido como si se necesitara desarrollar diferentes es-
cenarios. De lejos, es insuficiente tener un escenario para cada dia. Puede ser util prever diferen-
tes métodos que pueden ser usados en ciertas partes en el proceso del taller. Pero el desarrollo
de escenarios no debe exagerarse en el sentido de tener escenarios alternativos en cada punto
en el proceso del taller de capacitacién.

Al trabajar el desarrollo de escenarios, los instructores deben tener en mente que el escenario es
sélo una anticipacion de lo que puede pasar durante el taller de capacitacién. Debe proveer de
guia para los instructores pero no debe ser concebido como un plan detallado de accién para ser
implementado paso a paso y palabra por palabra; esto es, sacrificando los principios generales
de la flexibilidad metodolégica y el proceso de orientacion.

6.7 Clarificar la documentacién y el reporte

Los instructores necesitan decidir de antemano, en consulta con la organizacién cliente, de qué

manera los resultados y el proceso de capacitacion del taller van a ser documentados. Esto de-

pende del alcance deladocument aci - n, i . e . lossparticipamtestoesidaldocu-6 s - | 0
mentacion debe estar disponible, eventualmente en una forma mas elaborada (informe, manual),

para una audiencia mas amplia.

En este punto los instructores también necesitan decidir qué quieren poner a disposicion de los
participantes, mas alla de la documentacion del taller, para apoyar la transferencia del aprendiza-
je. Este apoyo puede comprender folletos, una compilacion de articulos, estudios de caso o un
manual, por dar algunos ejemplos.
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Finalmente el equipo de instructores dividira las tareas y responsabilidades entre sus miembros
de acuerdo a la estructura del taller y del escenario desarrollado. Un plan de accién resaltara qué
se necesita hacer y por quién y a qué nivel de urgencia. Esta accién = plan operativo facilitara la
preparacion del trabajo del equipo para el taller de capacitacion. Este incluira un programa preli-
minar para la reunion de planificacion final, la cual los instructores tendran el dia anterior a la
llegada de los participantes.
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Programa del estudio de caso

El capitulo 3.3. (p.15) brinda informacion detallada sobre la secuencia de la Metodologia de casos, tal
y como es utilizada en el contexto de esta capacitacién. Las siguientes pistas son mas practicas:

1 Para que los alumnos estén familiarizados con el estudio de caso, es posible que desees
proporcionar el manual de capacitacién a los participantes antes de iniciar al curso. En
cualquiera de los casos, debes destinar algo de tiempo para una lectura individual del pro-
grama de capacitacion.

Los folletos preparados deben ser entregados al final de cada sesion.

Si el tiempo lo permite, puedes presentarun e j e mp | o caso redldoel cdatilusbrara
de qué manera el tema especifico del estudio de caso (jno mas que esto!) en particular fue
tratado en la practica.

f
f

Estructura de tiempos para el taller

Las siguientes paginas brindan una introduccién a cada uno de los médulos, incluyendo sugerencias
sobre el tiempo que debe ser destinado. Si bien es posible que todos los médulos sean impartidos en
90 minutos aproximadamente, la experiencia de los pilotos muestra que buenas experiencias de
aprendizaje (especialmente en estudio de caso y reflexion) requieren de mas tiempo.

Ademas de los médulos, hay otros elementos que deben incluirse en la programacion:
Bienvenida e introduccion al curso

Presentacion de los alumnos e instructores

Charla introductoria

Tiempo de lectura de los materiales de capacitacion
Ejerciciosdeb6aprendi zaj e en acci -nbd
Evaluacion del curso

= =4 =4 -8 -8

También seria recomendable considerar:
T Sesiones de fAparesod haci a el rdnicasarkal pdesehtadopor so con
alguno de los alumnos
1 Transferencia final al trabajo de los participantes (p.e. 6 Car t a a )m2z mi smo?d

En la Seccion 21 se incluye un ejemplo para el programa de capacitacion de 3 dias y medio.

Composicion de los médulos para un curso de capacitacion

La capacitacién es modular. Los mdodulos existentes se listan en la tabla debajo, incluyendo informa-
cion sobre el publico meta deseado. El curso individual puede ser hecho a medida, reflejando la au-
diencia y la disponibilidad de tiempo para el curso. En este sentido, el tiempo total requerido para todo
el curso puede variar entre 1.5 a 5 dias.

Médulo Publico deseado Relevancia
1 6Lente @lim8tico Nacional, regional, X

local
2 Interpretar los datos climéticos :\cl) 2;||onal, regional, x)

Enfoque de 4 pasos- 1:

3 Evaluar la vulnerabilidad Nacional, regional X

4 Enfoque de 4 pasos- 2: . Nacional, regional X
Identificar opciones de adaptacion

5 Enfoque de 4 pasos- 3: Nacional, regional X

Seleccionar las medidas de adaptacion
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evaluacio
Desarrollar la capacidad institucional
para la adaptacion

Presiones climéaticas locales, vulnerabi-
lidad y resiliencia

Tomar accion a nivel local y a otros
niveles

Integrar la adaptacion en el ciclo del
proyecto

Nacional, regional x)

Local X*

Local X*

10 Nacional, regional x)

X = maodulo central, ninguna capacitacion debiera darse sin éste
(X) = seria recomendable contar con este médulo, especialmente a niveles nacional y regional
* = mbdulos especificos relevantes para el nivel local
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