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No existen los “espacios seguros”.
Existimos en el mundo real.
Todas llevamos cicatrices y hemos causado heridas.
Este espacio
busca bajar el volumen del mundo exterior,

y amplificar voces que tienen que luchar por hacerse oir en
otros lugares,

Este espacio no serd perfecto.

No siempre serd lo que deseamos que sea

Pero
Serd nuestro espacio conjunto,

y trabajaremos en él codo con codo.

Enfrentarse a la Historia y a nosotras mismas, “Poema sin titulo de Beth Strano”
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Prologo

Este kit de herramientas es un resultado del proyecto PODER.

PODER - Power Dynamics in Education Revisited (Dindmicas
de poder en la educacion revisitadas) es un proyecto que
pretende explorar las relaciones de poder en la formacion de
personas adultas. Pretendemos identificar las relaciones de
poder que pueden existir en un curso de formacion (edad/
género/clase/raza social/etc) y comprender como pueden
generar tensiones entre las personas educadoras y las parti-
cipantes. PODER co-construye herramientas pedagodgicas ba-
sadas en la educacion popular y el teatro del oprimido para
desarrollar habilidades que permitan comprender y descodi-
ficar estos conflictos.

¢Por qué necesitamos un conjunto de herramien-
tas sobre espacios valientes y transformadores?

Cuandoserealizanactividadeseducativas,esesencialcrearun
entorno adecuado y propicio para las personas que vienen a
aprender.Cadaestudiante vendrdconsu propioconjuntode ex-
periencias, identidades e historia relacionadas con el tema:las
dindmicasdegrupoemergentesinfluiranenelentornoyledardn
forma. Las personas educadoras deben ser conscientes de es-
tas dinamicas para apoyar el proceso de aprendizaje de todas
las personas. Sin embargo, explorar las dindmicas en los espa-
cioseducativospuedeserunatareadificil.Estasconversaciones
puedensuscitaremocionesyreacciones fuertes. Aspectosdela
identidad socialcomo laraza, la sexualidad, el género, la situa-
cioneconomicaolacapacidadentranenjuegoencualquieren-
torno de grupo (seamos conscientes de ello o no). Se requieren
habilidadesy conocimientos para poder trabajar y abordar las
dindmicas de poder de un modo que resulte transformadory de
apoyoaquienesparticipan,enlugardedesalentaryreforzarlas
emociones de culpa y vergUenza.




Este conjunto de herramientas estd dirigido a educadoras de
personas adultas para guiarlas en la creacion de un conte-
nedor de grupo fuerte y sélido que anime a quienes partici-
pan a abordar las dindmicas de poder que surjan, entablando
conversaciones incOémodas con valentia y cuidado.

Pero, icomo?

Puede que hayas oido hablar del concepto de “espacios
sequros”, cuyo objetivo es crear un entorno de aprendizaje en
el que los grupos se sientan seguros para estar y trabajar.
Sin embargo, bes realmente posible crear un entorno que sea
realmente seqguro para todas las personas, incluida la que
ensefia? El concepto de “espacio seqguro” pretende crear un
entorno en el que las personas participantes no tengan que
experimentar incomodidad ni sentirse desafiadas cuando de-
batan temas delicados o trabajen con las demds personas.
Sin embargo, estar en un grupo y trabajar con dindmicas de
poder a menudo implica dificultad, riesgo e incomodidad. El
concepto de espacio seguro corre el riesgo de hacer a un
lado inconscientemente las necesidades de las personas mar-
ginadas y centrarse en las necesidades de las personas mas
privilegiadas.

En cambio, el concepto de espacio valiente reconoce
los riesgos y limites del espacio seguro e invita a quienes par-
ticipan a asumir la responsabilidad activa de crear un entorno
en el que todas las personas puedan aportar su auténtico yo.
El espacio valiente transmite la idea de que todas las perso-
nas que participan aceptaran la incomodidad de las conver-
saciones desafiantes con valentia y cuidado para aprender,
cambiar y transformarse. Al mismo tiempo, también reconoce
las dindmicas de poder existentes relacionadas con la posi-
cion social y el diferente acceso y capacidad para expresar
las necesidades que tendremos en relacién con ello.

Este conjunto de herramientas esta disefiado para ayu-
daralaspersonaseducadorasacomprender en profundidad el
conceptodeespaciovalienteyqguiarlasparaponerloenmarcha.
Elkitdeherramientascontieneplanesdesesionsobrelaconstruc-
cion del contenedor delespacio valiente, estructuras de apoyo
paralacontinuidaddeestecontenedor,consejosparalapersona
facilitadorasobrecdémomanejarconversacionesdificiles,practi-
casdebienestaryherramientasparaexplorardistintosaspectos
de las dindmicas de poder en entornos de grupo.



Qué es un espacio

valiente y cual es

la diferencia con
espacio seguro

El término “espacios seguros” se utiliza con frecuencia para caracterizar
entornos que fomentan conversaciones constructivas. Afios de formacién
y prdacticas de educacién no formal nos mostraron que muchas veces la
seguridad se entiende como sinénimo de estar coémodo. El concepto de
“espacio seguro” implica que las personas participantes no encontrardn
incomodidad al abordar temas delicados. Sin embargo, las conversa-
ciones sobre los temas del privilegio y el poder suelen conllevar desafios y
riesgos potenciales. Dado que las personas de comunidades marginadas
suelen experimentar incomodidades y retos en su vida cotidiana, espe-
rar “seguridad” puede percibirse como una expresién de privilegio. Los
didlogos en torno al poder implican distintos niveles de riesgo para las
personas pdrticipantes de distinta posicion social. .

La investigacion de Alice Monypenny sobre el espacio seguro nos mues-
tra los posibles efectos de la palabra “seguro” en el didlogo sobre justicia
social:

“Tres preocupaciones suscitadas por el uso de “seguridad” en el aula en
relacion con los ideales educativos de liberacion y cambio social:

Ocvultacion de la desigualdad: Cuando se presume que las aulas
son seqguras, se espera que todas las personas que vienen a apren-
der puedan participar en igualdad de condiciones. Pero, inevita-
blemente, las desigualdades se cuelan en las aulas: hablar de se-
guridad no hace mas que ocultar sus efectos.

Propagacion de la desigualdad: Las personas pertenecientes a
grupos privilegiados pueden evitar el incomodo o desafiante re-
conocimiento de sus privilegios clasificandolos como “inseguros”.

Evasion de la responsabilidad: [ as apelaciones a la sequridad frente
a las reacciones violentas pueden permitir a las estudiantes evitar
asumir la responsabilidad de las consecuencias de su discurso.” 1

La mayoria de las veces se aprende saliendo de la zona de confort,
asumiendo riesgos y superando retos. El beneficio de enfrentarse a los re-
tos deberia ser mayor que los riesgos relacionados con la autodivulgacién
de la identidad y la experiencia relacionada en un entorno educativo. Es-
tos riesgos afectan tanto alas personas privilegiadas como a las margina-
das. Estas Ultimas podrian experimentar una repeticién de las pautas de
discriminacion presentes en la sociedad en general. Esto puede provocar
un retraimiento y socavar la confianza. Las personas privilegiadas pueden
experimentar culpabilidad, resentimiento, ira y la consiguiente resistencia
a un didlogo eficaz, lo que provoca su retirada. Esto no sélo perjudica a
todas las personas participantes y a la formacién impartida, sino también

el

1 What is safe about safe space
poster. Alice. Blog de Alice Mo-
nypenny.
https:/alicemonypenny.files.
wordpress.com/2018/04/what-is-
safe-about-safe-space-poster.pdf



a los esfuerzos generales hacia la justicia social.

En consecuencia, proponemos pasar del concepto de espacio seguro al
de espacio valiente, haciendo hincapié en que las conversaciones en tor-
no al poder y los privilegios exigen asumir riesgos y son desafiantes (la
mayoria de las veces).

La idea principal de espacio valiente procede de las “conversaciones va-
lientes sobre la raza” (Singleton y Hays, 2008), una estrategia desarrolla-
da especificamente para fomentar la asuncidon de riesgos en los didlogos
centrados en el tema de la raza y el racismo.

Un espacio valiente es un espacio en el que las personas participantes se
sienten lo suficientemente cdémodas y desafiadas como para aprender,
compartiry crecer. Un espacio valiente incluye todas las identidades y ex-
periencias vividas relacionadas con la etnia, el sexo, el género, la capaci-
dad, la religion, la clase, el estatus de inmigracion y otras posicionalidades
sociales. El concepto de espacio valiente anima quienes participan a in-
tentar honrar las experiencias y opiniones de las demds personas y avan-
zar hacia un lugar de comprension mutua, solidaridad y transformacién.

El espacio valiente transmite la idea de que todas las personas partici-
pantes aceptardn la incomodidad de las conversaciones dificiles con
valentia y apertura.

Referencias

Arao, B., & Clemens, K. (2013). From Safe Spaces to Brave Spaces: A New
Way to Frame Dialogue Around Diversity and Social Justice. In L. M. Lan-
dreman (Ed.), The Art of Effective Facilitation: Reflections from Social Jus-
tice Educators (pp. 135-150). Sterling: Stylus Publishing.

Monnypenny A. What is safe about safe space poster. Alice Monypenny
Blog. https:/alicemonypenny.fileswordpress.com/2018/04/what-is-safe-
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Principios para construir
una cultura del espacio

valiente

El concepto de espacio valiente, tal como lo en-
tendemos, se basa en un conjunto de principios.
Podemos entender estos principios como prac-
ticas de por vida en cierto sentido: no son cosas
que simplemente hacemos o no hacemos, sino
mdas bien una direccidn con la que nos alinea-
mos, una brujula ética. Desarrollamos las habi-
lidades y capacidades relacionadas con ellos a
lo largo del tiempo y con el apoyo de diversas
prdcticas, procesos y relaciones. Esos principios
no son reglas, y puede que no los cumplamos
mientras aprendemos, pero pueden darnos un
sentido de la orientacién, sobre todo en situa-
ciones dificiles.

Pueden adaptarse a la edad y al nivel de expe-
riencia de las personas participantes.

Hay distintas formas de establecer los principios.
Puedes ser creativa en funcién del tiempo dis-
ponible para esta actividad, pero es importante
iniciar la actividad educativa (taller, formacion,
etc.) con la “construccion del contenedor” con
una actividad de espacio valiente como parte
de ella.

Sin Ataques

“No causaremos dafo intencionadamente a las demds personas”.

El primer y bdsico principio subraya la importancia de reunirse con bue-
nas intenciones y no con el objetivo de hacer dafio: no queremos ser racis-
tas, capacitistas, sexistas, xendfobos, etc. entre nosotras. Ayuda a aclarar
la finalidad del espacio de aprendizaje y sienta las bases para compren-
der la diferencia entre un ataque y un desafio.

Especialmente, al entablar conversaciones sobre el poder y los privilegios,
podemos sentirnos amenazadas o como si nos estuvieran haciendo dafo.
Por eso es importante recalcar que un espacio valiente no es un lugar
para hacer dafio intencionadamente, aunque al mismo tiempo no signifi-
ca evitar las conversaciones desafiantes y la incomodidad.

Solidaridad

“Reconocemos la humanidad de las demds personas”.

No sélo no queremos hacernos dafio intencionadamente, sino que nos
reunimos para fomentar la solidaridad y apoyar el crecimiento y el apren-
dizaje de las demds personas. No sélo evitamos o reducimos el dafio, sino
que también avanzamos activamente hacia el reconocimiento de la hu-
manidad, la dignidad inherente y las aristas de aprendizaje de cada per-




sona, junto con nuestra interdependencia. Este principio hace hincapié en
la dimensién asistencial del concepto de espacio valiente, que también
incluye la autosolidaridad y el autocuidado.

Acepta la complejidad

“Las cosas no son o lo uno o lo otro”.

En un mundo en el que se promueve constantemente el pensamiento bina-
rio, a veces puede resultar dificil comprometerse con la complejidad: isue-
le provocar incomodidad! Estamos condicionadas a pensar de determina-
das maneras y a valorar las cosas como malas o buenas. Sin embargo, el
mundo es mucho mas complejo y también lo son las cuestiones sociales
y los comportamientos humanos. Nuestros comportamientos y formas de
pensar estdn condicionados por elementos culturales, estructurales y psi-
colégicos. La opresion social tiene muchas dimensiones. Abrazar la com-
plejidad es importante en el proceso de abrir espacio a la curiosidad y la
transformacion. De este modo, nos permitimos a nosotras mismas y a las
demds personas aprender y aumentar nuestra conciencia.

Controversia con respeto
“Se aceptan las opiniones divergentes”

Los valores del Espacio Valiente fomentan y honran las opiniones dife-
rentes. Sin embargo, es diferente a estar de acuerdo en discrepar. Este
principio nos dice que el conflicto no es algo que deba evitarse, sino un
proceso natural que se espera que ocurra en un grupo diverso. Cuando
tenemos un conflicto debido a opiniones diferentes sobre un tema, en lu-
gar de evitarlo, podemos seguir comprometiéndonos y explorar de dénde
proceden nuestras diferencias, lo que nos permite seguir conectadas y en
relacion unos con las otras personas. Este tipo de compromiso refuerza
nuestra relacién y pertenencia al grupo. Una multitud de opiniones y ex-
periencias es algo que apoyard un proceso de aprendizaje, siempre que
podamos fomentar la solidaridad y reducir el dafo, al tiempo que honra-
mos las diferencias.

Escuchar para comprender

Un principio fundamental para entablar conversaciones dificiles y nave-
gar a través de la complejidad y la tensién. Muchas veces, escuchamos
para responder en lugar de centrarnos en comprender lo que se dice.
La escucha activa requiere atencidn, energia y concentracion. Los signi-
ficados que damos a cada palabra, nuestras habilidades para utilizar un
idioma, las formas de expresarnos con palabras pueden ser muy dife-
rentes. Comprendernos mutuamente y entablar un didlogo generativo re-
quiere un tipo de atencién particular. Las habilidades de escucha activa
apoyardn el desarrollo de esta atencion.

Admitir las intenciones y los impactos
“Reconocer y analizar cuando el bienestar de otra persona se vio afecta-
do”

El impacto de nuestras acciones no siempre es congruente con nuestras
intenciones. Las intenciones positivas o neutras pueden tener un impacto
negativo en alguien. Cuando nuestras palabras o acciones causan un im-
pacto negativo en otra persona, no debemos dejar que la persona afec-
tada se enfrente a este impacto por si misma, ya que esto agravaria el
dafo y reproduciria dindmicas sociales poco Utiles de separacién y mar-
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ginaciéon. Es crucial reconocer el dafio causado y recibir orientacién de la
persona afectada sobre coémo le gustaria proceder, poniendo en prdactica
el principio de reduccion del dafo. De este modo podemos empezar a
transformar nuestros comportamientos y ampliar nuestra comprensién
de las dindmicas sociales en juego.

Desafio como eleccion
“Tenemos la opcidn de entrar y salir”

El principio subyacente a todo lo anterior es nuestra propia agencia para
evaluar y actuar dentro de nuestra capacidad. Cada persona que forma
parte de un espacio valiente decide por si misma hasta qué punto quiere
y puede participar en actividades, conversaciones y tareas; en funcién de
sus capacidades, energia fisica, energia emocional y posicién social. Sélo
la propia persona puede determinar hasta qué punto estd preparada para
asumir ciertos riesgos o si estd cayendo demasiado en su zona de pdnico.
Las distintas actividades y conversaciones tendrdn un impacto diferente y
requerirdn distintos niveles de energia por parte de quienes participan, en
funcion de su historia, su posicionalidad social, su familiaridad con los es-
pacios educativos y sus capacidades. También es una invitacion a dar un
paso adelante o un paso atrds, sequn el acceso al poder y los privilegios que
tengan las personas participantes.

*La lista de principios estd basada en materiales de Crossroads Antira-
cism Organizing and Training (https://crossroadsantiracism.org/)
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Formacion del grupo,
zona de aprendizaje y

espaclio valiente

Prestar atencién al proceso de formacion del grupo es crucial para crear
un espacio valiente. Tenemos que pensar conscientemente en gestionar
o mitigar las suposiciones y expectativas desde el principio, asi como
tener en cuenta factores como el tipo de grupo que estamos reuniendo,
la cultura, los valores, las necesidades potenciales y una serie de identi-
dades sociales existentes en el espacio, etc.

Puede ser Util abrir un espacio para explorar las necesidades de las per-
sonas del grupo: sentir curiosidad por saber qué temores y expectativas
existen, y qué puede ayudar a quienes integran el grupo a aportar lo
mejor de si mismas al proceso. Estas son practicas valiosas en las prime-
ras fases de la formacién del grupo, pero los grupos y organizaciones de
larga duracién también necesitan revisar periédicamente estas dimen-
siones de la vida del grupo. El modelo de la zona de aprendizaje nos ha
resultado especialmente Util para trabajar con la formacién de grupos y
el establecimiento de espacios valientes (ver diagrama).

Una cultura de grupo que nos ayude a entrar conjuntamente en la “zona
de aprendizaje” se basa en la comprensién compartida de que el grupo
es un contexto de aprendizaje y crecimiento que requiere valentia; y que
todas podemos contribuir a construir un contenedor grupal, dentro del
cual podemos explorar, cometer errores y estirarnos. Explorar la cuestion
de coémo podemos ayudarnos mutuamente a entrar en la zona de apren-
dizaje es una forma Util de enmarcar las conversaciones sobre los acuer-
dos o coédigos de conducta del grupo, y de construir una cultura que sea
a la vez solidaria y que fomente el compromiso con la incomodidad y las
aristas de crecimiento, que son valores fundamentales para un espacio
valiente. El modelo de zona de aprendizaje puede ofrecer una lente a tra-
vés de la cual reflexionar sobre nuestras experiencias de vida en grupo
y la perspectiva sobre los retos que pueden surgir, especialmente en en
Ique es probable que cometamos errores (como en torno a la solidaridad
activa, por ejemplo).

*+ Este modelo puede ser una forma Util de enmarcarnos y compren-
dernos a nosotras mismas, a nuestros espacios de aprendizaje y a
nuestros grupos.

* Puede ser Util para explicar y establecer la cultura del espacio va-
liente en el grupo.

*  Podemos aplicarlo para ayudarnos a pensar en la mejor manera de
apoyarnos y retarnos a aprender .




Cuando estamos en la zona de confort, nos sentimos relajadas,
seguras, abiertas y a gusto. Con ello, también podemos sentirnos
un poco “aburridas”, no en nuestro mejor momento. Es impor-
tante poder pasar tiempo en esta zona, descansando, recuperdn-
donos, practicando el autocuidado, etc. Pero cuando estamos en
esta zona, probablemente no estamos aprendiendo mucho. Ten-
dremos un acceso diferente a la zona de confort, dependiendo
de nuestra posicién social. Para las personas que proceden de
entornos marginados, el acceso a una zona de confort puede ser
raro y precioso.

Cuando estamos en la zona de aprendizaje, es probable que ten-
gamos mds sensacién de desafio. Estamos mds comprometidas,
estimuladas, se nos exige que nos esforcemos, que utilicemos
nuestra energia y que asumamos responsabilidades. Estamos
asimilando nueva informacidén/experiencias, asimildndolas, dan-
doles sentido, etc. Esto requiere esfuerzo, pero también nos da
energia. A veces puede parecer exigente, pero forma parte de
coémo crecemos y aportamos plenitud, vitalidad, etc.

Sin embargo, si llevamos el reto y la exigencia demasiado lejos,
acabaremos en la zona de pdnico. Aqui, las cosas se han vuelto
demasiado para nosotras, hay demasiada amenaza (para nues-
tro sentido del yo, para nuestra identidad, para nuestros puntos
de vista o valores preciados, para nuestro sentido de la seguri-
dad en cualquier sentido) y generalmente nos cerraremos para
protegernos. Llegadas a este punto, hemos perdido las condi-
ciones 6ptimas para el aprendizaje (porque estamos cerradas
y, de algun modo, “endurecidas” por nuestros mecanismos de
proteccion).

Asi que puede ser Util preguntarse: Scudles son las condiciones
que me ayudardn a pasar mas tiempo en la zona de aprendizaje,
sintiéndome suficientemente apoyada y segura, siendo suficien-
temente desafiada, sin caer habitualmente en la comodidad o el
pdanico?

Con el tiempo, es posible que estiremos y ampliemos la zona de
aprendizaje, y que nuestra tolerancia y capacidad para afrontar
los retos (resiliencia) se fortalezcan y consoliden. Esto nos permi-
tird pasar cada vez mdas tiempo en la zona de aprendizaje.

Durante este estiramiento y crecimiento podemos sentir la ten-
siébn en nuestro cuerpo, emociones y mente, pero también en el
grupo. El apoyo de las personas facilitadoras es importante, pero
también entre las personas participantes para que se sientan se-
guras y apoyen el crecimiento personal. Porque el crecimiento
viene acompafiado de tension, y el antidoto contra la tensién es
el apoyo en los entornos de aprendizaje en grupo.
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Especialmente cuando se trabaja con temas relacionados con dind-
micas de poder y opresion, las personas pueden sentirse incémodas,
puede ser un reto abrir esos temas en un entorno de grupo. La zona
coloreada del diagrama siguiente representa la zona entre el apren-
dizaje y la zona de pdnico, que a menudo es un lugar en el que nos
encontramos cuando debatimos temas relacionados con el poder y
los privilegios. Si queremos aplicar con éxito un enfoque antiopresivo
a la formacion, tenemos que aprender a sentarnos en esta zona, sen-
tarnos con incomodidad para aprender, desaprender y transformar.

BRAVE SPACE AND
LEARNING ZONE
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Estructuras y herramientas
de apoyo para mantener

un espacio valiente

Cuanto mds larga sea la actividad educativa
(como una formacion o un taller), mayor serd la
necesidad de estructuras para crear una cultura
del cuidado y un espacio valiente y mantener el
contenedor del grupo.

A continuacion encontrards algunos ejemplos
de estructuras que ayudan a mantener y refor-
zar el contenedor grupal, pueden dividirse en
3 categorias: Nivel individual, nivel de grupo y
personal.

Nivel individual

Prdcticas de concienciacion

Las prdacticas de concienciacion pueden ser ofrecidas por las personas
facilitadoras y/o las participantes. Las practicas de toma de conciencia
pueden ser meditaciones guiadas, ejercicios de respiracién y prdcticas
de enraizamiento. Este tipo de prdacticas permiten a las personas par-
ticipantes observar y estar en conexidon con su estado mental, fisico y
psicoldgico. Ayudan a las personas participantes a estar mas enraizadas
y les dan la capacidad de sostener diversas emociones sin dejarse consu-
mir por ellas.

Existen riesgos relacionados con la introducciéon y celebracién de acti-
vidades basadas en la atencién plena. AseguUrate de que comprendes
y te sientes segura a la hora de aplicar un enfoque de concienciacién
basado en el trauma. También es esencial la sensibilidad en torno a la




apropiaciéon cultural y los distintos linajes de practica de la conciencia y
la atencién plena.

Dia libre / Tiempo libre

En las actividades educativas largas, es importante dar espacio a las per-
sonas participantes para la autorreflexion y el descanso. Asi pueden re-
flexionar sobre el aprendizaje, filtrar y digerir lo que es importante para
ellas y volver con la mente fresca. También permite a quienes partici-
pan conectar entre si y compartir sus experiencias fuera del tiempo de
la sesién, de forma no estructurada. Como persona facilitadora, puedes
ofrecer preguntas orientadoras para la autorreflexién y recomendar acti-
vidades como pasear por el paisaje, etc.

AseqgUrate de preparar y sostener a las personas participantes durante el
tiempo no estructurado. Ofrece apoyo adicional a quienes puedan tener
dificultades y/o estén al margen del grupo.

Sobres de amor

Las personas participantes escriben notas de agradecimiento para las
demds personas y las meten en un sobre (la creacidon de los sobres puede
formar parte de la prdctica). Requiere cierto nivel de familiaridad entre
las personas participantes: es mejor introducirlo al cabo de unos dias de
formacién. Puede que no sea la herramienta mdas adecuada si la duracion
de tu taller es inferior a 5 dias. Anima a quienes participan a practicar el
aprecio por las demds personas y por una misma. Puede verse como un
regalo, un recordatorio. Estas notas también nos ayudan a ver quiénes
podemos ser, y pueden ser poderosos recordatorios para los momentos
en que nos sintamos decaidos.

Buzon de retroalimentacion

El buzdén de retroalimentacién fomenta la comunicaciéon con las perso-
nas facilitadoras y la asuncién de responsabilidades para crear juntas el
espacio valiente. Permite comunicar experiencias dificiles, necesidades
y peticiones de forma andnima si es necesario. Ofrece una oportunidad
adicional para que las personas participantes nombren sus necesidades
durante la formacion. A algunas personas les lleva tiempo sentirse lo su-
ficientemente valientes como para nombrar sus necesidades delante de
las demds personas, por lo que de este modo las personas facilitadoras
pueden ser conscientes de lo que ocurre en la sala y abordarlas con cui-
dado.

Ay y Guau y Uy

Esun modelo parareconocer e interrumpir el dafo. Resulta especialmente
Util en el contexto de la opresion sistémica, en el que fuerzas y modelos
sociales a gran escala nos han predispuesto a participar en comporta-
mientos que refuerzan la opresidn, aunque no seamos conscientes de
ello. Lo basico:

“Ay” es para cuando quieres reconocer pUblicamente que te han hecho
dafo. Recuerda que sentir incomodidad no es lo mismo que sufrir dafios.

“Guau” es para cuando eres testigo de algo que refuerza algun tipo de
opresion sistémica o deshumanizacion, y quieres llamar la atenciéon de
todo el mundo sobre ello.

“Uy” es para reconocer cuando has hecho algo que ha causado dafio o
ha reforzado la opresion sistémica. Reconoce que puedes haber causado
dafio y que ha sido un error o que no era tu intenciéon.
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Parte de la filosofia “ay, guau, uy” consiste en que, en un entorno de grupo,
cuando se produce un dafio o se reproduce una forma de opresion sistémi-
ca, esimportante que todo el grupo reconozca que se ha producido un im-
pacto, aunque no todas las personas presentes comprendan plenamente lo
ocurrido. El dafio afecta a todas las personas presentes, y nuestra respues-
ta al dafio en ese momento puede normalizarlo o cuestionarlo dentro de
cada una de nosotras. Las conversaciones privadas y en profundidad con
las personas también pueden ser necesarias para la curacion, pero el re-
conocimiento pUblico del dafio es importante para disminuir la posibilidad
de normalizar la dindmica.

Nivel grupal

Rutina matutina

Creating a more reflective space in the mornings of a residential training
Crear un espacio mas reflexivo en las mafanas de una formacién residen-
cial puede ser una forma Util de ayudar a las personas participantes (iy
a las facilitadoras!) a procesar y digerir el contenido de la formacion. El
formato de este espacio puede variar en funcién de lo que resulte apro-
piado para el grupo concreto con el que trabajes. Podria ser una sesion
de prdactica meditativa/de concienciacién a primera hora de la mafiana,
o0 una sesidon de diario reflexiva, un paseo por la naturaleza o mantener
el silencio en espacios comunes durante parte de la mafana, antes de
empezar el tiempo formal de la sesidn. Es importante juzgar qué tipo de
actividad seria mas Util para el grupo con el que trabajas y proporcio-
narle una sensacion de repeticion o rutina: para algunas personas, tener
un ritmo y un espacio regular dedicado a la reflexién puede crear una
sensacion de seguridad y favorecer un compromiso mas profundo con el
contenido de la formacién.

Reportar

Antes de empezar a trabajar en el contenido, es importante crear un es-
pacio para escuchar cémo estd cada persona. Esto permite a la persona
facilitadora y al grupo ser conscientes de si surgen problemas o necesi-
dades. También permite al grupo compartir la responsabilidad de cui-
darse mutuamente y apoyarse si es necesario. Apoya la construccién de
una cultura del cuidado y ayuda a alimentar las relaciones y el sentido de
solidaridad y pertenencia en el grupo.

Grupos de base

Son pequefios grupos de participantes creados por la persona facilitado-
ra al azar o en funcién de identidades o necesidades. Otro nombre para
este tipo de grupos es grupos de afinidad. Estos grupos pequefios son
un espacio en el que quienes participan pueden crear un espacio mds
seguro para una conexidn y un intercambio mdas profundos. Pueden consi-
derarse grupos de adpoyo para las personas integrantes de los grupos
pequefos, donde buscan consejo, apoyo emocional y reflexiones mas
profundas. También pueden concebirse como parte del reparto de res-
ponsabilidades en el mantenimiento de las instalaciones donde se desar-
rolla la actividad educativa. Los grupos pequefios también permiten a
algunas de las personas participantes compartir sus emociones, retos y
pensamientos mejor que un grupo grande, les ayuda a implicarse plena-
mente aunque no se les vea muy activas en las sesiones de grupo grande.
También puedes integrar tiempo para reuniones de grupos base dentro
del disefio del programa.

Sesion de trabajo corporal

Se trata de un espacio en el que quienes participan pueden compartir
sus prdcticas centradas en el cuerpo. Durante las sesiones de contenido
la mayor parte del tiempo nuestro cerebro estd activo y las sesiones de
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trabajo corporal ayudan a las personas participantes a trabajar con su
cuerpo, les ayuda a liberar cualquier tension acumulada en el cuerpo,
ayuda a la relajacion y también permite intercambiar actividades para
el cuidado corporal y mental. Pueden ser sesiones opcionales. Las activi-
dades pueden incluir bailar, jugar, yoga, juegos de confianza, pasear por
la naturaleza, etc.

Personal

Oyentes

Oyentes es una prdactica en la que las personas participantes ofrecen sus
oidos para escuchar a las demds personas que necesitan hablar y re-
flexionar sobre lo que les ocurre. Las personas oyentes también son par-
ticipantes. Cada dia de la actividad educativa, dependiendo del tamafio
del grupo y del contenido, 2 6 3 personas que sientan que tienen capa-
cidad de escucha para ese dia pueden ser voluntarias para escuchar a
quien se les acerque. De este modo, las personas que procesan la infor-
macion y las emociones hablando pueden tener la oportunidad de ha-
cerlo si lo necesitan, en lugar de guarddarselo en su interior. Las personas
oyentes sélo ofrecen sus oidos para escuchar. Al explicar las funciones de
las personas oyentes, es importante subrayar que no estdn ahi para dar
consejos ni resolver los problemas de las demds personas, sino sélo para
escuchar activamente.

Personas formadoras / facilitadoras

Es obvio, pero también importante, mencionar que las personas partici-
pantes también pueden dirigirse a las facilitadoras cuando necesitan re-
flexionar, procesar o expresar sus necesidades. La funcidon de una perso-
na facilitadora o formadora es crear y facilitar el proceso de aprendizaje
de un grupo, lo que a veces implica una contencién emocional. Aunque
es importante ser transparente y honesta cuando las personas partici-
pantes pueden dirigirse a una formadora o facilitadora. Dado que el pa-
pel de una persona facilitadora o formadora también implica el disefio y
la conduccion del programa; y para ejecutar un buen proceso de apren-
dizaje, las personas formadoras también necesitan dedicar tiempo a su
propio autocuidado.

Camaradas de aprendizaje

Se trata de una practica centrada en el aprendizaje en un sistema de
compaferismo. Las personas compafieras o camaradas pueden for-
marse con una actividad o al azar, o basarse en el idioma, etc. Estan ahi
para apoyar el proceso de aprendizaje. Los nuevos contenidos, teorias y
modelos pueden reflejarse en estas camaradas para digerirlos, pero tam-
bién los aprendizajes emocionales dificiles, a veces el desaprendizaje,
pueden compartirse en compafia, donde cada camarada intenta apoyar
a la otra persona en su viaje de aprendizaje. Es Util dedicar tiempo e im-
plicar a las camaradas de aprendizaje al final de las sesiones para que
reflexionen, planteen nuevas preguntas o digieran los aprendizajes.
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Habilidades clave de la
persona facilitadora para
una facilitacion receptiva,
que aborde las cuestiones
relacionadas con el poder

en el espacio de
aprendizaje.

Esta seccion incluye algunas habilidades clave de facilitacion para com-
prender y mantener conversaciones cuando se producen incidentes rela-
cionados con el poder o de cualquier otro tipo en el espacio de aprendiza-
je. Los conflictos y/o incidentes son una parte natural de cualquier proceso
de grupo, porgque un grupo estd formado por personas diversas con distin-
tos antecedentes, experiencias y conocimientos sobre un tema concreto, el
proceso de grupo y la participacién. Nosotras, como personas facilitadoras
y educadoras, deberiamos tener algunas habilidades bdsicas para facilitar
el proceso de aprendizaje de un grupo, pero a veces, cuando se producen
incidentes/conflictos, es crucial ayudar al grupo a desenvolver el incidente
y encontrar una forma constructiva de afrontarlo y aprender de él. Estas
habilidades pueden ayudarte a sortear estos incidentes/conflictos.

Antes de examinar estas habilidades, nos gustaria ofrecer una compren-
sién de cdmo se producen los acontecimientos desencadenantes en torno
a cuestiones de poder. Nosotras, como personas facilitadoras, formamos
parte indudablemente de este proceso, nuestra presencia y la forma en
que gestionemos el incidente repercutirdn en quienes participan y en las
demdas personas formadoras/facilitadoras. Facilitar estas conversaciones
puede ser dificil y estresante. Implica explorar emociones y situaciones
dificiles que no suelen tratarse en los entornos de aprendizaje tradicio-
nales. Sean o no conscientes de ello, las personas facilitadoras y las partici-
pantes aportan al entorno de aprendizaje la mayor parte, si no la totalidad,
de lo que son, incluidos sus miedos, prejuicios, estereotipos, recuerdos de
traumas pasados y experiencias vitales actuales.

En consecuencia, muchas personas facilitadoras manifiestan sentirse pro-
fundamente afectadas por los comentarios y comportamientos de las par-
ticipantes, experimentando emociones intensas como ira, miedo, vergUen-
za, dolor y tristeza. Muchas personas profesionales de este campo utilizan
el término “desencadenante” para caracterizar la reaccion inmediata e in-
consciente a los estimulos, sin que vaya acompanada de un pensamiento
consciente. La forma en que nosotras, como personas facilitadoras, sole-
mos responder a los desencadenantes puede afectar a nuestra capaci-
dad de evaluar, diagnosticar y responder eficazmente durante los didlogos
dificiles. Es imperativo que, como personas facilitadoras, nos controlemos
eficazmente cuando nos sintamos “desencadenadas”, de modo que mode-
lemos las habilidades y actitudes que estamos enseffiando en la sesidn, asi
como defendamos el principio de “no atacar”. 2

2 Adaptado de Obear, K. Verano
de 2007. Diversity Practitioner
Tools, Navigating Triggering
Events: Critical Skills for Faci-
litating Difficult Dialogues. The
Diversity Factor, Generational
Diversity Volumen 15, NUmero 3
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Kathy Obear, que es formadora en gestion de la diversidad, eficacia de
equipos y organizaciones, y resolucion de conflictos, nos aporta un mar-
co conceptual para comprender en profundidad coémo se producen los
acontecimientos desencadenantes. Ofrece un modelo de “ciclo de sucesos
desencadenantes” e ideas para navegar por el ciclo. Puede ayudar a las
personas facilitadoras a ser conscientes e intencionadas al elegir cémo
responder cuando se sienten desencadenadas, y es Util para diagnosticar
e interrumpir una reaccidon desencadenada. También puede restablecer el
sentido del equilibrio emocional para elegir reflexivamente una respuesta
eficaz en ese momento.

Siete pasos del ciclo desencadenante

Paso 1 Se produce el estimulo.

Paso 2 El estimulo “desencadena” una “raiz” intrapersonal (un re-
cuerdo, un trauma o una experiencia pasados, un miedo, un pre-
juicio).

Paso 3 Estas cuestiones intrapersonales forman una lente a través

de la cual una persona facilitadora crea una “historia” sobre lo que
estd ocurriendo.

Paso 4 La historia que crea una persona facilitadora da forma a
las reacciones cognitivas, emocionales y fisioldgicas que experi-
menta.

Paso 5 La intencién de la respuesta de una persona facilitadora
estd influida por la historia que crea.

Paso 6 La persona facilitadora reacciona al estimulo.

Paso 7 Lareaccion de la persona facilitadora puede ser un desenca-
denante para quienes participan y/o para otra persona facilitadora.

Muchas veces, las personas facilitadoras no somos conscientes de si nos
sentimos provocadas. Interpretar la sala y la energia es algo a lo que nos
ayuda nuestro instinto de persona facilitadora. Comprender el aspecto
estructural y la profundidad de los acontecimientos desencadenantes es
fundamental. Muchas personas facilitadoras que pretenden crear un espa-
cio inclusivo pueden sentirse provocadas por lo que ocurre en el espacio
de formacion. En la investigacion de Obear, nombra claramente que los
desencadenantes habituales para las personas facilitadoras son los co-
mentarios ofensivos de las personas integrantes del grupo dominante -a
menudo hombres blancos heterosexuales- que se presentan a si mismos
como “victimas” de la “discriminacién inversa” o se niegan a “reconocer”
su privilegio, la arrogancia, el dominio del “tiempo de aire”, el acoso o el
comportamiento controlador y el desafio a la competencia o credibilidad
de la persona facilitadora, lo que es suficientemente claro como para ver
la opresiéon estructural en estos incidentes. Por eso necesitamos crear sufi-
ciente conciencia sobre estos temas para poder identificar si nos sentimos
provocadas y gestionar la situacion de forma constructiva.
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Una vez que somos conscientes, podemos autorregular nuestro cuerpo
y nuestras reacciones (consulta la herramienta de regulacion del sistema
nervioso para saber cémo hacerlo).

Ademds, centrarnos en nosotras mismas es una prdéctica poderosa para
sostener las emociones dificiles, y podemos cargar con ellas sin dejarnos
llevar.

Es fundamental que las personas facilitadoras comprendan como sus pro-
blemas vitales actuales, sus sentimientos inconscientes y sus experiencias
pasadas pueden sombrear e impulsar sus percepciones, valoraciones e in-
tervenciones, y dar lugar a reacciones inadecuadas y contraproducentes
3. Este tipo de conciencia nos ayuda a leer mejor la situacién. Una forma
de hacerlo es la autorreflexion sobre la cuestiéon de por qué nos sentimos
provocadas. La historia que creamos del incidente implica, por supuesto,
nuestra forma de ver. En esta situacion, podemos hablar con otras perso-
nas del equipo para recibir perspectivas diferentes si las hay, podemos
pedir una pausa para volver a centrarnos y analizar nuestros sentimientos
y las raices de por qué nos sentimos desencadenadas.

Cuando se producen sucesos desencadenantes, siempre es Util recordar
codmo podemos navegar a través de ellos:

* Abrir una conversacion respetuosa sobre el incidente
«  Comprender cémo se ven afectadas las personas participantes

* Tener muy en cuenta las voces marginales del grupo a la hora de dar
espacio (los mdargenes cambian en cada entorno de grupo, si mu-
chas personas participantes se sienten coémodas hablando en inglés,
el bajo nivel de confianza para hablar en inglés podria ser un margen,
o cuando hay muchas personas sin discapacidad presentes, entonces
las personas participantes discapacitadas podrian ser mérgenes)

» Utiliza el incidente como una oportunidad de aprendizaje transfor-
mador. Cuando el contenedor es lo suficientemente fuerte y el grupo
puede sostener el proceso de desempaquetar el incidente, las perso-
nas participantes se sienten capacitadas y se aseguran de que existe
una ayuda constructiva cuando plantean cuestiones que les molestan
sin convertirlas en incidentes; entonces encontrardn estos momentos
transformadores en todas partes.

* Recuerda los principios del espacio valiente para crear seguridad
para abrir emociones, opiniones diferentes

*+ Sé consciente de cudndo utilizar actividades de alto riesgo, comprue-
ba si el contenedor del grupo y la confianza entre quienes participan
estdn bien establecidos antes de utilizarla y prepdrate para cualquier
resultado

» Utiliza habilidades comunicativas atractivas para profundizar, que se
describen a continuacion:

3 Argyris, C., 1973, Intervention
Theory and Method: A Behavio-
ral Science View. Reading, MA:

Addison-Wesley.

- Sociedad Americana para la
Formacion y el Desarrollo, 1996.
On Elements of Competence for
Diversity Work: Creating Com-
petence for Inclusive Work Envi-
ronments. Bell, L.A.,, Washington,
S., Weinstein.
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Habilidades transformadoras para navegar por
conversaciones dificiles.

Uno de los aspectos importantes de utilizar el concepto de espacio va-
liente es crear un contenedor que centre la atencién y el apoyo para ani-
mar a quienes participan a tomar parte en conversaciones dificiles sobre
dindmicas de poder para su transformacién. La idea de “transformacion”
implica que las personas facilitadoras lleven una agenda a las situaciones
de conflicto. Aqui nos centramos en los incidentes/conflictos relacionados
con las dindmicas de poder en los espacios educativos.

Esto ya puede ser una tarea dificil para una persona facilitadora o for-
madora. Para mantener esas conversaciones dificiles y abordar los in-
cidentes criticos cuando aparecen se necesitan ciertas habilidades de
facilitacion transformadora y cierto nivel de experiencia.

Una persona facilitadora con habilidades transformadoras:

* empodera a las personas participantes para reforzar su sentido de si
mismas;

*+ empodera a las personas participantes para aumentar su confianza
en que las demdas personas las toman en serio como personas con
una historia, una identidad digna de respeto y unas necesidades que
deben ser atendidas;

* las trata de forma que honren y apoyen sus propios recursos para
tomar decisiones y buscar soluciones a sus problemas.

Para empoderar a las personas participantes de este modo, es esencial
transmitir, a través de nuestros ojos, lenguaje corporal y tono de voz,
un auténtico afdn por comprender la situacidon desde su perspectiva. El
mensaje debe ser clara: que no les rechazaremos por sus puntos de vis-
ta y que reconocemos sus importantes recursos internos para abordar
el conflicto. La escucha activa es una habilidad crucial para comunicar
esta comprension y actitud. Las personas facilitadoras suelen utilizar tres
habilidades de escucha especificas: parafrasear, resumir y replantear.

Parafrasear

La pardafrasis en la facilitacion de grupos se refiere a la habilidad de repe-
tir y reflejar lo que alguien ha dicho en una discusion de grupo. Consiste
en resumir el contenido del mensaje de una persona participante de for-
ma que refleje comprension y anime a seguir comunicdndose, en lugar
de cerrarse en banda. A veces, estos mensajes pueden tener un impacto
negativo en las demds personas y la persona participante puede no ser
consciente de este impacto. En esos casos, parafrasear puede ayudar a
las personas participantes a comprender que su comentario puede ser
ofensivo sin que se sientan juzgadas.
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EL PROPOSITO

Aclaracion: Parafrasear ayuda a garantizar
que la persona facilitadora y quienes integran
el grupo tengan una comprensién comparti-
da de las ideas expresadas. Permite aclarar
cualquier malentendido o interpretaciéon er-
ronea.

Validacién: Parafrasear puede hacer que las
personas participantes se sientan escucha-
das y reconocidas. Demuestra que la persona
facilitadora escucha activamente y valora las
aportaciones de los miembros del grupo.

Fomentar la reflexion: Cuando una persona
facilitadora parafrasea, ofrece a quien habla
la oportunidad de reflexionar sobre sus pro-
pios pensamientos y, potencialmente, revisar-
los o ampliarlos.

Crear conexiéon: Parafrasear fomenta un sen-
timiento de conexidon dentro del grupo, pro-
moviendo la comunicacion eficaz y la com-
prensidbn mutua. Fomenta un ambiente de
colaboracién.

Gestion de conflictos: En situaciones en las
que pueda haber desacuerdos o puntos de
vista contrapuestos, parafrasear puede ayu-
dar a rebajar la tensién. Permite a la perso-
na facilitadora reconocer las opiniones di-
vergentes, manteniendo al mismo tiempo un
entorno respetuoso e integrador.

¢ COMO PUEDES UTILIZARLO?

Escucha activamente: Presta mucha atencién
a lo que dicen las personas participantes,
centrdndote tanto en el contenido como en las
emociones que hay detrds de sus palabras.

Reformula sucintamente: Después de que
una persona participante haya hablado, pa-
rafrasea su mensaje utilizando tus propias
palabras. Sé concisa, pero capta los puntos
clave con precision. Una pardfrasis debe ser
mds breve que la propia declaracion de quien
ha hablado. Precede tu pardfrasis con un co-
mentario como uno de estos:

“Parece que estds diciendo..”
“Déjame ver si te entiendo..”

“Asi que lo que entiendes es que...”

Comprobar la exactitud: Después de parafra-
sear, comprueba con quien ha hablado que
tu interpretacién coincide con su mensaje.
Esto demuestra tu compromiso de compren-
der y valorar su perspectiva.

“¢Es esto lo que quieres decir?”

“.Lo he entendido bien?” De forma verbal o
no verbal, la persona interlocutora indicard si
se siente comprendida. Si no es asi, sigue pi-
diendo aclaraciones hasta que entiendas lo
que ha querido decir.

Utiliza un lenguaje neutral: Procura utilizar
un lenguaje neutro y sin prejuicios al parafra-
sear para mantener una atmosfera de grupo
positiva e integradora.

No digas:
- “Sé exactamente coOmo te sientes. Yo tam-

bién he estado en situaciones asi”.

En lugar de eso, di:
“Sientes que..”

Fomenta otras aportaciones: Parafrasear
puede servir para invitar a las demdas perso-
nas participantes a compartir sus ideas sobre
el tema. Ayuda a que la conversaciéon fluya y
fomenta la diversidad de perspectivas.
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Resumiendo

Resumir es similar a parafrasear, pero resumir recoge los elementos clave
de varios comentarios realizados a lo largo de un periodo mas prolon-
gado, mientras que parafrasear puede hacerse en cualquier momento
sobre cualquier comentario. Las personas facilitadoras pueden utilizar
este método para condensar y reflejar los puntos principales de los pu-
ntos de vista individuales o del grupo, para crear una perspectiva com-
partida. Ademds, condensar periddicamente los comentarios de todas las
personas participantes es una técnica beneficiosa para que las personas
facilitadoras se aseguren de que el debate se mantiene centrado y con
un propdsito.

EL PROPOSITO ¢ COMO PUEDES UTILIZARLO?

1. Vuelve a plantear la pregunta que inicié la dis-
cusion: “Hemos estado discutiendo sobre las
identidades y los rangos privilegiados”.

2. Indica el nUmero de temas clave que has escu-
chado: “Creo que la gente planted tres temas”.

3. Nombra el primer tema y menciona uno o dos
puntos clave relacionados con ese tema: “El
primer tema fue cémo se construyen las iden-
tidades. Explorasteis los aspectos sociales e indi-

Para cerrar una discusion de grupo . , , , N
grupo y viduales de la construccion de la identidad”.

pasar al siguiente tema
4. Repite esta secuencia para cada tema: “Otro
tema fue los privilegios y las normas”.

5. Haz una declaracién final que sirva de puente
con el tema siguiente: “Hemos explorado cémo
funcionan las identidades, los privilegios y los
rangos. Ahora vamos a debatir como pueden
afectar a la dindmica de poder en un espacio
educativo”.

Validar

La validacion es la habilidad que legitima y acepta la opinién o el senti-
miento de una persona interlocutora, sin estar de acuerdo en que la opi-
nién es “correcta”. Podemos preguntarnos si es posible validar la opinidn
de una persona sin estar de acuerdo con ella ni tomar partido. Una per-
sona facilitadora debe mantenerse al margen la mayor parte del tiempo
(a menos que se trate de situaciones que requieran la reduccidn de dafos
y/o estén claramente relacionadas con valores fundamentales del espa-
cio, como la lucha contra la opresion) y validar es una buena oportunidad
para demostrarlo, simplemente reconociendo las diversas opiniones de
un grupo sin tomar partido. Validar es reconocer que ésta es una forma
de ver el tema y que también hay otras formas.




EL PROPOSITO ¢ COMO PUEDES UTILIZARLO?

La validacién puede hacerse en 3 pasos: Pri-
mero, parafrasea. Segundo, evalta si quién ha
hablado necesita mdas apoyo. Tercero, ofrece
apoyo.

1. Parafrasea o extrae la opinidn o el senti-
miento de una persona participante.

2. PregUntate: “5Necesita esta persona par-
ticipante apoyo adicional? SAcaba de de-

) . cir algo que supone un riesgo?”.
Para animar a una persona participante a

abrirse mds, sobre todo cuando se trata de un
tema controvertido

3. Ofrece ese apoyo reconociendo la legiti-
midad de lo que la persona acaba de de-
cir.

Por ejemplo:

“Entiendo lo que dices”. “Veo que te parece
importante”. “Entiendo por qué esto te impor-
ta”. “Entiendo cémo has llegado a este pun-
to”. "Ahora te entiendo mas”.




ELl espacio valiente como
construccion de contenedor

PLAN DE LA SESION I

Nombre de la
herramienta

Tiempo total
necesario

Materiales
necesarios

Beneficios y
objetivos clave

Notas de la
persona
facilitadora

Espacio valiente

2 horas

* Rotafolios

* rotuladores

* rotafolio de la zona de aprendizaje

* rotafolio de los principios del espacio valiente

* Crear un contenedor grupal fuerte para mantener conversaciones
dificiles sobre dindmicas de poder

* Animar a las personas participantes a que aporten su auténtico yo

* Trabajar para construir una cultura de atencién y apoyo

*  Recopilar informaciéon sobre coémo cuidar de las demdas personas y de
una misma en el entorno del grupo

* Considerar y explorar las buenas condiciones para apoyar el apren-
dizaje

*  Construir la confianza, la conexidén y la seguridad del grupo

Es muy importante prestar suficiente atencion a la formacién del grupo,
ya que crea una base para el trabajo posterior del grupo. Gestionar las
suposiciones y expectativas desde el principio anima a quienes partici-
pan a responsabilizarse de sus procesos de aprendizaje. El disefio del
proceso de formacidn de grupos debe tener en cuenta el tipo de grupo
con el que vas a trabajar, la cultura existente, los valores y las necesi-
dades de las personas que participan.

Cuanto mas tiempo vayas a reunir a un grupo, mdas importante serd el
proceso de formacién del grupo. Cuando el “contenedor” no estd bien
establecido y cuidado, es probable que las personas empiecen a sentirse
“inseguras”, y es mucho mds probable que se resistan, se “echen atrdas”
contra cosas/personas facilitadoras y se encuentren en conflicto con las
demds personas que integran el grupo. Este plan de sesiones estd disefa-
do pensando en procesos de formacion mads largos.

En una formacion mds larga, de una semana o mds, dedicaremos la mayor
parte del primer dia a este proceso. Puedes utilizarlo como herramienta
de ensefianza/comparticién de habilidades para que la gente se lo lleve a
sUs grupos o a su propia facilitacion, al mismo tiempo que lo utilizas para
construir el “contenedor” del grupo con el que estds trabajando.

En este plan de sesién, el concepto de Espacio Valiente se utiliza para
crear el contenedor del grupo.
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Origen de la
herramienta

Como utilizar
la herramienta
- Instrucciones
de la actividad

Si lo utilizas para construir el contenedor, asegUrate de que todo el gru-
po y el equipo de facilitacién estén presentes, para contribuir al proceso
y escuchar las distintas necesidades; de lo contrario, el objetivo se vera
comprometido.

Elconceptodeespaciovalienteprocedede TheArtofEffectiveFacilitation:Re-
flectionsFromSocialJustice EducatorsdeBrianAraoandKristiClemens(2013)

Preparacidon de la actividad (5 minutos)

Explica qué es la construccion de contenedores y qué tipo de cultura de
grupo pretendes formar.

Introduccidn al modelo de zona de aprendizaje (15 minutos)

Empieza explicando el modelo de “Zona de Aprendizaje” como base para
la creacién de un espacio valiente y una cultura de cuidado y apoyo. Ex-
plica la importancia del cuidado y el apoyo como parte fundamental de
la creacién de un espacio valiente.

Explica la diferencia entre espacio valiente y espacio seguro y por qué
propones crear un espacio valiente.

Es importante animar a las personas participantes a que entiendan este
concepto en la prdactica: pon ejemplos de lo que significa estar en una
zona de confort, en una zona de aprendizaje y en una zona de pdnico.
Estar en una zona de confort puede ser dar un paseo por la naturaleza,
leer o ducharse; las actividades de la zona de aprendizaje pueden in-
cluir explorar conceptos desconocidos, debatir, hacer preguntas y sentir
curiosidad; en una zona de pdnico, nos sentimos atacadas, paralizadas,
enfadadas, hipersensibles, con la respiracion agitada, estresadas y su-
dando, etc.

En particular, también puedes hablar mds sobre cometer errores y en-
miendas para animar a las personas participantes a verlo como una
oportunidad de aprender y transformarse, lo que también ayuda a cada
participante a llevar su auténtico yo al espacio.

Haz hincapié en la zona entre la zona de aprendizaje y la zona de pdnico.
Esta es la zona en la que se encuentran la mayoria de las conversaciones
y aprendizajes en torno a la opresién. Remitete al modelo de la zona de
aprendizaje cuando introduzcas las actividades mds adelante durante
la formacién y anima a las personas participantes a reflexionar sobre su
compromiso a través de las lentes de este modelo. A veces, algunos ejer-
cicios requieren cierto nivel de desafio y esto es lo que llamamos nivel
de riesgo. Cudnto riesgo estard dispuesto a asumir el grupo lo define la
fuerza del contenedor construido.

Principios del Espacio Valiente (20 min)

Una vez que las personas participantes hayan comprendido el modelo de
“Zona de aprendizaje” y la cultura necesaria para mantenerlo, presenta
los “Principios del Espacio Valiente”.

Para cada principio, si tienes tiempo extra puedes profundizar, pero en
este plan de sesion, simplemente lo presentamos y explicamos qué son y
por qué son importantes.

También es importante mencionar que no son normas, sino principios.
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Escuchar las necesidades del grupo (30 min)

Tras las presentaciones, pasa a una exploracién prdéctica de lo que nece-
sita el grupo para aplicar los principios presentados.

Esta actividad se realizard en pequefios grupos.

Dividirse en grupos mds pequefos de 4 - 5 personas, tomando una hoja
de rotafolio y algunos rotuladores para los grupos pequefos.

* Las personas participantes dispondréan de 30 minutos en pequefios
grupos para debatir y anotar las respuestas a:

e  ‘¢Qué necesito para entrar en la zona de aprendizaje en este gru-
po?})
0, mas sencillamente,
‘¢ QUE€ necesito para poder aportar lo mejor de mi a este grupo?”
(puedesofrecerlesambaspreguntas..deberiansuscitarrespuestassimilares).

Enlosgrupospequefos,noesnecesarioque laspersonascompartanlas
mismasnecesidadesparaescribirlas,lasnecesidadesindividualestam-
bién pueden escribirse en los rotafolios, es importante mencionarlo.

* Mads tarde las pondremos en comuUn en el gran grupo.
*  Después de 25 minutos, dales un aviso de 5 minutos y relneles de
nuevo como grupo entero.

Compartir las necesidades en el gran grupo (5 minutos para cada pe-

queio grupo)

* Inférmales de que ahora el grupo va a escuchar lo que ha produci-
do cada uno de los grupos pequefios, escuchando y asumiendo lo
que las demds personas dicen que necesitan. Explicales que en esta
fase no pretendemos llegar a acuerdos, sino simplemente escuchar
a la gente y asegurarnos de que entendemos lo que dicen o piden.

* Escucha a cada grupo durante unos 5 minutos, dejandoles que ex-
pliquen y aclaren lo que han escrito en su pizarra. Invita al resto del
grupo a hacer preguntas si lo necesitan.

* Como persona facilitadora, tU u otra persona del equipo tenéis que
recordar o anotar cualquier necesidad que se exprese y que re-
quiera un acuerdo mas formal (por ejemplo, alguien dice que quiere
que todo lo que se comparta en el grupo sea confidencial, o alguien
dice que quiere fumar de forma que no afecte a las demads personas
pero que no le haga sentirse excluida. Estas cosas no son necesi-
dades que puedan “escucharse” sin mds, sino que necesitan que el
grupo acuerde algun tipo de protocolo. Volverdas sobre ello al final).

* Una vez escuchado y aclarado lo que todas las personas han dicho,
informa al grupo de lo siguiente:
En este grupo, queremos intentar un enfoque consistente en asumir
que, en la mayoria de los casos, habrd sido suficiente con haber es-
cuchado y debatido estas necesidades y preferencias, y que, basdn-
donos en ello, podemos avanzar con un sentimiento de cuidado,
respeto y comprensién mutuos (como punto de partida).

* iNo es necesario llegar a acuerdos sobre todo ahoral! Durante la for-
maciéon habrd varias estructuras que ofrecerdn oportunidades para
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hacer comentarios, hacer peticiones, expresar otras necesidades, to-
mar medidas para abordar cualquier conflicto que pueda estar sur-
giendo, etc.

A continuacidn, presenta las estructuras de apoyo del Espacio Valiente

(20 minutos)
Explica cada estructura de apoyo que decidas ofrecer y explica cémo
van a funcionar.

Atar las necesidades (20 minutos)

Sin embargo, antes de terminar, puede que haya un par de cosas que la
gente haya mencionado que necesiten un acuerdo, asi que ahora le de-
dicaremos un poco de tiempo.

*  Nombra las cosas que hayas anotado que creas que necesitan un
acuerdo y comprueba con el grupo que no haya nada mas que se te
haya pasado por alto.

« Con eltiempo que te quede en la sesién, procura llegar a esos pocos
acuerdos. No deberia haber mdas de 2 6 3, y deberia ser posible atar-
los. Si se complica, y se te acaba el tiempo, tendrds que decir al grupo
que volveréis sobre ello al inicio de la siguiente sesién o cuando sea
mds apropiado.

* Sielgrupo no ha mencionado la confidencialidad por si mismo, pro-
bablemente merezca la pena que sugieras que se llegue a un acuerdo
al respecto; es probable que surja mds adelante si no lo haces. Tam-
bién podrias mencionar los enfoques sobre el control del tiempo, si no
se ha hablado de ello.
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PLAN DE LA SESION 2

Teatro de imdgenes con espacio seguro y espacio valiente y hablar de las diferencias, actitudes

Nombre de la
herramienta

Tiempo total
necesario

Materiales
necesarios

Beneficios y
objetivos clave

Notas para la
persona
facilitadora

Origen de la
herramienta

Como vutilizar
la herramienta
- Instrucciones

para la
actividad

Espacio valiente

2 horas

* Rotafolios

* rotuladores

* rotafolio de la zona de aprendizaje

* rotafolio de los principios del espacio valiente

* Explorar la diferencia entre espacio seqguro y espacio valiente

» Comprender el concepto de espacio valiente

* Trabajar para construir una cultura de atencién y apoyo

*  Recopilar informacién sobre cémo cuidar de las demds personas/de
una misma en el entorno grupal

* Considerar y explorar las buenas condiciones para apoyar el apren-
dizaje

*  Construir la confianza, la conexidén y la seguridad del grupo

Este plan de sesion se centra en el concepto de espacio valiente. No es
una sesidn para construir contenedores, aunque ayudard a las personas
participantes a comprender el concepto y puede utilizarse para construir
contenedores mas adelante. AUn asi, puedes combinarla con el modelo
“Zona de Aprendizaje”.

Elconceptodeespaciovaliente procedede The Art of Effective Facilitation: Re-
flections From Social Justice Educators de Brian Arao y Kristi Clemens (2013)

Preparacion de la actividad (5 minutos)

Explica a las personas participantes cudl es el objetivo de la sesion, que
es explorar el concepto de espacio valiente y encontrar diferencias con
el concepto de espacio seguro. En esta sesion, utilizaremos el teatro de
imdagenes de Augusto Boal.

Teatro de imdgenes (70 min)

Explica qué es el teatro de imdgenes y la importancia de utilizar nuestro
cuerpo en lugar de nuestra mente. Puedes considerar la posibilidad de
realizar una actividad de calentamiento, para facilitar que las personas
participantes utilicen su cuerpo y su imaginacion. Consulta el libro “Jue-
gos para actores y no actores” de Augusto Boal para inspirarte.

Paso 1(10 minutos)

Divide al grupo en dos grupos mas pequefios y pide a cada uno
que cree una imagen/escultura con su cuerpo gque represente el
concepto de espacio seguro sin mucha discusién. Anima a las per-
sonas participantes a ser creativas y a basarse en lo que les venga
al cuerpo y a la imaginacion.
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Paso 2 (15 minutos)

Una vez creadas las imdgenes, pide a cada grupo que las presente
a las demdas personas. Pregunta al grupo qué ven en la imagen:
qué es interesante, qué es sorprendente y qué sentimientos evoca
esta imagen. Invita a las personas participantes a compartir en
forma de “lluvia de ideas” y resume todo lo compartido al final.

Paso 3 (10 minutos)
Invita a los grupos a formar una imagen del concepto de espacio
valiente.

Paso 4 (15 minutos)

Del mismo modo, pregunta a quienes participan qué observan en
la otra imagen, cudles son las emociones presentes en la imagen
y qué hacen las personas que aparecen en ella. Y, una vez mas, re-
sume todo lo que se ha dicho.

Paso 5 Informe (20 minutos)

Vuelve a reunir al grupo y dirige un debate sobre las diferencias
entre los conceptos de espacio seguro y espacio valiente. 5Qué
han observado? 5Qué significa para la dindmica de grupo? SQué
significa para la participacion? 5Qué significa a la hora de abor-
dar conflictos? 5Qué significa cuando se habla de temas dificiles,
como los privilegios?

Aportaciones (30 minutos)

Presenta los principios del espacio valiente y conéctalos con el debate
previo en el grupo.

Si tienes tiempo, puedes debatir cada principio con el grupo.
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Herramientas para crear
espacios de aprendizaje
valientes y transformadores

BIENVENIDA LA DIVERSIDAD

Nombre de la
herramienta

¢Qué drea de
competencia
puede
apoyar la
herramienta?

Tiempo
estimado
necesario

Materiales
necesarios

Habilidades
de facilitacion
necesarias y
consejos

Bienvenida la diversidad

Sensibilidad a las dindmicas de grupo

Reconocimiento y tratamiento de la diversidad de identidades entre las
personas formadoras/participantes

15 minutos, pero puede ser mads si se desea

Folleto o una excelente memoria

Cuanto mas puedas hablar al grupo y mirarles (en lugar de leer de tus
notas), mejor: crea mds conexidon y hace que la apertura sea mas sincera.
Haz que este texto sea lo mas “tuyo” posible, procurando que no parezca
la lectura de una lista, sino una auténtica bienvenida a todas las partes
mencionadas de la diversidad del grupo. Aporta tu(s) estilo(s). Ten en
cuenta que el objetivo principal de este ejercicio es empezar a construir
el contenedor del grupo creando un ambiente acogedor. En tu prepara-
cion para dirigir este ejercicio, podrias preguntarte ¢qué te parece aco-
gedor?

Haz pausas después de algunas partes de la Bienvenida e invita a quienes
participan a afiadir cosas, a nombrarlas ellas mismas (“¢Hay algo mas?”
“¢Hay alguna otra lengua presente en la sala?”, etc.).

AsegUrate de no precipitarte, ya que estd pensado para ser repetitivo y
amplio. A menudo crea una sensacidén de ternura y puede ser conmove-
dor para el grupo. iDale espacio y disfrutalol!



Beneficios y
objetivos clave

Considera-
ciones sobre
SU USO

Relacion con
el espacio va-
liente

Notas de la
persona facili-
tadora
(informacion de
fondo)

Origen de la
herramienta

Si puedes obtener alguna informacién sobre los antecedentes e identi-
dades de las personas participantes antes de la sesion/formacién, eso
te ayudard a enmarcar tu bienvenida a la diversidad para que esté mas
adaptada. En cuanto al orden de la lista, puedes nombrar las identidades
marginadas o las creencias, valores y comportamientos marginales antes
que los dominantes para darles aun mds visibilidad.

Ten en cuenta el contenido del taller/formacidon mas amplio para adaptar
el texto.

Dar la bienvenida al grupo.

Apoyar a las personas para que se sientan vistas/reconocidas en la
diversidad de sus identidades, comportamientos, experiencias, sen-
timientos y origenes para facilitar la participacién de las personas;
crear un sentimiento de pertenencia.

* Establecer una atmoésfera de atencidon y apoyar la confianza en el
grupo (construccién de contenedores) y crear un espacio inicial para
que las personas regulen las posibles ansiedades relacionadas con la
entrada en el espacio y el desconocimiento de la gente.

* Preparar el terreno para el trabajo de solidaridad activa

Generalmente se utiliza al principio de una formacién, reunién o taller
para establecer el tono y crear un espacio en el que todas las personas se
sientan bienvenidas. Puede parecer superficial o simbdlico, si no utilizas
un enfoque y unos objetivos generales contra la opresién en tu sesidén/
formacién.

Puede sentar las bases para construir una cultura de respeto y solidari-
dad. Esta actividad da visibilidad a toda una serie de identidades, creen-
cias y actitudes presentes en tu grupo. Su objetivo es que se sientan
vistas y acogidas. Es una forma de fijacién activa de intenciones para el
espacio y una expresién de valores. Como persona facilitadora, tienes un
poder significativo para influir y guiar la cultura de un grupo: esta activi-
dad ayuda a empezar a dar forma a una cultura de expresién, pertenen-
cia y aprendizaje mds profundo.

Esta puede ser una herramienta poderosa para reconocer la diversidad
en la sala. Puede adaptarse en funcién de las personas que se encuentren
en el espacio. Puede ser corta o larga. Hacer mds visibles las identidades
marginales te ayudard a crear un contenedor mas fuerte para el grupo.
Intenta actuar genuinamente y con calidez en la medida de lo posible y
no trates el texto como una forma de marcar casillas, sino como una auté-
ntica invitaciéon a las personas participantes para que traigan al espacio
todo su ser.

Esta actividad es una adaptacion de una herramienta utilizada por Trai-
ning for Change.
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Como utilizar
la herramienta
- Instrucciones
de la actividad

Comienza con una historia personal (para modelar la vulnerabilidad
y la asuncidon de riesgos) sobre lo que te resulta dificil al presentarte
en un nuevo espacio, grupo. Asi empiezas a enmarcar lo que viene a
continuacion.

Da la bienvenida al espacio a las personas participantes, repasando
y nombrando algunas de las cosas que se enumeran a continuacién.
Siéntete libre de nombrar mds cosas de las que aparecen aqui, segun
te parezca apropiado. Cambia el orden segUn lo que convenga mads
a tu grupo.

“Quiero dar la bienvenida:

a todas las personas que han viajado desde lejos, dar la bienvenida
a las personas que vienen de cerca. ¢De donde ha venido la gente?

diferentes lenguas que se hablan en esta sala: (rellena las lenguas
que esperas que estén presentes, comprueba los formularios de ins-
cripcién), lenguaje de signos, ..., (Qué mds habla la gente en esta
sala?

las personas que no se sienten tan a gusto en grupos (grandes) o lo
estdn y las que se encuentran entre ambos extremos. A las que no les
resulta facil relacionarse con gente (nueva) y a las que lo esperan con
impaciencia

todas las edades, adolescentes, personas que sienten su edad, se
sienten mds jovenes/mayores que su edad. (Qué edades tenemos?

algo sobre el contenido de la formacidn, por ejemplo, temas sobre los
que trabajan/hacen campafa... y/o temas que surgirdn en la forma-
cion con los que la gente podria/no estar familiarizada

algo sobre las identidades relacionadas con el contenido, p. ej. ac-
tivistas, personas organizadoras, agentes de cambio (o profesoras,
educadoras, facilitadoras...) y las personas que no se identifican como
tales

nuestros cuerpos y las distintas formas en que los experimentamos y
nos relacionamos con ellos

nuestras emociones: alegria, excitacién, pena, rabia, indignacion, sa-
tisfaccion, decepcion, nerviosismo, ¢algunas mas?

nuestros diferentes niveles de capacidad: quienes se identifican como
personas discapacitadas, visibles o invisibles

diferentes estados de salud: quienes se identifican como personas
sanas o no, quienes viven con enfermedades crénicas, dolor fisico

diferentes formas en que nuestro cerebro funciona y procesa la infor-
macién

antecedentes educativos: quienes tienen experiencia de educacion
formal a distintos niveles y quienes no tienen esa experiencia, quie-
nes estdn familiarizadas con la cultura de los talleres y quienes no
(si diriges un espacio en linea: quienes estdn familiarizadas con los
espacios de aprendizaje en linea y quienes no

diferentes formas de aprender:aprendizaje visual, aprendizaje verbal,
aprendizaje mediante la lectura, haciendo cosas, resolviendo proble-
mas, contando historias y todas las demds personas que aprendemos

todos nuestros géneros: quienes se identifican como trans, no bina-
rios, hombres, mujeres, dentro o fuera del espectro de género, todas
las formas en que experimentamos y expresamos nuestros géneros

todas nuestras descendencias: descendientes de personas latinas,
descendientes de personas africanas, descendientes de personas
del Oriente Medio, descendientes de personas asidticas y del Pacifi-
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co, descendientes de personas europeads y personas de ascendencia
mixta y multiple

* las personas emigrantes y las personas que viven en el pais en el que
nacieron

* nuestros origenes de clase: clase trabajadora, clase media, clase pro-
pietaria, las personas que no saben donde encajan en esas defini-
ciones y todos los diferentes contextos de dindmicas de clase de los
que procedemos

* nuestras sexualidades: las personas sexualmente activas y las que
no, las que utilizan etiquetas y las que no, las que se identifican como
homosexuales, bisexuales, pansexuales, asexuales, heterosexuales y
todas las formas en que experimentamos nuestras sexualidades

* nuestras creencias, tradiciones y practicas religiosas, quienes se iden-
tifican como personas ateas, buscadoras

* las personas que nos apoyan para estar aqui: el equipo que estd de-
tras de este acto, vuestras organizaciones, grupos, familias -genéti-
cas y elegidas-, amistades, simpatizantes, personas antepasadas y
espiritus”

* Al final, pregunta a las personas participantes si hay algiun otro ele-
mento de diversidad en el grupo que hayas pasado por alto y dales
la bienvenida, a medida que los mencionen

(Si lo haces en un espacio online, también puedes invitar a las personas
participantes a que escriban sus sugerencias en el chat; lee las suge-
rencias del chat en voz alta, para que se reconozcan verbalmente y se
incluyan en la bienvenida).
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CIRCULOS DE IDENTIDAD — DANDO LA BIENVENIDA A
LA DIVERSIDAD

Nombre de la
herramienta

¢Qué drea de
competencia
puede
apoyar la
herramienta?

Tiempo
estimado
necesario

Materiales
necesarios

Beneficios y
objetivos clave

Notas para la
persona
facilitadora

Circulos de identidad - dando la bienvenida a la diversidad

Sensibilidad a las dindmicas de grupo

Reconocimiento y tratamiento de la diversidad de identidades entre las
personas formadoras/participantes

Sensibilizacidon ante las desigualdades estructurales/dindmicas de poder.

15 minutos

Espacio para que las personas participantes se coloquen en circulo

La primera parte de la secuencia “circulo de identidades” es una activi-
dad introductoria sencilla que permite a quienes participan conocerse
explorando qué elementos de identidad comparten entre si y qué les
diferencia como seres individuales Unicos.

La segunda parte de la secuencia, “dar la bienvenida a la diversidad”, es
una actividad cuyo objetivo es ofrecer un gesto simbdlico de reconoci-
miento a todas las personas integrantes del grupo, en particular a las que
representan a una minoria, sea o no visible.

La persona facilitadora debe aprender todo lo posible sobre la diversidad
representada en el grupo.

La persona facilitadora también debe pensar qué tipo de diversidad vi-
sible o profunda puede ser relevante para el tema de la formacién.

“Circulo de identidades” también puede funcionar con personas que ya
se conocen. Para que la actividad sea mas relevante para el tema de la
formacién, puedes pedir a las personas que propongan afirmaciones re-
lacionadas de algun modo con la interculturalidad (por ejemplo: “No vivo
en el pais en el que naci”).

En nuestra practica, no hemos experimentado ningin incidente durante
esta actividad, pero nos hablaron de uno.

En esa situacion, un participante propuso “me identifico como negro”, a
lo que unjoven de Albania dio un paso adelante. En ese momento, estalld
un debate, ya que las demds personas participantes que se identificaban
como negras no reconocian al participante albanés como negro. Si ocur-
riera algo similar, te recomendamos que no intentes aclarar el debate
al instante, sino que des importancia al incidente y prometas abordar la
cuestion mas adelante. Invita a las personas participantes a que tomen
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nota de las emociones que desencadend el incidente, de modo que mas
adelante podamos utilizar esas emociones como indicadores para explo-
rar lo que ocurrid realmente.

Tras la actividad de “bienvenida a la diversidad”, puedes hacer una tran-
sicion a las “reglas bdsicas” necesarias para una buena colaboracion
(véase la hoja de método correspondiente).

Teatro LaXixa (Barcelona) - originalmente desarrollada como dos activi-
dades diferentes que hemos conectado en esta secuencia

Paso 1

Invita a las personas participantes a colocarse en circulo, diles que vais a
empezdar a conoceros y muestra el proceso: una persona piensa en algo
verdadero para ella, va al centro del circulo y propone la afirmacion, por
ejemplo “Hablo al menos tres idiomas”.

Todas las personas participantes para las que la afirmacién sea cierta,
se acercan a la persona del centro, en la medida en que la afirmaciéon
sea cierta. Propdn un par de afirmaciones y, a continuacidn, deja que las
personas participantes propongan sus propias afirmaciones. Tras un par
de afirmaciones libres, pide a las personas participantes que piensen en
elementos de identidad que consideren relevantes para el tema de la
interculturalidad.

Paso 2

Una vez que todas las personas participantes que lo deseen hayan pro-
puesto una afirmacidon que pueda diferenciarlas, agradece a todas lo que
han compartido. Sefiala que una conclusion de la actividad es que todas
tenemos multiples identidades, y que algunas de ellas nos conectan con
las demds personas, y dependiendo del contexto algunas de ellas nos
convierten en seres individuales Unicos.

Paso 3

Dedica un momento a dar la bienvenida a la diversidad del grupo, con
una frase como “para cerrar la puesta en comUn, me gustaria dedicar
un momento a dar la bienvenida a toda la diversidad representada en el
grupo”.

Enumera los elementos de las identidades que has explorado a través del
circulo, prestando atencién a cubrir la posible diversidad en las dimen-
siones que mencionas. Por ejemplo “Me gustaria dar la bienvenida a...

* personas mayores de 50 afos y menores de 50 afos

* participantes que hayan nacido en el pais donde viven y quienes
hayan nacido en otro lugar

* personas participantes que tienen una religién y las que no la tienen

*  hombres, mujeres, quienes no se identifican como ninguno de los dos
y quienes a veces se identifican con uno y con otro

Tras enumerar algunas dimensiones, pide a las personas participantes
que afiadan qué diversidad deberiamos acoger.

Cuando no haya mds afladidos, cierra la puesta en comun, reconociendo
que toda esta diversidad hard que la formacién sea mds rica e intere-
sante, pero que ocasionalmente también puede desencadenar desafios.
Invita a las personas participantes a ocuparse de esta diversidad para
que seda una fuerza estimulante en la formacion.
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GRUPOS CAUCUS PEQUENOS

Nombre de la
herramienta

¢Qué drea de

competencia

puede

apoyar la
herramienta?

Tiempo total
necesario

Materiales
necesarios

Beneficios y
objetivos clave

Notas de la
persona
facilitadora

4 Voz tomada del inglés
americano. Su definicién en
este texto es la de un grupo
formado en base a la identidad
o experiencia compartida.

Grupos caucus ‘ pequefios

Reconocer y tratar la diversidad de identidades entre las personas forma-
doras/participantes

65 minutos

No se necesitan materiales

*  Proporciona a las personas participantes unas condiciones mdas se-
guras para explorar temas que podrian ser mads dolorosos o dificiles
de explorar en grupos, donde no hay una experiencia compartida de
cierto tipo de opresién, marginacién o identidad

* Ayuda a liberar tensiones (relacionadas con la dindmica de poder en
torno a los privilegios sociales) si surgen en el grupo

*  Ofrece una oportunidad para las conexiones auténticas y la vulnera-
bilidad

* Ayuda a los grupos a explorar temas de solidaridad, inclusion y equi-
dad.

En todos nuestros grupos aparecerdn inevitablemente (de un modo u
otro) formas de opresion relacionadas con los sistemas de opresion mds
amplios. Debido a su naturaleza omnipresente e histdrica, a menudo
traerdn consigo un dolor significativo. Producirdn dindmicas visibles o in-
visibles relacionadas con el privilegio social, la influencia, el poder y el
derecho.

Ser una persona socialmente privilegiada (como ser socialmente margi-
nada) no es una caracteristica individual, sino una caracteristica sistémi-
ca que se manifiesta a nivel individual. No la elige la persona, sino que se
la atribuye la sociedad, basdndose en su pertenencia (construida) a un
grupo social. Reconocer los privilegios no consiste en culpar a quienes se
benefician de ellos, ni en sentirnos culpables o avergonzadas de nuestro
posicionamiento social. Se trata de tomar conciencia de las dindmicas
existentes, para que seamos mds capaces de transformarlas y apoyar
mas plenamente el empoderamiento y el florecimiento de las demds per-
sonas, ien beneficio de todas!
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Lo mds importante es ver, reconocer y nombrar el daffio causado por los
comportamientos opresivos, y proteger a las personas de mdas dafos. Es-
tos son los primeros y necesarios pasos para sanar y reconstruir la se-
guridad en un grupo. Tendremos que considerar si hacemos un espacio
para abordar el tema y de qué tipo. Puede que celebremos una sesion
especifica sobre el trabajo contra la opresidn o sobre un tipo concreto de
antagonismo o discriminaciéon; puede que necesitemos celebrar un es-
pacio de resolucidn de conflictos o restaurativo para el grupo; puede que
necesitemos volver sobre nuestros acuerdos de grupo y ajustarlos o me-
jorarlos. En estas situaciones puede ser necesario algun tipo de debate
en grupo (incluso sila mayor parte del trabajo restaurativo tiene lugar en
contextos mas pequefios/menos visibles colectivamente), pero hay que
facilitarlo bien, teniendo cuidado de no hacer recaer la responsabilidad
de educar a las demds personas sobre las que fueron marginadas o heri-
das. Tenemos que utilizar mecanismos de rendicién de cuentas que estén
arraigados en los valores fundamentales del cuidado y la compasién, en
lugar de reproducir una cultura de vergUenza, culpa e individualizacion.

A menudo, la forma en que abordamos las dindmicas de poder en tor-
no a las distintas cuestiones de identidad es fingiendo que las diferen-
cias no existen. Es mucho mdas Util reconocer la existencia de diferencias
y desequilibrios para poder trabajar con ellos. Una buena herramienta
para ofrecer a la gente la oportunidad de hablar con las demdas personas
con experiencias similares es la reunidn de un caucus. El caucus puede
reunirse en torno a un tema: género, raza, capacidad, clase o experien-
cias compartidas de opresion; por ejemplo, caucus POC, caucus de mu-
jeres y trans, caucus LGBTQ+, caucus de personas trabajadoras sexuales,
etc. Puede parecer una herramienta que divide, pero sorprendentemente
suele crear mds vinculos en el grupo. A menudo, la gente tiene mas faci-
lidad para enfrentarse a los retos y a la incomodidad cuando estd en un
grupo de personas que compdrten experiencias similares en relacion con
los sistemas de opresidon (incluido el privilegio de la posesidon). Puede ser
sélo para comprobar, compartir o también para trabajar en herramien-
tas, métodos y propuestas de comportamiento para todo el grupo en
torno a la lucha contra los desequilibrios.

AsegUrate de mencionar al grupo que esta herramienta estd disefiada
para apoyar la vulnerabilidad, la exploracién y las conversaciones abier-
tas, en lugar de dividir y cerrar las conversaciones.

Trabaja hdbilmente con la verglenza y la culpa, apoya a quienes se
relnen en torno a posiciones privilegiadas para que sigan siendo perso-
nas curiosas, abiertas y no caigan en patrones de culpabilizacion.

AsegUrate de reunir al grupo después, para que los caucus puedan com-
partir cualquier informacién que les guste aportar al grupo entero: puede
ser sacar un tema, abrir una conversacién o hacer una peticidon concreta
al resto del grupo.

Los espacios de caucus apoyan el empoderamiento y la validacién de
la experiencia. A su vez, establecer limites y dar y recibir feedback se
vuelve mds hdabil y menos reactivo, la gente es capaz de relacionarse
desde un espacio centrado.

Puedes proponer “temas” para los caucus o simplemente incluir un es-
pacio para reuniones de caucus en el programa del taller y pedir a la
gente que forme los caucus como quiera. Algunos ejemplos podrian ser:
queer, BIPOC, blanco, TIGV, personas trabajadoras sexuales, gente de
clase trabajadora. Ten en cuenta que la gente se encontrard en la inter-
seccion de diferentes identidades y opresiones, asi que tenlo en cuenta
al proponer los grupos.
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iDesconocido! Probablemente se remonta a siglos atrds, ya que como
seres humanos siempre nos reuniamos en grupos para compartir y de-
batir.

1. preparar la actividad ()

Decide qué proceso vas a utilizar y si tienes suficiente informacién sobre
las personas participantes para proponer los grupos caucus o si vas d
dejar que se autoorganicen. Dependiendo del grupo, puede que quieras
que una persona facilitadora participe en la reunién del caucus, si com-
parten esa identidad concreta. Pero no es un requisito, las personas par-
ticipantes pueden autoorganizarse.

2. facilitar la actividad (60 - 80 minutos)

Normalmente, 60 minutos serdn suficientes para que la gente se relna
en pequefos grupos. La gente puede utilizar este tiempo de la forma que
desee: charlando sobre sus experiencias en general o en particular en
este grupo.

3. reporte sobre la actividad (el tiempo depende del contexto y la situa-
cion)

Crea espacios en el check-in matutino, en la reunién comunitaria o mds
tarde durante el dia para que los grupos comuniquen cualquier cosa a
todo el grupo: puede ser plantear una cuestion, abrir una conversacion o
hacer una peticion concreta a todo el grupo.

Puntos a destacar/preguntas a formular:

> Destacar la importancia de los espacios en los que podemos relajar-
nos en torno a nuestras identidades y la importancia de estar con las
demds personas que comparten experiencias similares.

> Destaca la importancia de volver de esos espacios para estar con las
demds personas y generar confianza y comprension entre experien-
cias diferentes.
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REGULAR EL SISTEMA NERVIOSO

Herramientas para crear espacios de aprendizaje valientes y transformadores

Nombre de la
herramienta

¢Qué drea de
competencia
puede
apouyar la
herramienta?

Tiempo total
necesario

Materiales
necesarios

Regular el sistema nervioso

Conciencia de jerarquia/estatus en nuestro propio estilo de comunicacion
Sensibilidad a las dindmicas de grupo

Reconocer y tratar la diversidad de identidades entre las personas forma-
doras/participantes

Hacer frente a acusaciones/manifestaciones discriminatorias

Sensibilizacidon ante las desigualdades estructurales/dindmicas de poder.

110 minutos

diagramas / presentacion en rotafolios previamente preparados
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Beneficios y
objetivos clave

Notas de la
persona
facilitadora

Comprender las respuestas al trauma y/o al estrés, y cudndo y coémo
se producen

* Aprender algunas técnicas sencillas de regulacion

*  Normalizar las respuestas al trauma y al estrés y adoptar un enfoque
“despatologizador”

* Adquirir un conocimiento mds profundo del propio cuerpo y de las
reacciones fisiolégicas

* Estar mads preparada para apoyarse a si mismay alas demds personas
en situaciones de estrés.

Nuestros cuerpos son la base de todo en nuestra vida. Toda nuestra ex-
periencia se mediatiza y procesa en y a través del cuerpo. En él reside
nuestra capacidad de sentir, percibir e intuir. Incluso nuestra facultad de
“pensar”, que podriamos concebir como “otra” que el cuerpo, depende
de nuestro tejido cerebral, sistema nervioso, capacidad de metabolizar,
etc.: no existe el pensamiento incorpoéreo (itodavial). Nuestros cuerpos
nos proporcionan la informacidén que necesitamos para vivir, relacionar-
nos y comprender. ActUan como nuestra interfaz primaria con el mundo.
Nuestra raza, género, sexualidad, capacidad y demds identidades estdn
vinculadas a la relacién entre el cuerpo y cémo lo perciben la cultura y la
sociedad. Y nuestro compromiso con los valores y la expresién de los mis-
mos, el significado y el propdsito, se producen mediante la accién fisica:
también estdn “encarnados”.

Desgraciadamente, en este dmbito tenemos mucho en contra. La cultura
occidental dominante ha dado prioridad, en muchos sentidos, a la racio-
nalidad sobre las facultades de sentir, intuir y percibir. El resultado es una
forma de socializacién que puede desconectarnos de nuestro cuerpo y
de la sensacién de lo que ocurre. En consecuencia, a menudo no sabemos
leer las sefiales de nuestro cuerpo ni procesar la informacién que nos
ofrece.

Estos factores merman nuestra capacidad para metabolizar y recu-
perarnos del estrés y la intensidad. Este tipo de alienacion también
nos impide recopilar informacién somdtica que favorezca la concien-
cia de nosotras mismas y la empatia con las demds personas. Nues-
tro cuerpo es una fuente de informacién sobre nuestro propio esta-
do y el de las demdas personas. Para poder estar en conexidon con las
demds personas, con nuestro entorno y con nosotras mismas, nece-
sitamos recuperar y restablecer la conexién con nuestros cuerpos.

Estar mds conectadas con nuestros cuerpos significard que estamos

e Madas en contacto con la informaciéon sutil, como el “sentido visce-
ral” de la ética o lo correcto

* Estaremos mejor informadas y preparadas para responder a las
reacciones de nuestro cuerpo y, de este modo, evitar el agota-
miento y el trauma secundario

+ Capaces de detectar, transformar y aliviar los sintomas del estrés
* Mejor equipadas para procesar las emociones
+ Mads capaces de descansar y reponer energias

« Mads libres de las opresiones sistémicas que moldean nuestros
cuerpos de formas particulares y mds capacitadas para reclamar
la agencia sobre nuestros cuerpos, personal y colectivamente.

+ Capaces de comunicarnos y trabajar con las demas personas de
un modo mas auténtico y transformador
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* Encarnar nuestros valores mads plenamente y no sélo conectar con
ellos a nivel cognitivo

A este proceso de ser mds conscientes de las sensaciones y sentimientos
de nuestro cuerpo, que antes nos resultaban menos conscientes, asi como
de estar mas conectadas con nuestros cuerpos, es a lo que nos referimos
como encarnacion.
AsegUrate de practicar por tu cuenta las técnicas que se mencionan a
continuaciéon antes de ponerlas en practica en grupo. No hace falta que
seas una persona experta, ya que se trata de técnicas sencillas, pero pro-
barlas te permitird comprender la experiencia corporal que vivirdn las
personas participantes y te ayudard a llevar a cabo la sesion.

1. _Presentacion de la fisiologia del estrés (20 min)

Preparacion de la actividad (0 min)
(esto no necesita preparacién, basta con empezar)

Facilitar la actividad (10 minutos)
Utilizando el diagrama siguiente, habla con palabras sencillas sobre lo
que ocurre en nuestro cuerpo cuando experimentamos estrés:

> Todas las personas sentimos emociones en nuestro cuerpo. Es ne-
cesario sentirlas plenamente para que el cuerpo pueda procesar-
las.

> Procesar el estrés NO estd relacionado con la presencia de un fac-
tor estresante: enfrentarse al factor estresante no significa enfren-
tarse a la respuesta de estrés. Son dos procesos distintos. Pode-
mos afrontar bien una situacion desafiante, como una interaccion
policial o un insulto en la calle (factores estresantes), pero eso no
significa que hayamos afrontado la experiencia en nuestro cuerpo
(estrés). Por eso, a menudo sentimos las reacciones en nuestro
cuerpo mucho después de que el estresante haya desaparecido:
la conversacion termind, la interaccion pasé. A veces, una interac-
ciébn de 5 minutos puede hacer que la procesemos durante meses
o afos.

> El siguiente grdfico muestra, de forma simplificada, lo que ocurre
en nuestro cuerpo cuando experimentamos estrés.

> Esimportante sefialar que, cuando estamos estresadas, actuamos
de forma automatica y limitada. No podemos elegir nuestras reac-
ciones porque estdn profundamente condicionadas. Sélo cuando
nos encontramos en un estado seguro y social somos capaces de
ser personas mas flexibles en nuestro pensamiento y actuacion,
creativas y curiosas. Estar en respuesta al estrés no nos ayuda
a relacionarnos con las demdas personas. Por eso la respuesta al
estrés puede provocar tan a menudo conflictos y tensiones en los
grupos.

> Otra cosa importante que hay que sefialar es la diferencia entre
las reacciones de estrés “agudo” y “crénico”. Experimentar estrés
es sano y bueno para nuestro cuerpo. Las llamadas “hormonas
del estrés” nos ayudan a cuidarnos y a conseguir cosas, como
trabajar duro para cumplir un plazo o saltar para alejarnos de
un coche que se acerca. Necesitamos esas reacciones. Dejan de
ser Utiles cuando no podemos regular nuestro sistema nervioso
para volver a sentirnos seguras y sociables. Perder la capacidad
de regulacién puede estar relacionado con distintos factores. A
menudo, un trauma no procesado o funcionar bajo opresiéon social

Ll



higher blood pressure
higher blood
stress hormones sugar&cholesterol
increased muscle tension

alertness
narrowed vision & focus

habitual responses

depletion
contraction
disconnection

creative thinking
problem solving
collaboration

connection and belonging
curiosity
security

significa que estamos en un estado de estrés crénico la mayor
parte deltiempo. Esto es agotador para nuestros cuerposy mentes
y a menudo estdinterconectado con el agotamiento.

Preguntas y comentarios (10min)
Puntos a destacar/preguntas a formular:

o« Todas las personas tenemos sabiduria en nuestro cuerpo, a veces
sélo necesitamos aprovecharla

e Elestrésy los traumas no son desconocidos para nuestros sistemas LI-5
e« No se necesitan conocimientos médicos para reconocer el trauma o
la respuesta al estrés

e Como estas reacciones nos son familiares y forman parte de nuestro
funcionamiento corporal, también tenemos formas de navegar por
ellas en nuestro cuerpo. A menudo no utilizamos esos recursos por
condicionamiento social o porque hemos aprendido un mecanismo
de afrontamiento especifico que se convierte en predeterminado,
pero que no siempre es el mejor al que acudir en todas las situa-
ciones

e Es muy comuin que la mayoria de las personas carguen con y expe-
rimenten algunas respuestas de trauma/estrés. Como es tan comun,
necesitamos encontrar formas de navegar por él sin patologizacion
médica, para que podamos curarnos colectivamente.

e Estar en el lugar de la respuesta al estrés limita nuestras capaci-
dades sociales y nuestra creatividad. Esto, a su vez, influird en coémo
trabajamos conjuntamente y en como visionamos los futuros po-
sibles. Atender a la sanacién individual y colectiva, introducir el tema
del trauma en nuestros grupos y comprender coémo se desarrolla en
el contexto social mds amplio nos ayudard a desmantelar las dind-
micas de poder opresivas, atender y transformar los conflictos, y
fomentar el crecimiento personal y colectivo.



2. Prdctica de técnicas (80 min)

Preparacion de la actividad (5 min)

* Informales de que vas a introducir 4 técnicas de regulacion del sis-
tema nervioso. Todas ellas estan disefiadas para favorecer la conec-
tividad/conciencia corporal, la presencia y la regulacion. Algunas de
ellas implican tocar a otra persona y que les hards una demostracion
de actividades que implican el tacto para que puedan elegir si parti-
cipar en ellas o no.

* Reitera que cualquiera puede optar por no participar o dejar de ha-
cerlo en cualquier momento, si lo necesita/quiere.

Necesitaras:

> Explicar y/o demostrar cada actividad antes de invitar a las perso-
nas participantes a que la prueben por si mismas.

> Dales la opcion de decidir, tras la demostracion, si quieren partici-
par o no en la actividad.

> Pideles que busquen una pareja después de la demostracion de la
actividad (cuando proceda).

Facilitar la actividad (1h5 - 1h25)

Técnica 1: Orientacion / Nombra 3 cosas del espacio (5 - 10 minutos)

«  Esta es una técnica muy sencilla que ayuda a nuestro cuerpo d
anclarse y orientarse en el espacio. Calma el sistema nervioso y ayu-
da al cuerpo a recuperar la sensacién de conexién y conciencia es-
pacial.

* Anima a las personas participantes a mirar lentamente hacia la de-
recha, asimilando todo lo que ven mientras mueven la cabeza. Haz lo
mismo con el lado izquierdo. Luego mira hacia delante, abriendo la
vision y captando todo lo que puedan ver que esté delante de ellas.
Después mira hacia atrds, por encima del hombro izquierdo y dere-
cho. Luego mira hacia arriba, hacia el techo/cielo. Fomenta un movi-
miento realmente lento y una mirada suave y abierta mientras miran
a su alrededor.

* Cuando hayas explorado todas las direcciones, pide a las personas
participantes que encuentren 3 cosas/objetos/elementos del paisaje/
entorno y tomen nota mental de esos 3 elementos, pueden estar si-
tuados en cualquiera de las direcciones.

*+ Siempre que sientan que necesitan anclarse durante la sesién, pue-
den volver a esos 3 elementos del espacio, como si estuvieran hacien-
do una “lista de comprobacién”: esto sigue aqui, esto estd aqui, esto
estd aqui.

+ Serd una forma rdpida de recuperar la sensacién de conexién con
el espacio y el entorno mds amplios, fomentando la presencia, la
conexién a tierra y la conexién.

Técnica 2: Centrarse (25 minutos)

Centrarse es una técnica sencilla que puede utilizarse para regular nues-
tros estados emocionales, para ayudarnos a atravesar situaciones estre-
santes o acaloradas, o simplemente como practica diaria para ponernos
en contacto con nosotras mismas, con nuestro sentido de los valores y de




pertenencia. Puedes utilizarla en las sesiones para interrumpir las activi-
dades y sacar a la gente de su mente. Puedes utilizarla después de algo
estresante o desafiante para ayudar a asentarse y calmarse. Puedes utili-
zarla para explorar temas de concienciacion y alfabetizacién emocional.
Es muy versdatil y se puede volver a ella repetidamente, como prdéctica.

Este ejercicio procede de distintas formas de movimiento: la manta de
centrarse es un ejercicio de teatro fisico, modificado pero tomado de la
tradicién teatral posterior a Grotowski. La postura bdésica y el centrado
somdtico proceden de técnicas feministas de defensa personal, que a su
vez proceden de distintas tradiciones de artes marciales.

Encontrards referencias al centro de gravedad y a las técnicas de centra-
do en todo tipo de practicas de movimiento, desde las artes marciales
hasta la danza.

La exploracion de las direcciones en el cuerpo procede de la técnica
Feldenkreis, una practica somdética desarrollada para apoyar la restau-
racién tras un trauma.

Para poder dirigir estas actividades, tienes que tener un cierto grado de
conciencia corporal y haberlas practicado en primera persona. Las per-
sonas participantes van a copiar la forma en que utilizas tu cuerpo (las
que puedan ver tu cuerpo), asi que es importante que tU misma entrenes
la postura, idealmente con otra persona que pueda darte su opinién.

Preparacion de la actividad (3 minutos)

* Si aun no les has dado ningUn encuadre sobre la corporeidad, etc.
(queriendo comenzar con el juego para empezar), tal vez quieras
ofrecerles ahora algo de teoria/explicacion

* Informa a las personas participantes de que estards de pie (o sentada
si es necesario) durante unos 10-15 minutos. Aconséjales que hagan
preguntas sobre la marcha, si algo les resulta incobmodo, no estd del
todo bien o si tienen alguna duda. Animales a que busquen la como-
didad y a que se controlen a si mismas mientras realizan la actividad
(quizds recordandoles el modelo de la zona de aprendizaje si lo has
introducido antes).

* Anima a las personas participantes a hacerlo con los ojos abiertos,
si les resulta coémodo. Esto nos permite practicar el centrado en
conexién con el entorno y entre nosotras y hace que sea una practica
que podemos utilizar en cualquier momento sin necesidad de condi-
ciones especiales.

* A continuacién, pideles que se unan a ti: puedes explicarles y demos-
trarles mientras lo hacen contigo.

Facilitar la actividad (10 - 15 minutos)

* Demuestra la postura del centrado e invita a las personas partici-
pantes a que te acompafien mientras lo haces, realizando el ejercicio
con ellas y explicandoles como lo practicas tu (sin perderlas de vista).

*  Empieza con los pies: planos sobre el suelo, fomentando el mayor
contacto posible con el suelo, permitiendo que los pies se hundan
en el suelo y se enraicen con fuerza en él (puedes sugerir que se
imaginen raices reales que crecen desde la planta de los pies y se
enraizan profundamente en la tierra bajo el suelo). Siente coémo la
atracciéon gravitatoria crea un suelo sélido desde el que crecer, para
llegar arriba.

*  Muévete hacia las rodillas y encuentra la cantidad adecuada de ten-
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sibn/extension -ni demasiado estirada ni demasiado doblada- para
que mantener la postura te resulte mds o menos facil. Puede que quie-
ras doblar y enderezar las rodillas varias veces para encontrar el lu-
gar adecuado, tal vez sacudiendo un poco el cuerpo mediante una
flexion vigorosa de las rodillas

*  Muévete hacia la pelvis. Lleva el coxis hacia abajo (imaginando que
aun tienes cola y quieres llevarla entre las piernas y hacia delante) y
el pubis hacia arriba. Esto aumentard la tension en las nalgas y los
muslos, creando una base fuerte y activa para tu postura.

* A partir de ahi, alarga la columna, permitiendo que la parte inferior
de la columna se alargue hacia el suelo y la parte superior de la co-
lumna hacia el techo. Siente cémo la fuerte base de las piernas te
permite alargar la parte superior del cuerpo, fommentando tanto el en-
raizamiento como, a la inversa, el empuje hacia arriba, el crecimiento.

* Lleva ligeramente la barbilla hacia el pecho, fomentando la longitud
del cuello.

* Deja que los hombros caigan y descansen sobre el esqueleto. Fomen-
ta una sensacién de apertura igual entre los oméplatos y a través del
pecho.

* Demuestra exagerando (alargas demasiado, abres demasiado el
pecho, etc.) y vuelve a la posicidon neutra, centrada, para que las per-
sonas participantes puedan ver la diferencia. Corrige a las personas
participantes si es necesario.

Tras establecer la postura basica, guia a las personas participantes a tra-
vés de una prdctica de centrado breve y profunda.

*  Fomenta el enraizamiento hacia abajo y el crecimiento hacia arriba,
hacia el techo. Invitar a que haya mds espacio en la columna verte-
bral, entre las vértebras, entre las costillas, relajando el vientre, de-
jando caer los hombros. Abrir la mandibula. Expandir la longitud del
cuerpo: hacia arriba, hacia el techo, y hacia abajo, hacia el suelo.

* Anima a las personas participantes a notar qué cambios se producen
en el cuerpo al hacerlo, qué sensaciones y sentimientos surgen.
AsegUrales que no pasa nada si no notan mucho y que, si lo notan,
cualquier cosa que surja estd bien: s6lo estamos observando. Recué-
rdales que pueden interrumpir el ejercicio en cualquier momento si
empiezan a sentirse demasiado incOmodas o les resulta desagra-
dable. Animales a que cuiden de si mismas y avancen hacia el placer/
disfrute/confort en el cuerpo (si lo hay).

* Anima a las personas participantes a expandir ahora el cuerpo un
poco mads hacia los lados, permitiendo/imaginando una sensacién de
espacio en las axilas, en la caja tordcica, en las caderas, entre las
orejas. De nuevo, invita a notar lo que ocurre cuando permiten que el
cuerpo crezca un poco mas en esta direccion.

* Anima a las personas participantes a sentir los bordes de su cuerpo,
el lugar donde la piel termina y se encuentra con el entorno. Invitalas
a abrirse un poco mas a su visidn periférica, si se sienten coémodas.

* Pideles que ahora permitan que la parte delantera y trasera del cuer-
po se relajen un poco mds y que permitan que sus cuerpos ocupen
espacio en esta direccién: de delante hacia atrds, de atrds hacia de-
lante. Deja que el pecho y el vientre se abran por completo y se mue-
van con la respiracion, tanto como les resulte cdémodo. No es nece-
sario alterar la forma en que la respiracién se mueve por el cuerpo.
Anima a las personas participantes a que busquen espacio entre la
frente y la nuca, en la garganta y en toda la parte superior del cuerpo
y las piernas, permitiendo que el cuerpo ocupe un poco mds de espa-
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cio, tanto como les resulte comodo.

*  Por Ultimo, pideles que coloquen la mano justo debajo del ombligo, en
el centro, buscando el lugar en el que todas esas dimensiones explo-
radas se encuentran y se cruzan.

* Tras un par de respiraciones, suelta la mano y la postura, muévete
suavemente hacia los lados, mueve los dedos de manos y pies y haz
la transicién hacia la actividad de reporte.

Reporte sobre la actividad (5 minutos)
Pregunta a las personas participantes coémo se sintieron, qué les resulté
facil o dificil. 5De qué se dieron cuenta?

Puntos a destacar/preguntas a formular:

* Esta postura parecerd poco natural y dificil al principio, pero cam-
biard con el tiempo

* A veces los microajustes marcan una gran diferencia: mover lige-
ramente las caderas hacia un lado u otro o desplazar ligeramente
el peso de atrds hacia delante o hacia el otro lado.

« Coneltiempo, cada cuerpo encontrard su propia manera de adop-
tar esta postura

* Es una prdactica que se hard cada vez mas facil con el tiempo y
puede convertirse en una herramienta accesible y rapida para si-
tuaciones y conversaciones dificiles

* Es facil de practicar estemos donde estemos, ya que no necesita-
mos mucho para hacerlo: isélo nuestro cuerpol

* Su principal objetivo es crear una sensacion de amplitud en nues-
tro cuerpo, para que nos sintamos con mds recursos y conscientes
de lo que nos ocurre en ese momento.

Técnica 3: Sentarse espalda con espalda (10 minutos)

* Haz una demostraciéon de sentarte espalda con espalda con tu pareja

*a menos que sentarse en el suelo no sea viable/cémodo para ellas, en
cuyo caso, ofréceles la opcidn de utilizar taburetes o sillas con los respal-
dos de las sillas a un lado/apartados, para que siga habiendo contacto
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entre los cuerpos.

Animales a encontrar una postura que les resulte coémoda, equilibrada y
facil -estardn sentadas asi unos 10 minutos-, no debe suponer un esfuerzo
para los musculos.

*  Unavez que todas las personas estén en posiciéon, dedica unos 10 mi-
nutos a “dejar caer” comentarios, sugerencias y reflexiones, para ayu-
darles a estar presentes en su experiencia. No hables continuamente,
pero no dejes el silencio demasiado tiempo, ya que la gente acabard
distraida. Algunas sugerencias posibles podrian ser:

9

Intenta relajarte. Date cuenta de cualquier tension, preocupacion
o incomodidad que puedas estar sintiendo o aguantando e inten-
ta relajarte y tomdrtelo con calma: date permiso para apoyarte en
tu pareja

Nota coémo se siente tu cuerpo, nota lo que ocurre con tu respira-
cion
Observa la respiracion de tu pareja.. (CoOmo es?

Date cuenta de lo que se siente cuando te apoyan... Y que tU tam-
bién estds apoyando a alguien...

Ven con una actitud de apertura/curiosidad: no hay ninguna ex-
pectativa sobre qué tipo de experiencia debe tener cada persona..
Qué estdocurriendo.. iQué te suscita sentarte asi con alguien, hoy,
ahora mismo?

Sigue volviendo a las sensaciones.. (Qué siente el cuerpo fisica-
mente? ;Qué ocurre emocionalmente? ;Qué te viene a la mente?
..en la medida de lo posible intenta permanecer presente en la
sala

¢Es posible tener un tipo de conciencia/atencién sin prejuicios, no-
tando si existen ideas y preferencias sobre nuestra experiencia,
qué es una experiencia buena/mala, etc., qué ocurre si las dejamos
de lado durante un rato y simplemente dejamos que la experiencia
sea la experiencia?

¢Qué ocurre si buscas o te apoyas en una sensaciéon de comodi-
dad? (Facilidad? ¢Disfrute? ¢ Calor? (Placer?

¢Notas qué cambios se producen? ;Cémo sabes que hay un cam-
bio?

¢Qué se siente, sentada aqui, simplemente, apoyado en la cali-
dez de otro ser humano, sin tener que “hacer” nada... Sélo dos
animales humanos, en el suelo, espalda con espalda, respirando,
Vivos...

Donde surja tensién o dolor en el cuerpo, observa qué ocurre si te
relajas con ello. ¢Es realmente continua? ;Cémo cambia?

..y asf sucesivamente.

e Hazles saber que pueden pasar suavemente a unos minutos de pre-
guntas (indicaciones como las anteriores).

Técnica 4: Tapping corporal (5 minutos)

* Este ejercicio se utiliza como ejercicio de calentamiento en muchas
practicas basadas en el movimiento, como la danza contempordnea o
las artes marciales. Estimula la circulacion de la sangre y otros fluidos
y vigoriza el cuerpo. Puede ser una herramienta muy buena para mo-
ver un cuerpo que estd “atascado” o para transformar una reaccion
de “congelacion”.
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Haz primero una demostracion, golpeando tu propio cuerpo, expli-
cando qué partes vas a cubrir y la cantidad de presiéon, etc:

> Utiliza el pufio para dar golpecitos en las partes del cuerpo mas
musculosas y las yemas de los dedos en el cuello, la cabeza y la
cara. Puedes ajustar la fuerza: haz lo que les resulte mdas agra-
dable a sus cuerpos

> Golpearemos el cuerpo desde los pies, a través de las piernas, hasta
las caderas y el trasero, pasando por el vientre, la parte baja de la es-
palda, el pecho y los hombros, los brazos y las palmas de las manos y
subiendo de nuevo hacia el cuello, la cabeza y la cara

> Puedes omitir cualquier parte del cuerpo si te resulta demasiado
incomoda

> Decide si quieres participar en el ejercicio, y recuerda que puedes
dejarlo si en algun momento ya no te resulta Util

Invita al grupo a formar un circulo e indicales que te sigan mientras
haces tapping con tu cuerpo.

Empieza dando golpecitos con uno o ambos pufios en el pie izquierdo.
Puedes hacerlo de pie, pero si te resulta dificil estar en esa posicion,
siéntate en el suelo o en una silla. Golpea el pie y después de un rato
sube hacia la pantorrilla, golpea en la parte delantera y trasera de la
pantorrilla, sube hasta el muslo y haz lo mismo. Sube hacia la cadera
izquierda y la nalga izquierda.

Repite en el lado derecho.

Sube hasta el vientre, animando a las personas participantes a ser
mucho mds suaves en este punto.

Muévete hacia la parte baja de la espalda, de nuevo con mucha suavi-
dad y conciencia.

Sube hacia el pecho y hacia las claviculas, golpea junto a ellas.

Con el pufio derecho, da golpecitos en el hombro izquierdo, por de-
lante y por detrds. Cambia al otro lado.

Con el pufio izquierdo, da golpecitos en la parte interior de la palma
de la mano, pasa a la parte exterior y luego sube por el antebrazo y el
brazo hasta el hombro. Cambia de lado.

Ahora utiliza las yemas de los dedos para dar golpecitos en la nuca,
sube hacia el craneo y da golpecitos en la parte superior y los lados
del crdneo. Baja hacia las orejas y baja hasta la mandibula. Vuelve a
subir hacia la frente. Da golpecitos alrededor de los ojos, sobre la na-
riz, sobre los pémulos y alrededor de la boca.

Para terminar, “cepilla” (acaricia enérgicamente) el cuerpo con las
palmas abiertas: cepilla cada pierna, el vientre, el pecho, los hombros
y los brazos y la cabeza y la cara.

A lo largo del ejercicio, anima a las personas participantes a encon-
trar su propio ritmo, a ajustar la fuerza que utilizan a lo que les hace
sentir bien y air sélo a los lugares que les hacen sentir bien. Escucha
al cuerpo/experiencia y practica el ajuste y la respuesta (en lugar de
ignorar o anular).

Reporte.

Reporte de toda la actividad (15 - 20 minutos)

Después de realizar las actividades, invitales a pasar de 5 a 7 minutos
en parejas compartiendo sobre la experiencia: qué les han parecido
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los ejercicios, cudl les ha parecido mejor, qué han notado...
Reflexiona con todo el grupo:

> cualquier reflexién que quieran compartir

> cualquier cosa que les haya surgido durante las actividades

> ¢qué efectos tuvieron las actividades en su estado emocional? ¢Su
cuerpo? (Su estado de animo?

> Comprueba si hay preguntas

Concluye esta parte de la sesidén diciendo que hay muchas técnicas
y ejercicios diferentes que la gente puede hacer. Algunos funcionardn
mejor para algunas personas y la clave estd en encontrar aquellos con
los que nos sintamos comodasy que nos resulten reguladores eficaces.

Pide al grupo que mencione otras practicas y técnicas de regulacion y
corregulacién que conozcan o de las que se beneficien.

Puedes utilizar un rotafolio para anotar la lluvia de ideas, de modo que las
ideas queden plasmadas para el grupo.

Puntos a destacar/preguntas a formular:

iNuestros cuerpos son muy sabios! Si podemos aprovechar su sabi-
duria, podremos recibir mucha informaciéon importante sobre lo que
nos ocurre a nosotras y a las demas personas.

Cuanto mds nos comprometamos con nuestro cuerpo, mdas coOmodas
nos sentiremos con él. Estamos socializadas para desconectarnos de
nuestros cuerpos y tratarlos como seres separados que necesitamos
controlar, en lugar de animarnos a habitarlos plenamente. Lleva tiem-
po desaprender este condicionamiento.

Puede resultar dificil entrar en nuestro cuerpo si almacenamos mucho
estrésy emociones no procesadas. Anima siempre, siempre, a las per-
sonas con las que trabajes a ir hacia la comodidad cuando realicen
actividades corporales. Empujarse hacia ellas puede ser mdas perju-
dicial que beneficioso. Si alguna persona no estd acostumbrada a las
practicas corporales, permitele que las pruebe en pequefias canti-
dades, con espacio suficiente para digerir y analizar la actividad.

Aunque informar verbalmente de la actividad después de hacerla con
el cuerpo puede sacarnos del proceso encarnado, es un elemento
crucial para la digestiéon y la integracién de la actividad. También es
un espacio de alivio para las personas que no estdn tan acostumbra-
das a comprometerse con su cuerpo. Es un mecanismo de seguridad
que debe incorporarse a cualquier actividad que realicemos durante
los entrenamientos. Aquellas personas que quieran quedarse con su
experiencia corporal, en lugar de verbalizarla, pueden llevarse las
actividades consigo y practicar mds a solas, fuera del contexto del

grupo.
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DAR Y RECIBIR FEEDBACK

Nombre de la
herramienta

¢Qué drea de
competencia
puede
apoyar la
herramienta?

Tiempo total
necesario

Materiales
necesarios

Beneficios y
objetivos clave

Notas de la
persona
facilitadora

Dar y recibir feedback

Sensibilidad a la dindmica de grupo

Reconocimiento y tratamiento de la diversidad de identidades entre las
personas formadoras/participantes

Sensibilizacion ante las desigualdades estructurales/dindmicas de poder

Hacer frente a acusaciones/manifestaciones discriminatorias

60 minutos - 85 minutos

Rotafolios y/o folletos previamente preparados

* desarrollar la autoconciencia/conocimiento

» fortalecer la solidez personal/emocional

* crear confianza y relaciones de grupo

* apoyar los circuitos/estructuras/mecanismos de retroalimentacion
* desarrollar la capacidad de escucha

* desarrollar la capacidad de comunicaciéon

Por mucha autorreflexién y andlisis que hagamos, a menudo nos resulta
muy dificil ser conscientes de nuestros puntos ciegos, comportamientos
inUtiles y hdbitos obstructivos. Los comentarios de las demds personas
pueden ser a menudo la forma mads potente de conocer y transformar
nuestro comportamiento. Necesitamos que nuestras colegas y amigas
nos ayuden a reflejar estas cosas.

Por tanto, es vital crear una cultura de grupo en la que la gente se sienta
comoda y adepta a ofrecer y recibir opiniones. Si podemos crear cultu-
ras de atencidén, es decir, que las personas se sientan lo suficientemente
seguras y se las invite/anime a ofrecer opiniones, si podemos hacer que
estas prdcticas sean la norma en nuestros grupos -apoyadas por prdac-
ticas de autoconocimiento y alfabetizacién emocional- haremos mucho
para mitigar las inevitables tensiones y conflictos que se presentardn con
el tiempo. Para que el feedback sea Util, tiene que ser la verdad. Para que
la verdad salga a la luz, tiene que haber una relacién sélida y confian-
za. Con confianza es facil mantener una discusion constructiva sobre los
comentarios, y nadie se ofenderd por ellos si son valiosos y crean una
oportunidad para crecer.

Sin embargo, se requiere habilidad y comprensiéon para hacerlo bien. He
aqui una serie de sencillas directrices que pueden ayudarnos a que dar y
recibir feedback sea mdas Util.
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DIRECTRICES PARA DAR Y RECIBIR FEEDBACK
OFRECER FEEDBACK

Comprueba y declara tu intencion

Explica por qué das ese feedback. Los comentarios constructivos casi
siempre surgen del deseo de mejorar algo, por ejemplo, vuestra relacion,
la dindmica de grupo o la eficacia. Explicar esto al principio ayudard
realmente a abrir un espacio mds seguro para que la persona pueda es-
cucharte y, con suerte, minimizard su actitud defensiva por suponer que
intentas perjudicarla de algun modo. Si, al reflexionar, te das cuenta de
que tu intencidén no es constructiva, es poco probable que ofrecer feed-
back sea Util.

Responsabilizate de tus propias necesidades en la situacion

Una situacion muy comun es que nuestra necesidad de ofrecer opiniones
a alguien se deba a que una o varias de nuestras propias necesidades no
estdn satisfechas. Ayudard mucho a que la persona que recibe la opiniéon
escuche lo que dices sin ponerse a la defensiva si le explicas qué necesi-
dad tuya no estd satisfecha debido a su comportamiento. Al explicdrselo,
le ayudas a sentir compasidn por tu situacion, en lugar de poner el én-
fasis en culparle, lo que probablemente desencadenard vergienza y, por
tanto, actitud defensiva.

Ofrece aprecio desde el principio

Es mucho mas facil que alguien confie en que no intentas hacerle dafo
y que tu intencidén es benévola si expresas algo positivo sobre él o sobre
vuestra relacién antes de lanzarte a hablar del problema. Por supuesto,
hazlo sélo site parece auténtico, pero si no sientes ningUn aprecio autén-
tico por la persona, quizd debas preguntarte si realmente es el momento
adecuado para hablarle de la situacion. En este caso, es probable que
aun estés “provocada” de alguna manera por lo que estd ocurriendo y
que no asumas plenamente la responsabilidad de tu propio bagaje emo-
cional. Algun tipo de practica de consideracién, antes de acercarte a el-
las, puede ser de una ayuda inestimable en este caso.

Asumir la responsabilidad de tu propia carga emocional

Es poco frecuente que las situaciones sean enteramente “culpa” de una
persona. Las situaciones que surgen entre nosotras y las demdas perso-
nas, casi sin excepcidén, contienen nuestro propio bagaje emocional. Para
poder ofrecer un feedback verdaderamente constructivo, tenemos que
ser capaces de asumir la responsabilidad de nuestras propias “cosas”
0 bagaje emocional en la situacién y en el grupo en general. Cuanto
mas exploremos nuestro propio mundo interior, mds capaces seremos
de responsabilizarnos tanto de nuestro propio comportamiento como
de nuestras reacciones ante el comportamiento de las demds personas.
Comprender nuestras propias “cosas” y lo que aportamos a la dindmica
de grupo es un viaje que dura toda la vida. Por lo tanto, es aconsejable
tener una cierta dosis de humildad a la hora de ofrecer feedback y expre-
sar tu reconocimiento de que, aunque puede que no seas consciente de
tu papel en la situacién, eres consciente de que estas cosas son compli-
cadas e implican dindmicas entre personas, mas que tratarse de que una
persona “se equivoque”.

Momento oportuno

Si es posible, es aconsejable esperar un poco antes de dar tu opinidn,
de modo que puedas reflexionar sobre algunas de las cuestiones ante-
riores y proceder de la forma mas integrada y constructiva posible. Ser
constructiva no significa no expresar tus emociones. Simplemente signi-
fica traerlas de una forma “limpia” que incluya asumir la responsabilidad
de tu propio bagaje emocional. El peligro de esperar es que tendemos
a racionalizar nuestras emociones y, en el proceso, a reprimirlas. Este no
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es el propodsito de la espera. De hecho, tampoco conviene esperar dema-
siado: es facil autoconvencernos de que no debemos dar nuestra opinién
cuando puede resultarnos incobmodo y doloroso. Cuando pasa el tiempo,
es facil sentir que “el momento ha pasado”.

También debemos considerar si es un momento apropiado para las
demdas personas. iEs un momento en el que la persona a la que queremos
ofrecer feedback podrda ser receptiva? (Estd demasiado ocupada? ;Tiene
capacidad para escuchar?

Responder constructivamente a la actitud defensiva

Es poco comuin que alguien no se ponga a la defensiva cuando se le pre-
senta una respuesta desafiante. Lo mds probable es que los comentarios
que cuestionan el “sentido del yo” o el “ego” de alguien desencadenen su
actitud defensiva.

Cuando se muestre a la defensiva, apoya a la persona con compasion
y empatia. En primer lugar, reconoce que la actitud defensiva procede
de partes de la persona que son vulnerables y fragiles. Intenta imaginar
como te sentirias tU en su situacién y qué podria ser Util para ayudarte
a escuchar lo que se dice sin ponerte a la defensiva. Tal vez incluso ex-
preses este proceso... explicando que no es tu intencién causarles dolor
o dafio y que te sientes un poco perdida en cuanto a coémo decir lo que
sientes de forma que puedan oirlo. Sincerarse sobre cémo te sientes ante
su actitud defensiva puede ser realmente Util. Ten en cuenta que el hecho
de estar a la defensiva en el momento de escuchar el feedback no signi-
fica que no vayan a escuchar y procesar lo que les estds ofreciendo, mds
adelante.

RECIBIR FEEDBACK

Escucha; aprovecha el regalo

Una tendencia habitual cuando nos enfrentamos a una respuesta desa-
fiante es cerrarnos e intentar alejar a la otra persona poniéndonos a la
defensiva. Como puede que la persona que te da la opinién haya necesi-
tado mucho valor para acercarse a ti, ponerse a la defensiva a menudo
sirve para que se cierre en banda. Pero si esto ocurre, habras perdido la
oportunidad de aprender y crecer y de profundizar en tu relacién con esa
persona. De hecho, las opiniones de cualquier tipo siempre son Utiles, por
muy desafiantes que parezcan. Es muy raro que no haya absolutamente
nada Util en lo que la persona te dice.

El feedback es un regalo en la medida en que es una rica oportunidad
para aprender sobre ti misma en grupo y para transformar tus tenden-
cias. Lamentablemente, es raro que el feedback se dé de forma que sea
facil de escuchar, incluso con la mejor de las intenciones. Por lo tanto, de-
bemos ser pacientes y tomar la decisién de (intentar) aprender de esta
situacién, por dificil que sea.

A menudo puede resultar dificil discernir entre lo que es realmente el “ba-
gaje emocional” de la otra persona y lo que realmente estd relacionado
con tu propio comportamiento poco Util. De nuevo, escucha con atencién
y confia en que siempre hay algo que aprender de la situacion, aunque
s6lo sea observando tu reaccion a lo que te dicen.

Intenta ser consciente de esta tendencia a ponerte a la defensiva y/o
cerrarte y, en su lugar, elige aprovechar esta oportunidad para aprender
y crecer, y escucha plenamente lo que te dicen. A menudo, cuando es-
cuchamos de verdad, en lugar de ponernos a la defensiva, descubrimos
que lo que estan diciendo es extremmadamente rico y complejo y no tan
hiriente como podria parecer si nos perdemos en nuestras reacciones.
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Responsabilizate de las emociones que surgen

Si sientes que surgen emociones, exprésalas de forma que te responsa-
bilices de ellas (en lugar de culpar de ellas a las demds personas). Esto
puede ayudar a mantener la autenticidad de la situacion y a que las demas
personas empaticen contigo. “Me estoy dando cuenta de que me siento
herida por esto, y como si no se me viera por los esfuerzos que hago” en
lugar de “estds hiriendo de verdad mis sentimientos, inunca aprecias ni te
das cuenta de nada de lo que hago!”, por ejemplo.

Pide espacio para reflexionar

Si la situacion te parece demasiado desafiante en ese momento o no
estds de acuerdo con lo que dicen, no pasa nada por explicarles que ne-
cesitas tiempo para reflexionar sobre lo que han dicho. También puede
ser una oportunidad para comprobar con las demds personas cudl es su
opinién (de forma constructiva y no cotilla). AsegUrate de volver a hablar
con ellas después y compartir las reflexiones que hayas tenido; de nuevo,
considéralo una oportunidad para aprender y crecer.

Expresa gratitud, si es auténtica

Puede ser muy Util expresar gratitud a la persona que te da su opinidn,
en reconocimiento de su buena intencién y del valor que puede haber
tenido para hablar.

Expresar gratitud transmite un mensaje claro a la persona que te da su
opinién de que la escuchas y le da la seguridad de que tienes la intenciéon
de actuar en consecuencia. Por supuesto, en situaciones mas acalora-
das puede que no te parezca auténtico dar las gracias a la persona... sé
auténtica, pero mantén los pies en la tierra y sé consciente de la carga
emocional que puedes estar proyectando en la otra persona.

No finjas “amabilidad”, pero sé consciente de lo facil que es que nuestra
ira se distorsione y resulte dafiina. La ira no tiene nada de malo, pero a
menudo, como vivimos en un mundo que nos dice que estd mal enfa-
darse, podemos tener mucha ira reprimida que puede estallar o salir en
situaciones como ésta.

LA SESION

En esta sesién, podemos ofrecer estas pautas al grupo y crear una opor-
tunidad para practicar su uso. Esto puede hacerse en pequefos grupos
de tres o cuatro personas.

Es importante hacer hincapié en las cualidades de amabilidad y construc-
tividad al enmarcar la actividad y modelar esto en la forma en que te
comunicas. La retroalimentacion no consiste en hacer que las demasper-
sonas se equivoquen, sino en ayudarnos mutuamente a crecer, en apoyar
a nuestros grupos y esfuerzos para que prosperen, al servicio de nuestros
objetivos mdas amplios. Probablemente todas sabemos que es bueno y
necesario, iy a casi ninguna nos gustal Esta es una gran oportunidad para
practicarlo,

esperemos que en un entorno mds seguro: animales a que lo aprovechen
al méximo.

OTRAS CONSIDERACIONES

Esta sesidn tiene algunos riesgos evidentes. Estds dando al grupo herra-
mientas/sugerencias sobre coémo dar/recibir feedback de forma construc-
tiva, pero no tienes ningun control sobre cémo se las arreglardn individual-
mente para ponerlas en practica. Si alguien presiona accidentalmente los
botones de alguien, o se comunica torpemente/de forma poco Util, o los ni-
veles de autoproteccién de otra persona se disparan, tienes un posible pun-
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Origen de la
herramienta

Como vtilizar
la herramienta
- Instrucciones
de la actividad

to de conflicto o ruptura que necesitard atencién para resolverse. Por eso es

bueno considerar quién del grupo trabaja con quién:

* iexisten tensiones en el grupo que signifiquen que seria mejor que
ciertas personas no trabajaran juntas? ;O seria bueno sugerirles que
trabajen juntas?

* iHay algun nivel de relaciéon establecido entre ellas que pueda en-
traflar un poco de riesgo/dificultad?

* iquieresconfiarenqueelgrupotomeestadecisiénbasdndoseensupro-
pio sentido de la misma, o ser mdas directiva como persona facilitadora?

Un sentido mas general de los niveles de atencion, empatia y madurez
del grupo también influird en tus decisiones al respecto. Y, obviamente,
iprobablemente no merezca la pena llevar a cabo esta sesién si las per-
sonas no se conocen en absoluto! (Aunque, en este caso, tal vez quieras
presentar los principios).

En general, probablemente puedas confiar en que las personas del grupo
se adentren en un nivel adecuado para ellas. A veces te encontrards con
que las personas integrantes de un pequefio grupo deciden entre ellas
que sblo se dardn comentarios “positivos”, por ejemplo. Aunque esto pue-
da parecer un poco vergonzoso después de haberlas animado a apro-
vechar al méximo el espacio mds sequro para explorar los retos que esto
supone, también se puede ver como que el grupo se cuida a si mismo.. Si
te preocupa especialmente, siempre puedes mantener a los grupos en la
sala contigo, de modo que puedas vigilar a cualquiera que parezca estar
encontrando la actividad molesta/desestabilizadora.

Es dificil de decir, pero después de la Segunda Guerra Mundial se empezd
a utilizar la l6gica del sistema de feedback mecdnico en relacién con el
desarrollo personal.

Preparacion de la actividad (20 minutos)

*  Presentaa fondo eltemay los conceptos, taly como se describen mas
arriba, con ayuda de un rotafolio y/o folletos, mostrando los epigrafes
clave. (Necesitardn una copia para llevarsela cuando se dividan en
grupos mas pequefios, asi que, si sélo utilizas un rotafolio, tendrds que
pedirles que copien los puntos).

*» Cuando estés convencida de que el grupo ha comprendido lo que les
estds contando, diles que pasardn los siguientes [X] minutos probdan-
dolo en grupos mas pequefos.

*  Reconoce que ésta puede ser un drea dificil. Si aln no lo has hecho,
sefiala la importancia de hacer hincapié en las cualidades de amabi-
lidad y constructividad. Esta es una gran oportunidad para practicar,
con suerte, en un entorno mas seguro.

*  Comprobacién de preguntas/aclaraciones.

* Dividir en grupos de cuatro.

Practicar como dar y recibir opiniones en grupos pequefios (60)

* Practicardn con una persona dando feedback a otra, con las otras dos
personas presenciando y luego ofreciendo feedback sobre como se
dio el feedback. Cada persona debe tener la oportunidad de ofrecer
y recibir feedback.

Reporte de la actividad (10 - 15 minutos)
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EXPLORAR LOS PRIVILEGIOS, EL PODER Y EL RANGO

Nombre de la
herramienta

¢Qué drea de
competencia
puede
apoyar la
herramienta?

Tiempo total
necesario

Materiales
necesarios

Habilidades
de facilitacion
necesarias y
consejos

Exploracion de privilegios, poder y rango

58

Conciencia de jerarquia/estatus en nuestro propio estilo de comunicacion
Sensibilidad a las dindmicas de grupo

Reconocimiento y tratamiento de la diversidad de identidades entre las
personas formadoras/participantes

Sensibilizacidon ante las desigualdades estructurales/dindmicas de poder.

105 minutos - 120 minutos

* papel de rotafolio

e rotuladores

Para evocar una energia de confianza y apertura, podrias precederlo con
un ejercicio de creacidén de confianza y/o una explicaciéon del aprendizaje
a través de la incomodidad.



Beneficios y
objetivos clave

Considera-
ciones sobre
SU USO

Origen de la
herramienta

Notas de la
persona
facilitadora
(base)

Crear conciencia sobre los privilegios y las dindmicas de poder en los
grupos

* Ser mds consciente del poder y los privilegios que tienen las personas
en los grupos y considerar formas de navegar bien por ellos

* Desarrollar la habilidad, la alfabetizacion y la valentia para hablar de
estos temas

* Autoconocimiento y alfabetizacién emocional
* Fortalecer la confianza y una conexién mdas profunda en el grupo

Hablar del poder y los privilegios puede suscitar resistencia en las perso-
nas participantes y puede resultar dificil emocionalmente, sobre todo para
quienes no han tenido oportunidad de explorar el tema en profundidad
con anterioridad. AsegUrate de fomentar la amabilidad hacia ti misma y
hacia las demds personas mientras el grupo participa en la sesién y reco-
noce que el tema puede plantear dificultades.

Haz hincapié en que el objetivo de la sesién no es generar culpa o vergUen-
za, sino iniciar una reflexion que contribuya a aumentar la conciencia, el
bienestar, la resiliencia y la capacidad de cuidarnos y empoderarnos unos
a otros y a nosotras mismas.

Pueden surgir reacciones de vergUenza y culpa: anima a las personas par-
ticipantes a aceptarlas en la medida de lo posible y a normalizarlas, como
algo a lo que estamos fuertemente condicionados. Mdas informacidn sobre
los mecanismos de la verglenza y la culpa, aqui.

Realiza la sesion sélo con un grupo en el que haya suficiente confianza
para entablar conversaciones desafiantes.

Basada en la metodologia de trabajo por procesos y derivada del libro
de Arnold Mindell “Sitting in the Fire: Large Group Transformation Using
Conflict and Diversity.” + Folleto sobre rango y privilegio de Training for
Change

Esta sesion ayudard a quienes participan a explorar los privilegios y el
poder que tienen en los grupos. La sesiéon se centra sobre todo en la au-
torreflexion y en coémo navegar por la cuestidon del poder de forma Util
a nivel individual, de modo que utilicemos mejor nuestros recursos para
servir al proposito del grupo y contribuir al bienestar de todas las per-
sonas. El uso poco hdbil del poder y los privilegios puede ser a menudo
una fuente de conflicto y falta de resiliencia en los movimientos sociales.
Aprender a reconocer las pautas poco Utiles y a trabajar con el poder
mas alld de la vergUenza y la culpa hard que nuestros movimientos sean
mas eficaces y duraderos. La sesion utiliza el marco tedrico del “rango”
para analizar el poder y los privilegios.

¢Qué eselrango? El rango puede describirse como la suma de los privile-
gios y el poder de alguien en un momento dado.

El rango se refiere a los privilegios que tenemos las personas, unas res-
pecto a otras en las relaciones, en nuestros grupos/comunidades y en el
mundo.

El privilegio se refiere al acceso a beneficios y recursos que se derivan
de nuestra pertenencia a determinados grupos, por ejemplo, ser una per-
sona blanca, haber nacido hombre y haber recibido mucha educacién.

La clasificacién es compleja en el sentido de que en un momento dado
tendremos una mezcla de clasificaciones altas y bajas en relacién con las
demdads personas. También es contextual. A menudo no somos conscientes
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Como vutilizar
la herramienta
- Instrucciones
de la actividad

de nuestros altos rangos y nos damos cuenta mas facilmente cuando te-
nemos rangos bajos. Cuando se ignoran, provocan conflictos en nuestras
relaciones y grupos.

Tipos de rango:

Rango social - es el poder que tienes (o del que careces) en funcidn de
identidades como la raza, la etnia, el sexo, la edad, la posicion econd-
mica, la nacionalidad, la religién, la orientacién sexual, la educacién, la
salud, las capacidades fisicas y el idioma. Puede ser global o depender
del contexto.

Rango estructural - es el poder que corresponde a tu posicidn en una
organizacion. También se refiere a la jerarquia oculta o tdacita, como el
liderazgo informal. Determina qué opiniones se respetan y cudles no.

Rango psicoldgico - es el poder personal que adquieres a través de tus
experiencias vitales. Estd relacionado con sentirse seqgura de una misma,
tener conciencia de una misma, superar las dificultades y salir fortaleci-
da y o la confianza desarrollada desde la infancia (amor y comentarios
positivos de amistades y familiares). Confianza para hablar y saber que
lo que dices serd valorado.

Rango contextual - cambia segln la situaciéon, cada grupo y organiza-
cion tiene sus propias estructuras de rango, basadas en las normas y
valores que establece. Por ejemplo, en algunos contextos, puedes tener
un rango alto como hombre, y en otros, bajo (esto no niega el privilegio
de ser hombre en todos los contextos, bajo el sistema del patriarcado).
Nos damos cuenta del rango contextual cuando nos trasladamos a otro
contexto y nos ven y valoran de forma diferente.

Rango espiritual - una sensacién de poder que proviene de estar conec-
tada a algo mds grande que nosotras mismas (no necesariamente enten-
dido en términos religiosos) o algo que nos mantiene centradas y tran-
quilas en medio de las dificultades. Estd relacionado con los sistemas de
creencias y la sabiduria interior que una posee.

Es importante ver que el rango y el privilegio son estructurales y no indi-
viduales. No tiene nada que ver con ser buena o mala persona. No tiene
que ver con la culpa o la vergUenza.

No podemos deshacernos del rango ni huir de él mientras estos sistemas
de opresidn sigan vigentes. Pero podemos ser conscientes de la dindmica
del rango y de los privilegios en nuestras interacciones con las demds
personas. Y podemos aprender a utilizar nuestro rango y nuestros privile-
gios mdas sabiamente en beneficio mutuo.

Preparacion de la actividad (5 minutos)

Presenta la actividad en el contexto de la sesién/tema en que la estés uti-
lizando. Haz hincapié en la finalidad de hablar sobre el rango: establecer
conexiones mas profundas con una misma y con las demds personas y
transformar las dindmicas inUtiles que limitan el potencial del grupo en
lugar de contribuir a su desarrollo y resiliencia.

Facilitar la actividad (1h20 - 1h30)

a. Presentacién de la teoria (15 - 20)

* Explica la teoria del rango, basdndote en parte del material anterior,
dando definiciones claras de privilegio y rango, y la diferencia entre
ellos. Pon muchos ejemplos de tu propia experiencia y deja espacio
para preguntas y comentarios del grupo. Si es nuevo, el tema puede
ser dificil de abordar. No se trata de que la gente “lo haga bien”: in-
vita a la curiosidad y al cuestionamiento en la medida de lo posible.
Algunos puntos esenciales serian:

*+ El rango es una capacidad/poder social y personal, consciente o
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inconsciente, que procede de la cultura/sociedad, el apoyo de la
comunidad, la fuerza personal y el poder espiritual.

* Elrango es fluido, cambia. Hay distintos tipos de rango.

*+ Algunos rangos no se ganan (ser de un determinado sexo, raza,
clase, ...)

* Algunos rangos se ganan (logros, servicios prestados, trabajo interior)

* No puedes ocultar el rango. Percibimos el rango de los demds a
través del lenguaje corporal, los estilos de comunicacion, las for-
mas de relacionarnos, etc.

*  Normalmente, no somos conscientes de nuestro alto rango, pero si
de las dreas en las que tenemos un rango inferior al de las demds
personas.

* Reitera el propdsito de hablar de esto, reconociendo que puede ser
dificil hablar del poder que tenemos como seres individuales y su-
braya que el poder en si mismo es neutral: ilo que importa es lo que
hacemos con ély cémo lo utilizamos!

b. Reflexion individual (15)

Da las instrucciones:

* Dispondréis de unos 10 minutos para reflexionar sobre unas pregun-
tas que os daré. Mostraré las preguntas en un rotafolio a medida que
avancemos.

* Mientras reflexiondis, utilizad el medio de la escritura/el diario como
apoyo.

* Piensaen un contexto grupal concreto -puede ser un contexto histérico
o un contexto en el que te encuentres actualmente- y luego responde
a las siguientes preguntas:

1. Repasa la lista e identifica en el contexto que elijas si tienes un
rango alto o bajo para cada uno de ellos

2. Elige ahora dos tipos de rango de la lista:
e Uno que te hace sentir cémoda
*  Uno que te hace sentir incoOmoda

3. Reflexiona por ti misma qué privilegios (ventajas) te da este Ulti-
mo. (Qué ganas con ello? iQué te da ventaja y mantiene tu posi-
cién? iCoémo utilizo este poder/influencia? ¢Es consciente?

Pregunta por reflexiones que surjan.

4. Reflexion individual: (Qué te ha parecido? Invita a las personas
participantes a quedarse con sus propios sentimientos/pregun-
tas. Querer hablar con las demds personas puede ser una forma
de huir de esto. Si tienes alguna pregunta, levanta la mano

c. Exploracién en grupo (50)

Invita a las personas participantes a formar grupos de 4 (pueden ser
aleatorios, aunque cuanto mds diversos sean los grupos, mdas interesantes
serdn las conversaciones). Trabajardn en grupos durante unos 45 minu-
tos, explorando el tema del rango.

Dependiendodelaconsistenciaysolidez delcontenedorgrupaldetugrupo,
podrias optar por grupos caucus en lugar de grupos aleatorios.

Una vez en sus grupos, da las instrucciones:

» Cada persona dispondrd de 10 minutos para ser el centro de la
conversacion, y el resto del grupo le apoyard en su reflexién hacién-
dole preguntas

*+ Cada persona elige un drea en la que tiene un alto rango y se lo cuen-
ta a su grupo:
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» iCudl eseldreaenlaquetienen un alto rango?

« iCudles son los riesgos y coémo podrian abusar de su poder en ese
grupo?

e iComo podrian utilizarlo para el bien del conjunto en el contexto gru-
pal concreto en el que estdn pensando?

* El resto del grupo formula preguntas abiertas que ayuden a la per-
sona en cuestion a profundizar en su reflexion. Intenta abstenerte de
dar consejos o compartir tu experiencia y mantén la curiosidad por
la otra persona.

*+ AsegUrate de que tienes las preguntas escritas y visibles para los gru-
pos.

* Vigila a los grupos y aseguUrate de recordarles que pasen a la si-
guiente persona después de cada intervalo de 10 minutos. Vuelve a
reunir a las personas para el informe.

Informe de la actividad (15 minutos)
Deja espacio para que las personas compartan como les ha resultado
implicarse en los temas de toda la sesion.

Puntos a destacar/preguntas a formular:

*  .Como ha sido reflexionar sobre el tema del rango?

«  ;Como ha sido compartirlo con las demds personas? ¢ Como ha sido escu-
char las reflexiones de las demds personas y apoyarlas en la exploracion?

*  (Qué ha aportado la sesion?

e iQué mas?

Reconoce que, idealmente, se necesitaria mucho mds tiempo y que se
trata de un trabajo que podrian decidir continuar por su cuenta. Este tipo
de ejercicio también puede hacerse en un grupo que trabaje conjunta-
mente.

COMENTARIOS FINALES/PUNTOS IMPORTANTES A TENER EN CUENTA

Poseer poder, privilegios y rango a menudo nos hace sentir culpa y
vergUenza, especialmente en los circulos de justicia social. Ser capaces
de cambiar nuestra forma de pensar sobre el poder que ostentamos,
desde actitudes contractivas y vergonzosas hacia un pensamiento mds
abierto/neutral sobre el poder como un recurso que podemos utilizar
para el bien del conjunto o abusar de él si no somos conscientes de ello y
no lo manejamos con habilidad, es una competencia clave para apoyar el
crecimiento de la resiliencia y la eficacia de nuestros movimientos: ique-
remos que ellos y los demds sean poderosos!

Lo ideal seria que este tipo de exploracion fuera un proceso continuo en
nuestros grupos y movimientos: nunca estd “acabado”.

Explorar los temas del poder y los privilegios requiere crear confianza,
conciencia emocional y valentia.
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Plan de sesion
alternativo

1.  Empezar con un ejercicio exploratorio sobre el poder

Esto puede hacerse mediante el método del Teatro del Oprimido llamado
“El Gran Juego del Poder”. Se trata de una actividad que explora las re-
presentaciones del poder mediante la construccidon de una imagen visual
hecha con objetos cotidianos. En este caso, vamos a utilizar sillas.

* Pide a una persona participante que coloque 5 sillas del mismo tipo
para crear una constelacién de forma que una silla sea mdas poderosa
que las demds. Pide a la persona voluntaria que explique por qué hizo
esta constelacién y qué silla representa mas poder para ella.

* Debate con las demds personas qué silla creen que tiene mdas poder
y por qué.

* Pide a las demds personas participantes que establezcan nuevas
constelaciones de poder.

* Sigue explorando.

* Reflexiona sobre estas preguntas:
> ¢Cudles son algunas de las distintas formas en que hemos visto
representado el poder en esta actividad?
> ¢Qué hace que alguien o algo sea poderoso?
>  ¢Quién o qué espoderosoen nuestro mundo ahora/lo era entonces?
¢Por qué?
Explica las distintas formas de ejercer el poder:
Poder sobre
Poder con
Poder para
Poder interior

NN

Poder sobre

El poder sobre es la forma mas comuiUn de entender el poder [1, 2]. Este
tipo de poder se basa en la fuerza, la coaccién, la dominaciéon y el control
[1, 4], y motiva en gran medida a través del miedo [4]. Esta forma de
poder se basa en la creencia de que el poder es un recurso finito que
pueden tener los seres humanos, y que algunas personas tienen poder y
otras no.

Poder con

El poder con es un poder compartido que surge de la colaboracién y las
relaciones. Se basa en el respeto, el apoyo mutuo, el poder compartido, la
solidaridad, la influencia, la capacitaciéon y la toma de decisiones en co-
laboracién. El poder con estd vinculado al “poder social, la influencia que
ejercemos entre iguales”. En lugar de la dominacidén y el control, el poder
con conduce a la accion colectiva y a la capacidad de actuar conjunta-
mente.

Poder para
El poder para se refiere al “potencial productivo o generativo del poder

y a las nuevas posibilidades o acciones que pueden crearse sin utilizar
relaciones de dominacion”. Es el poder para marcar la diferencia, crear
algo nuevo o alcanzar objetivos.

Poder interior

El poder interior estd relacionado con el “sentido de autoestima y auto-
conocimiento de una persona; incluye la capacidad de reconocer las di-
ferencias individuales respetando a las demdas personas”. El poder inte-
rior implica que las personas tengan un sentido de su propia capacidad y
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autoestima. El poder interior permite a las personas reconocer su “poder
para” y su “poder con”, y creer que pueden marcar la diferencia.

2. A continuacidn, explora lo que provoca malestar en los grupos (10
min)

En circulo, pide a las personas que participan que compartan una afir-
maciéon que se aplique a ellas, como “Me gusta mds escuchar que
hablar”.

* Las demdas personas participantes pueden intervenir si la afirmacion
también se aplica a ellas, o no intervenir si no es asi.

* Después, pide a las personas participantes que compartan una afir-
maciéon que les haga sentir incémodas en un grupo.

* Las demdas personas participantes dan un paso atrds si la afirmacion
también les afecta a ellas, 0 no se mueven si no es asi.

3. Explica la conexion entre rango, poder y privilegios. Profundiza en
los distintos tipos de rango (20 min)

4. Pide alas personas participantes que reflexionen sobre su rango en un
grupo concreto (50-60 min)

e Primero hacer reflexion individual

* Yy después compartirla en pequefos grupos

eu

Recursos utiles Parasaber mas sobre los privilegiosy cémo navegar por ellos en los grupos,
consulta:

* Leticia Nieto, Beyond Inclusion, Beyond Empowerment

* Arnold Mindell, Sitting in the Fire: Large Group Transformation Using
Conflict and Diversity

*  Neon Introductory Guide: Power and Privilege, A handbook for political
organisers




MAPEO DE LA CORRIENTE DOMINANTE Y LOS
MARGENES EN LOS GRUPOS

Nombre de la
herramienta

¢Qué drea de
competencia
puede
apoyar la
herramienta?

Tiempo total
necesario

Materiales
necesarios

Mapeo de la corriente dominante y los mdrgenes en los grupos
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Tomar conciencia de la jerarquia/estatus en nuestro propio estilo de co-
municacion

Crear conciencia de las desigualdades estructurales/dindmicas de poder

60 - 70 minutos

* Rotafolios previamente preparados (abajo)
* papel de rotafolios

e rotuladores



Beneficios y
objetivos clave

Origen de la
herramienta

Considera-
ciones para su
uso

Comprender la dindmica de la corriente dominante y los margenes

* Poner en prdactica la teoria de la corriente dominante y los mdrgenes
* Descubrir las tensiones existentes en el grupo

*  Profundizar en la confianza entre las personas participantes

* Desarrollar habilidades de resolucion de conflictos y tensiones

Training for Change

Esta sesién conlleva algunos riesgos. Llamar la atencidn sobre este tipo
de dindmicas y hablar de ellas puede resultar doloroso y/o desencade-
nante para las personas, puede crearles dafo. Si no se lleva bien, puede
acabar dejando al grupo sintiéndose polarizado, expuesto y herido. Asi
que es importante mantener un marco sélido de las formas en que abor-
dar estas cosas nos ayudard a ser mds hdbiles, inclusivas y resistentes en
nuestros grupos. No se trata de avergonzar a las personas “despistadas”
de la corriente dominante, ni de victimizar a las marginadas, sino de lla-
mar la atencidn sobre algo que siempre estd presente, en cierta medida,
en las dindmicas de grupo, de forma que pueda ayudarnos a hacer mds
fuertes nuestras relaciones y grupos.

Asi pues, la sensibilidad y el cuidado son fundamentales, y la persona
facilitadora debe modelarlos. Al mismo tiempo, entrar con confianza -que
aqui hay dindmicas y no tenemos por qué tener miedo de hablar de el-
las ni pasar de puntillas- ayudard a que el grupo se sienta mdas seguro y
animado a dar el salto.

También es importante considerar cudndo (en el transcurso de una for-
macién) podrias situar una sesidn como ésta. Evidentemente, el grupo
necesita tener una idea de si mismo y de las personas que lo componen
para poder hablar de si mismo. Al mismo tiempo, una actividad como
ésta puede ser una forma Util de ayudar a un grupo a conocerse mejor y
a formarse si se va a utilizar en un grupo de personas que trabajan juntas.
En cualquier caso, debe haber un buen grado de seguridad y contencidon
(es decir, que ya se haya trabajado en “conocerse” y en la formacion y
seguridad del grupo, como el espacio valiente) antes de intentarlo.

En funcion de la fuerza del contenedor del grupo (y de su diagndstico),
decidirds qué version del ejercicio propones. Basicamente, la cantidad de
riesgo que pides a las personas participantes que asuman para avanzar
en su aprendizaje y que crees que pueden asumir sin entrar completa-
mente en la zona de pdnico. Un contenedor lo suficientemente fuerte es
crucial para esto. Si no es asi, empieza con una versidon de menor riesgo.

Como pauta general (que hay que mirar con cuidado) podrias decir:

* Riesgo bajo: llevar la experiencia fuera de la sala (a un grupo del que
formen parte) haciendo un mapa, haciendo sketches, ...

*+ Riesgo medio: tomar la experiencia fuera de la sala recordando una
situacién en la que se sintieron al margen.

* Riesgo alto: llevar la experiencia dentro de la sala al mapeo de este
grupo.

*+  Riesgo mas alto: tomar la experiencia dentro de la sala para posi-
cionarse (sociograma) en cuanto a dénde se sienten en este grupo.
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Notas de la
persona
facilitadora

En funcion del estilo de aprendizaje dominante en el grupo (el mdas va-
lorado), es importante aqui (pero yo diria que para cualquier ejercicio)
introducir estilos de aprendizaje que estén en general al margen (quizd
estructuralmente), pero especialmente vinculados a lo que es un estilo al
margen para el grupo con el que trabajas en ese momento (por ejemplo,
para un grupo de terapeutas del movimiento, el aprendizaje auditivo po-
dria estar al margen).

En resumen, para cualquier herramienta/ejercicio, yo diria que te hicieras las
siguientes preguntas:

e iQuién estden el margen/la corriente principal actual del grupo?

e Puede tu eleccién de momento y estilo de aprendizaje perjudicar
potencialmente a las personas participantes? Especialmente para
quienes estan en los mdargenes.

e iQuién (por la eleccion del ejercicio y el estilo de aprendizaje) se be-
neficiard potencialmente mas de este ejercicio? ¢Estdn actualmente
en la corriente principal o en el margen del grupo?

* Existe el riesgo de que la corriente principal pueda beneficiarse en
su aprendizaje basado en experiencias/procesos emocionales de los
mdargenes?

« (Es el contenedor construido lo suficientemente fuerte como para
albergar procesos y tienes estructuras de apoyo establecidas?

Y dependiendo de tu capacidad actual (para sostener) en este momento,
pregUntate finalmente:

* (Esta eleccion estd potencialmente en mi propia zona de confort, in-
comodidad o pdanico? Témate en serio la respuesta.

Como siempre, es imprescindible contar con una persona facilitadora
que dpoye a quien lo necesite.

La dindmica “corriente dominante y margenes”

La dindmica corriente dominante y mdargenes forma parte de la vida de to-
doslos grupos. Por muy homogéneo que sea un grupo o una organizacion,
unaobservacidénatentamostrardquealgunascaracteristicasocualidadesdel
grupo estdn marginadas. Por ejemplo, en un grupo que tiene fama de cele-
brareventossocialesvibrantesyorganizar grandesfiestas,puede haberun
margen que adore latranquilidad. Amedida que un grupo evolucionacon el
tiempo,diferentescualidadessedesplazardnentrelacorrientedominantey
losmdrgenes,porloqueladindmicasiempreestdcambiando.Cadapersona
delgrupo puedeteneralgunas caracteristicasde losmdrgenesy otrasde la
corriente principal, y eso también cambiard.

La ventaja de aprender sobre esta dindmica es que aporta conciencia,
comprension y ofrece la capacidad de tomar decisiones sobre como par-
ticipamos en el grupo. Nos permite tolerar mejor e incluso dar la bien-
venida a algunas de las tensiones que produce esta dindmica. Sin la cor-
riente dominante un grupo no existiria, sin embargo, sin los mdrgenes
un grupo no creceria. A corto plazo, un grupo puede crecer aumentando
el tamafo de su corriente dominante, pero para ser sostenible a largo
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plazo, un grupo crecerd apoyando a sus mdrgenes para que participen
en sus propios términos.

Los mdargenes (o “bordes”, si te gusta la permacultura) del grupo pue-
den ser el lugar mas fértil para el crecimiento. La corriente dominante
se identifica por las cualidades, comportamientos y valores que el gru-
po apoya y considera dignos. La corriente dominante marca la pauta, el
estilo de comunicacién y la forma de trabajar del grupo. Una corriente
dominante no significa necesariamente una mayoria numérica. Algunas
caracteristicas de las corrientes dominantes:

* Sentirse a gusto en el grupo
* Asumir tareas mas visibles o “responsables”
o Utilizar un lenguaje como “todas las personas pensamos que...”

“todo el mundo sabe que...” “esto es normal..” “eso no es apropia-
do..”

» e

*  Quizds no darse cuenta de que algunas personas tienen experien-
cias o creencias diferentes a las suyas

* Hablar con confianza en el grupo, y ser escuchada por las demas
personas

* Dedicar mucho trabajo al grupo y sentirse implicada en él.

La corriente dominante realiza un trabajo esencial para mantener uni-

do al grupo. A veces, las personas de la corriente dominante pueden

sentirse culpables por tener este poder. Es normal que la corriente

dominante “no tenga ni idea” de la existencia de los mdargenes. 68

Si la dindmica empieza a cambiar, y los margenes adquieren su poder,
la corriente dominante puede sentirse confusa, y tener la sensaciéon
de que las nuevas opiniones o comportamientos han surgido de la
nada. La corriente dominante suele esforzarse por mantenerse cémo-
da, y puede rechazar los desafios de los mdrgenes, sintiéndose ataca-
da y alienada. Esto no significa que de repente se hayan convertido
en personas marginadas. Necesitan practicar el estar con la incomo-
didad de lo que se sefiala, y escuchar.

Si la corriente dominante de un grupo se niega a comprometerse po-
sitivamente con los mdargenes, en Ultima instancia el grupo no prospe-
rard, por lo que la corriente dominante tiene una gran oportunidad (y
responsabilidad) si puede desarrollar su conciencia de esta dindmica.
Los margenes son las cualidades, comportamientos y valores que se
empujan hacia la periferia del grupo. Cuando la corriente dominante
de un grupo no es consciente, y hasta que los margenes del grupo
encuentran su poder, las caracteristicas de los mdrgenes pueden ser
las siguientes - Dejar una parte de su identidad “en la puerta” para
encajar en el grupo - Sentir que no se les incluye en la toma de deci-
siones (iporque probablemente no sea asil) .

*  Haceruntrabajoinfravalorado,que pasadesapercibido paralasdemas
personas, o no aceptar trabajos en absoluto




Como vutilizar
la herramienta
- Instrucciones
de la actividad

* Perder la confianza en el grupo
* Sentirse aislada y no escuchada

* Expresar opiniones que pueden parecer “irrelevantes” o “escandalo-
sas” para la corriente dominante.

Estar al margen del grupo puede resultar alienante. Sin embargo, a me-
dida que los margenes adquieren mas poder y exigen ser mas vistos y
escuchados, también es un lugar poderoso en el que estar. Los mdrgenes
tienen una libertad que la corriente principal no tiene. Como la existencia
actual del grupo no depende de los mdrgenes, éstos tienen libertad para
participar o marcharse segun elijan. Es muy habitual que las personas
de los margenes tengan una comprension mucho mdas clara de la dindmi-
ca que las personas de la corriente dominante. (Cémo se relaciona esta
dindmica con el privilegio?

Hay muchos factores sociales que influyen en el poder que tenemos, o
no tenemos, en la sociedad. Por muy “correcto” que sea un grupo, estos
sistemas de opresion, de muchos cientos o miles de afios de antigledad,
influirén sin duda en su forma de interactuar. Puede darse el caso de
que las personas de la corriente dominante de un grupo también ten-
gan poder en la sociedad en general, pero no es necesariamente asi. Por
ejemplo, si en un grupo hay una mezcla de personas de clase media y de
clase trabajadora, es probable que algunas de las caracteristicas de la
corriente dominante se asemejen a la cultura de la clase media.

Sin embargo, esto no es una regla: es mejor fijarse en lo que ocurre real-
mente en el grupo que hacer suposiciones sobre lo que esperas que sed
la dindmica.

1. Introduccion a la teoria - presentacion (20 minutos)
O empieza con un ejercicio vivencial (ver al final) e introduce la teoria en
la fase de generalizacion.

Preparacion de la actividad (5 minutos)
Enmarca la sesiéon, informando al grupo de lo que vas a tratar y por qué.
SitUa la sesién en el contexto de la formacidén en su conjunto.

Facilitar la actividad (15 minutos)

Presenta la teoria de la corriente dominante y los mdrgenes mediante
una representacion visual (véase mas abajo). Puedes basarte en la teoria
reflejada en las notas para la persona facilitadora anteriores. Los puntos
clave a mencionar serdn:

e iQuéesladindmica Corriente Dominante-Mdargenes? 5Qué queremos
decir con esto?

o iPor qué es Util hablar de ello?

e (Qué caracteriza a la corriente dominante?

e Qué caracteriza a los margenes?

e iComo se relacionan estas cosas con el poder/influencia y el privile-
gio?

* Para ayudarte a explicar la teoria, puedes utilizar un rotafolio prepa-
rado previamente como éste:
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MAINSTREAM
the group would not exist without the
mainstream

sets the tone, communication style and ways of
working in the group

not necessarily a majority

characteristics:

- feeling at home in the group
-talking confidently, being listened to
-taking on more visible, 'responsible roles'
- feeling invested in the group
- not noticing the margins

* Luego puedes dibujar -mientras hablas- un diagrama similar pero con
ejemplos concretos de los comportamientos/visiones/practicas/iden-
tidades/etc que podrias encontrar en la corriente dominante o en los '7@
mdargenes de la cultura occidental en este momento. Por ejemplo:

NEEDS REGULAR BREAKS IN MEETINGS

NOT ABLE TO OVERWORK DUE TC CARING RESPONSIBILITIES

SHY AND INTROVERTED

OUTGOING AND FRIENDLY
HARD WORKING

ABLE TO EXPRESS EMOTIONS

FIT AND SPORTY

FLUENT IN ENGLISH

.también puedes pedir al grupo que contribuya a ello, sobre la marcha.




2. Explorar las corrientes dominantes y los mdrgenes para este grupo
(40 - 45 minutos)

Preparacion de la actividad (5 minutos)

* Explica al grupo que vas a hacer algo parecido al diagrama anterior,
pero para este grupo. Vuelve al diagrama y pon algunos ejemplos
que puedas encontrar mds especificamente en este grupo, por ejem-
plo, una practica habitual como madrugar o llegar a tiempo a las se-
siones; o una identidad marginal como “padre” o una practica como
comer carne.

*  Hazles saber que:

* Estardn en grupos de 4-5.

*  Dispondran de 25 minutos.

* Dibujaran sus diagramas en una pizarra, mientras debaten, para com-
partirlos después.

Facilitar la actividad (25 minutos)

* Haz que los grupos se pongan en marcha, vigilando su progreso; pue-
des ir a ayudar a los grupos que parezcan tener dificultades.

* Avisales cuando hayan llegado a la mitad del tiempo y cuando les
queden 5 minutos.

Al cabo de 25 minutos, pide a los grupos que intercambien su pizarra
con otro grupo, de modo que vean el trabajo de otro grupo.

A continuacién, pregUntales “iCudles son algunas de las herramien-
tas/enfoques que podriamos utilizar para abordar algunas de estas
polaridades? ¢Qué prdacticas o herramientas podriamos utilizar para
ayudarnos a notar, e incluir mejor, a quienes estdn al margen del gru-
po?”

Invitales a escribir en el diagrama del otro grupo, basdndose en herra-
mientas o practicas que ya hayamos visto en la formacién, o en otras que
conozcan.

Puedes ofrecerles uno o dos ejemplos, como por ejemplo: “dar y reci-
bir feedback”, o un ejercicio como “acompdfame”. También pueden ser
practicas mas “informales”, como “practicar la honestidad” o “fortalecer
las amistades”.

* Hazles saber que dispondrdn de 25 minutos para sus debates y escritos, y
que el trabajo serd compartido.

* Denuevo, no pierdas de vista al grupo y ayudales en lo que necesiten.
Avisales a mitad de la actividad y cuando les queden 5 minutos.

*  Por Ultimo, concede al grupo unos 10 minutos para pasearse por el es-
pacio y disfrutar de una “galeria de rotafolios”, observando y apren-
diendo del trabajo de las demas personas.

3. Reporte de la actividad (10 - 15 minutos)

o« Asigna el suficiente tiempo para desempacar y obtener informacion
de esta sesién, ayudando al grupo a procesar cualquier cosa “pe-
gajosa” o delicada que haya podido surgir.

e Puntos a destacar/preguntas a formular:

> ¢Ha ido la sesidn como esperabas? ;Cdmo os sentis ahora? ¢Se
sentia incémoda la gente? ¢ Teniais formas de gestionar/soportar
ese malestar?

> Si el grupo estd un poco sensible o tiene la sensacion de que
hay hilos o fragmentos sin resolver, puede valer la pena simple-
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Plan de sesion
alternativo

2.

mente decir que estas cosas son delicadas, que no se resuelven
en una sesion (ini probablemente en toda una vidal) y que ha-
blar de ellas requiere bastante valor. Reitera que la intencién no
es sefalar con el dedo ni “fijar” a las personas en determinadas
posiciones/dindmicas (las corrientes dominantes y mdérgenes no
son estdaticas), sino desarrollar nuestra capacidad para mantener
conversaciones transparentes sobre estas cosas, de forma que no
tengan que ser conflictivas ni confrontativas: en el fondo, todas
las personas queremos lo mejor para nosotras mismas, para las
demds y para el grupo... Reconoce a las personas por su buena
disposicién y atencion.

Un ejercicio que puedes utilizar al principio (10 min), por ejemplo:

* La persona del centro dice “el sol brilla sobre...” sequido de una
afirmacion relacionada con estar en un grupo, que sea fiel a si
misma.

* Si alguna otra persona se siente representada, se moverd de su
sitio.

* No pueden cambiar de sitio con sus vecinas de la derecha o de
la izquierda, por lo que deben utilizar el espacio central para
desplazarse a otro lugar.

Comparte una experiencia personal (5 min)

Elige una historia que refleje como los elementos que juegan en la socie-
dad tienden a reproducirse en un grupo.

3.

Guia a las personas participantes a través de una experiencia con

los ojos “cerrados” (10 min)

* Pideles que encuentren una postura coémoda.

* Llévales a un momento de sus vidas en el que no se sintieron parte
de un grupo.

Pide a las personas participantes que compartan sus experiencias en
pequefos grupos (10 min)

Invita a las personas participantes a debatir sobre similitudes, pa-
trones y cualidades, y a detectar comportamientos y actitudes (30
min)

*  Primero en pequefos grupos...y luego con todas las demas

* Escribe las conclusiones en una pizarra

Tras estas conclusiones, explica cdmo funciona la dindmica de la
corriente dominante y los mdrgenes (15 min)

Mantén un debate silencioso con todo el grupo (15 min)

* Coloca un gran trozo de papel en el centro del circulo y pide a las
personas participantes que escriban cosas que podrian hacer en
sUs organizaciones para crear espacio para las personas de los
mdargenes.
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SET DE HABILIDADES PARA AGENTES Y TARGETS

Nombre de la
herramienta

¢Qué drea de
competencia
puede
apouyar la
herramienta?

Tiempo total
necesario

Materiales
necesarios

Beneficios y
objetivos clave

5La vozinglesa Target se
utiliza para el recipiente o
blanco de las manifestaciones
o acciones del Agente.

Set de habilidades para Agentes y Targets >

73

Hacer frente a acusaciones/manifestaciones discriminatorias

Crear conciencia de las desigualdades estructurales/dindmicas de poder

150 min

* Diagramas/presentacién de rotafolio previamente preparados
* rotuladores

* boligrafos y papel de rotafolio

« Comprender una serie de habilidades diferentes necesarias para na-
vegar por la realidad de los sistemas de opresion y las dindmicas de
privilegio

* Extraer nuevos conocimientos de experiencias pasadas de conflicto/
tension en torno a la dinadmica del poder y el privilegio

* Crear un vocabulario compartido



Origen de la
herramienta

Notas de la
persona
facilitadora

Leticia Nieto, Beyond Inclusion, Beyond Empowerment;
https:/beyondinclusionbeyondempowerment.com/about-the-book/

Es importante tener en cuenta la complejidad, las diversas identidades
que se entrecruzan.

Se trata de aumentar la capacidad de eleqir.

Cuando hablamos de “opresién”, la entendemos en términos de sistemas
de poder estructural que se han establecido histéricamente y que otor-
gan a determinados grupos constituidos de personas influencia y domi-
nio sobre y a expensas de las demdas personas. Estos sistemas de poder
son estructurales en el sentido de que se construyen y perpettan a través
de instituciones especificas y normas culturales que los refuerzan.

Estas instituciones pueden incluir formas de gobierno, sistemas educa-
tivos, estructuras econdmicas, religiones y leyes. Y dentro de nuestros
grupos, se manifiestan en la forma en que se toman las decisiones, en
como se distribuye el poder, en nuestras relaciones econdmicas y en la
forma en que se valoran determinadas voces por encima de las demds
personas.

Las estructuras institucionales tienden a encarnar creencias particulares
sobre el mundo y la humanidad, que a menudo se unen en forma de
ideologias. Mientras que las ideologias suelen ser conscientes, los siste-
mas sociales también se sustentan en preferencias y suposiciones me-
nos conscientes que se manifiestan a través de normas culturales (por
ejemplo, mediante el desempefio de roles de género o la competitividad
individualista). A través del proceso de socializacion, interiorizamos in-
conscientemente estas normas de forma que conforman lo que somos y
las reproducen en toda la sociedad.

MODELO DE SET DE HABILIDADES

El modelo de set de habilidades compartido aqui no describe “etapas” de
desarrollo.

A medida que crecemos y practicamos nuestras habilidades contra la
opresion, las habilidades que aprendimos antes no desaparecen, sino que
se incluyen en un repertorio.

Los sets de habilidades mds amplios nos dan mds opciones, mdas posibi-
lidades de accion y un sentido mas verdadero de nosotras mismas y de
las demds personas. Sin embargo, las habilidades anteriores siguen con
nosotras, y las seguiremos utilizando gran parte del tiempo.

iComo con el alfabetol

Una corriente de opresiéon - un conjunto de habilidades, necesitamos de-
sarrollarlas de nuevo en relacién con otra corriente (obviamente serd mdas
facil y hay solapamientos).

Set de habilidades - Agente

> Indiferencia

somos capacesde nodarnos cuentade la existenciade las Targetsy de sus
condiciones de vida, y de todo el sistema de Rango.

Puede ser tan inocente como decir: “No conozco a ninguna persona de
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“No lo sé”, “No es mi problema”.

> Distanciamiento

Nos permite mantener a las personas que integran el grupo Target a dis-
tancia, para mantenerlas “alejadas” de nosotras, acentuando las diferen-
cias:

* distanciamiento: “No tengo nada en contra.... pero”

* distanciando hacia abajo: “Deberian estar en la cércel. Esto estad mal”
(puede aparecer como un deseo de ayudar)

* distanciamiento hacia arriba: “iSon especiales
(a menudo relacionado con la apropiacién)

1

> Inclusion

nos centramos en las semejanzas entre las personas integrantes del grupo
destinatario y nosotras, y hacemos hincapié en la similitud y la conexién
(“Todas las personas somos hijas de Dios”, “en el fondo, todas las perso-
nas somos iguales”).

Como Agentes, experimentamos la inclusién como algo liberador.
Sentimos que por fin hemos salido del asunto de la opresién. Podemos
apreciar a las personas integrantes del grupo objetivo. Esto nos parece
estupendo.

Nos sentimos felices de acoger a las Targets, pero inconscientemente
esperamos que se ajusten a nuestras expectativas, que nos hagan sentir
comodas...

> Conciencia

requiere que salgamos de nuestra zona de confort

Es una transicion dificil que dificilmente haremos sin una motivacion po-
derosa.

La toma de conciencia se experimenta inicialmente como algo desagra-
dable.

Nos sentimos frias, paralizadas e incluso desorientadas por emociones
como la culpa y la vergUenza.

Nos damos cuenta de que no sabemos lo que es experimentar la opre-
sién en este canal concreto de rango.

> Alianza

es plenamente consciente de larealidad de la opresién y del privilegio que

recibimos en el sistema de rangos

*  Reconocemos que nunca podremos comprender plenamente
la experiencia de las Target en esa drea de rango.

*  Vemos cdmo funciona el sistema de rangos en nosotras y en las
demds personas, y reconocemos el efecto deshumanizador que tiene
en todas nosotras.

* Al mismo tiempo, seqguimos siendo capaces de pensar y actuar. No
estamos paralizadas; podemos elegir trabajar contra la opresién,
una creciente sensacion de sentirnos cdémodas cuando nos sentimos
incomodas.

Set de habilidades -Target

>  Supervivencia

Nospermiteseguirvivasconformdandonos.Aproximarsealaagenciaoajus-
tarse al estereotipo. Objetivo: hacer que las agentes se sientan cémodas.
Acuerdoinconscienteconlasnormas.Agotador(cambiodeformaconstante).
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Como utilizar
la herramienta
- Instrucciones

para la
actividad

> Confusion

Empezamos a ver la dindmica del privilegio pero carecemos del lengua-
je/apoyo para darle todo su sentido. Contradicciones, dudas: “No parece
justo, pero debe haber una explicacion”.

“Me lo estoy tomando como algo personal”.

> Empoderamiento
Requieremuchotrabajo.Puedequenecesitemosaccederaespaciosnomix-
tos/espaciosmixtoselegidos.Necesidad constantedehablarsobrelaexpe-
riencia de la opresion.

> Estrategia
Elegirnuestrasbatallas,menosreactivos,maslibertadparaelegir.Conservar
lashabilidadesymaximizarlaeficacia.Aliarnosconlasdemdaspersonas.Com-
plejidad.

> Recentrando
Fuerteconexidnconelsentidointernodelosvalores. Guiarse porunsistema
éticointerior,noreaccionaranteelsistemadeopresion.Centrarnuestrosva-
lores, bienestar y brujula hacia la transformacién sistémica.

1. Presentacion del modelo de conjuntos de habilidades (35 min)

Preparacion de la actividad (3 minutos)

Informa a las personas participantes de que dedicaréis un tiempo consi-
derable a explorar el modelo de sets de habilidades. Explica que te cen-
trards en la teoria y la presentacion del modelo durante los primeros 30
minutos y que el resto del tiempo de la sesiéon lo dedicardn a aplicar los
conocimientos reflexionando sobre casos prdacticos concretos de su ex-
periencia.

Reconoce que hablaremos de experiencias de opresion y que para la
mayoria de las personas de la sala ésta serd su experiencia vivida y su
realidad cotidiana, y que puede suscitar emociones de dolor, rabia y tris-
teza, pero también un lenguaje Util para nombrar nuestras experiencias y
percepciones que nos ayuden a dar sentido a nuestra experiencia.

Facilitar la actividad (30 minutos)

Presenta el modelo de sets de habilidades, empezando el set de habili-
dades de Agentes de la Opresion. Mientras lo haces, presta mucha aten-
cion y haz pausas frecuentes para que la gente asimile las palabras o
tome notas y haga preguntas/comentarios. Invita a las personas partici-
pantes de vez en cuando a respirar y a mover el cuerpo. Incluso oir ha-
blar del modelo de set de habilidades de Agentes de la Opresidén puede
resultar dificil para algunas personas, ya que la gente puede haber sido
receptora de los comportamientos descritos y puede traerles recuerdos
dificiles.

Dar ejemplos es Util, pero asegUrate de no reproducir un lenguaje dafino.
Si das ejemplos, pon ejemplos de tu propia vida y sobre grupos que no
estén presentes en la sala (por ejemplo, si hay personas con discapacidad
en la sala, no des ejemplos de comportamientos perjudiciales hacia ese
grupo de personas). Cuando expliques el modelo de set de habilidades
Targets de la Opresiéon, también puedes utilizar ejemplos de tu propia
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vida, aunque haya personas en la sala que puedan compartir esa expe-
riencia. Podrias avisar al grupo de que utilizards tus propios ejemplos re-
lacionados con una determinada corriente de opresién, para que sepan
que va a ocurrir. Si no tienes ninguna experiencia vivida de ser un Target
de la Opresion, es mejor que no presentes este modelo al grupo y que
encuentres a una persona facilitadora que pueda hacerlo.

Reporte de la actividad (10 minutos)

Lo mejor es hacer pequefas pausas frecuentes durante la presentacion
para ver si hay preguntas o comentarios. Ademads, deja un espacio para
comentarios y preguntas al final de la presentaciéon. Si observas que el
grupo estd en silencio o muy impactado por la presentacion, puedes in-
vitarles a que se giren hacia la persona que tienen al lado y charlen unos
minutos sobre cdémo han escuchado la presentacion.

Puntos a destacar/preguntas a formular:

2. Exploracion de casos prdcticos (110 min)

Preparacion de la actividad (10 minutos)

Pide a las personas participantes que piensen en una situacién en la que
hayan participado y que haya supuesto una tensién o dificultad relacio-
nada con dindmicas de opresion y privilegio. Pideles que elijan una histo-
ria que, en una escala del1al 10, donde Tno esintenso y 10 es muy intenso,
sea “un 3-4”. La idea es que no elijan la historia mdas dificil que hayan
vivido, sino algo lo suficientemente leve como para poder reflexionar y
trabajar sobre ello, sin que les vuelva a provocar. En esas historias estardn
en una posicién de Target o de Agente de opresion (aunque hayan sido
testigos de una situacién). Si vas a impartir una formacion mdas larga, es
bueno avisar a quienes participan un dia antes de que vais a trabajar con
casos prdcticos, para que puedan pensar en ellos y venir preparadas a
la sesién. También puedes avisar a las personas participantes antes de la
formacién sobre el trabajo de estudio de casos y pedirles que vengan a
la formacion con un estudio de caso preparado.

Facilitar la actividad (100 minutos)

Formar los grupos y elegir una historia (15min)

Cuando (la mayoria de) las personas participantes tengan una historia en
mente,pidelesquesedividanendosgrupos,enfunciéndelaposicionenlaque
seencontrabancuandotuvolugarlahistoria: Targetso Agentesdelaopresion.
Sinotienenunahistoriasobrelaquequierantrabajar,pidelesqueelijanungru-
po,basdndose ensu posicionamiento general: 5son mdsamenudo Agentes o
Targets de la opresion?

Dentro de esos dos grupos, divide aun mads a las personas participantes
(si es necesario, en funcion del tamafio de tu grupo), de modo que al final
tengas grupos de 4-5 personas. En esos grupos pequefos, dales 10-15 mi-
nutos para que compartan brevemente sus historias y elijan una en la que
se centrardn el resto de la sesion. La persona que dé el caso debe estar
preparada para trabajar en su caso, ya que tendrd que implicarse mucho
en el proceso.

Haz hincapié en que, aunque no se reflexionard sobre todas las historias,

aprendemos escuchando las experiencias de las demds personas.

Primera fase del proceso de reflexion (30 minutos)
Pide ahora a las personas participantes que exploren el caso utilizando
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las preguntas que aparecen a continuacién. La persona que presenta el
caso proporcionard informacidén, mientras que el papel del resto de las
personas del grupo es ser curiosas, hacer preguntas y profundizar en la
reflexion. Abstente de dar consejos o sintetizar en este punto. La idea es
abrir un espacio de reflexiéon, en el que pueda entrar nueva informacion.

Preguntas:

1. ¢Qué ha pasado?
* Incidente + acumulacién
*  Qué lo provocd todo?
e COmo se abordd la situacion? ;Qué se hizo/no se hizo?
o (Qué fue Util o inUtil?
2. Contexto
« Dbénde ocurrid?
e Contexto cultural y organizativo

3. ¢Quién participd?
e (Quién mas?
« Como participaron?
e (Qué habilidades utilizaban?

Si habias explorado el concepto de rango con las personas participantes,
también puedes preguntar: ¢iCudl era su rango en esa situacién y contex-
to?
« CoOmo os sentiais tU y las demds personas? ;Qué pasaba en el
cuerpo?

Primera fase del proceso de reflexion - informe (15 minutos)

Vuelve a reunir a las personas participantes y pideles que digan en voz
alta los sentimientos y las reacciones corporales que se nombraron en los
grupos: una lluvia de ideas.

Andétalos en una pizarra.

PregUntales qué fue Utily qué no fue Util en la forma en que se abordod la
situacién, de nuevo en forma de lluvia de ideas y andtalo en el rotafolio.
Puede que haya cosas que aparezcan en ambos rotafolios, y no pasa
nada.

Puntos a destacar/preguntas a formular:
e No hay soluciones mdgicas ni Unicas para abordar las situaciones
de tensidén en torno a las dindmicas de opresidén y privilegio.

* Esas situaciones suelen provocar estrés y emociones dificiles en
nuestro cuerpo. Las estrategias de regulacién y corregulaciéon son
cruciales para transformar y cuidar esas situaciones.

Segunda fase del proceso de reflexion (40 minutos)

Pide a quienes participan que vuelvan a sus grupos y exploren las pre-
guntas de seguimiento: un conjunto de preguntas diferentes para los gru-
pos de Agentes y Targets de la opresion. Pide a cada grupo que termine
con una ronda en la que todas las personas (la que da el caso y las demds
personas del grupo) compartan cémo se sienten ahora después de haber
hecho esto y cudles son sus conclusiones, lecciones aprendidas y percep-
ciones que han obtenido a través de este proceso.

Reporte

Preguntas de sequimiento:

Targets de la opresién
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*  iQué peticiones tienes/tenias hacia el/los grupo/s Agente/s?
*  iQué hiciste para cuidarte?
» iDe qué otro tipo de apoyo/recurso te habrias beneficiado?

Agentes de la opresién

e (Qué preguntas te quedan?

*  iQué hiciste para ocuparte de la situacion?

*  iQué mas se podria haber hecho o de qué otra forma?

e (Cudl es aquitu proyecto de aprendizaje a largo plazo?

* (A quétipo de recursos has accedido? ;Qué otros recursos existen?

3. Reporte de la actividad (15 minutos)

Pide a algunas personas que compartan lo que han aprendido, pide a las
personas integrantes del grupo destinatario que compartan algunas de
las peticiones hacia las personas Agentes que han nombrado en su explo-
raciéon del caso practico.

Puedes terminar con algo corporal como sentarse espalda con espalda,
centrarse o sacudirse el ejercicio de encima para ayudar a las personas
participantes a atravesar cualquier emocidon dificil y apoyar la integra-
cion del aprendizaje.
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EJEMPLOS DE DISTINTOS CONJUNTOS DE HABILIDADES: PENSAMIENTOS, COMUNICACION, COMPORTAMIENTOS,

REACCIONES CORPORALES Y USO DEL CUERPO

indiferencia distanciamiento inclusion

Agente - habilidades de relacion interna

INDIFERENCIA

somos capaces de no darnos cuenta de la
existencia de Targets y sus condiciones de
vida y todo el sistema de Rango.

Puede ser tan inocente como decir

“No conozco a ninguna persona .

“No lo sé”. “No es mi problema”.

DISTANCIAMIENTO

nos permite mantener a las personas inte-
grantes del grupo Target a distancia, mante-
nerlas “lejos” de nosotras mismas
acentuando las diferencias

distanciamiento: “Deberian estar en la carcel.
Esto estd mal”.
(puede aparecer como un deseo de ayudar)

distanciamiento hacia arriba: “iSon espe-
ciales! (a menudo relacionado con la apropia-
cion)

INCLUSION

nos centramos en las similitudes entre las
personas integrantes del grupo target y no-
sotras mismas y enfatizamos la similitud y la
conexion (“Todas somos hijas de Dios”, “en el
fondo, todas somos iguales™).

Como agentes, experimentamos
la inclusion como algo liberador.
Sentimos que por fin hemos salido del ne-
gocio de la opresion. Podemos apreciar a las
personas integrantes del grupo target. Esto
nos parece estupendo.

Nos sentimos felices de acoger a las personas
Target, pero inconscientemente esperamos
que se ajusten a nuestras expectativas, que

nos hagan sentir comodas

conciencia alianza

Agente - habilidades de relacion externa

CONCIENCIA

requiere que salgamos de nuestra
de nuestra zona de confort

Es una transiciéon dificil que dificilmente
hacer sin una motivacién poderosa.

La toma de conciencia se experimenta inicial-
mente como algo desagradable.

Nos sentimos frias, paralizadas e incluso de-
sorientadas por emociones como la culpa y la
verglenza.

Nos damos cuenta de que no sabemos lo que
es experimentar la opresion en este canal de
Rango concreto

ALIANZA

Plenamente conscientes de la realidad de la
opresion
y de los privilegios que recibimos
bajo el sistema de rangos.

Reconocemos que nunca podremos
comprender plenamente
la experiencia de las personas Target
en esa drea de rango.
Vemos que el sistema de rangos funciona en
nosotras y en las demds personas, y recono-
cemos el efecto deshumanizador que tiene
sobre todas nosotras.

Al mismo tiempo, seguimos siendo capaces
de pensar y actuar. No estamos paralizadas;
podemos elegir trabajar contra la opresién,
sentirnos cada vez mas cémodas
cuando se estdincoémoda




Plan de sesion
alternativo

1.

Presenta el modelo de conjunto de habilidades de Leticia Nieto y
explica el concepto de Sistemas de Opresion (5 min)

Pide a las personas participantes que nombren algunos de los siste-
mas de opresién (5 min)

Invita a las personas participantes a reflexionar sobre una situacion
en la que hayan experimentado tensiones relacionadas con los pri-
vilegios y la opresiéon (30-40 min)

Pregunta a quienes han aportado una historia si quieren profundizar

en ella

* Crea pequefios grupos en torno a las personas narradoras

*+ Explora los casos prdacticos en esos grupos utilizando preguntas
de reflexion

* ReUne al grupo y recoge algunos de los sentimientos y reac-
ciones corporales que identificaron en sus historias

Explicar el modelo de set de habilidades de Leticia Nieto para
Agentes (20 min)

Invita a quienes participan a volver a los grupos pequefios para
reflexionar sobre cémo estaban presentes en sus historias las habili-
dades de targets y agentes (30 min)
e (¢Cudles de los sets de habilidades se utilizaron?
e ¢Qué habilidades habrian sido mas Utiles y qué les ayudaria
a utilizar un conjunto de habilidades diferente a largo y corto
plazo?

Invita a todo el grupo a hacer algunas reflexiones finales (10 min)
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EXPLORAR LA CULPA, LA VERGUENZA Y
EL REMORDIMIENTO

Nombre de la Explorar la culpa, la vergienza y el remordimiento
herramienta

¢QUé drea de  Afrontar acusaciones/manifestaciones discriminatorias
competencia
puede
apouyar la
herramienta?

Tiempo total
necesario

90 - 100 min

Materiales - Rotafolios previamente preparados con dibujos de cuerpos (uno por

necesarios cada grupo pequefo),
* rotafolios de preguntas previamente preparadas

papel de rotafolios

rotuladores



Beneficios y
objetivos clave

Notas de la
persona
facilitadora

Reconocer las dindmicas poco Utiles relacionadas con las acciones de
avergonzar y culpabilizar en el contexto del cambio social, especial-
mente en el contexto de navegar por los privilegios sociales, estar en
los mdrgenes de las sociedades y nuestras reacciones emocionales
ante estas situaciones.

* Encontrar formas de avanzar hacia una compasién y solidaridad mas
profundas.

e Construir una cultura del cuidado

* Desarrollar la autoconciencia y la alfabetizacién emocional

A través de la sociedad neoliberal occidental se nos socializa en una cultu-
ra de logros y perfeccionismo, asi como, en la mayoria de las culturas, en
mecanismos de vergUenza y castigo. Esto genera miedo a cometer er-
rores y limita nuestra capacidad para sortear situaciones dificiles o crear
procesos de rendicion de cuentas no basados en el castigo, en nuestros
grupos y movimientos. A esto se afiade la cultura que creamos en tor-
no a los privilegios sociales: muchas de nosotras nos sentimos perso-
nalmente responsables y avergonzadas por ostentar privilegios sociales,
en lugar de pensar creativamente en coémo podriamos ser personas
solidarias con las demds utilizando nuestros privilegios (al tiempo que
nos responsabilizamos y trabajamos hacia procesos transformadores de
reconocimiento de privilegios). La vergUenza y la culpa se manifiestan
como contracciones en nuestros cuerpos. La conexidn y la apertura son
antidotos contra esa contraccion. Para transformar los mecanismos de la
vergUenza y la culpa son fundamentales prdacticas como: trabajar para
aumentar nuestra tolerancia a la incomodidad permitiendo que esté pre-
sente, cultivar la curiosidad hacia los errores, desarrollar nuestra capaci-
dad para trabajar con el cambio, desprendernos de una nocién fija del yo
y crear espacio para la vulnerabilidad y la valentia en nuestras relaciones
con nosotras mismas y con las demds personas.

La verglenza y los mecanismos de culpabilizacién conducen a la falta de
resiliencia, mediante:
* Elfomento de una cultura de trabajo excesivo y autosacrificio

*+ Contribuyendo al cansancio y a la contraccién, al dolor y al sufrimien-
to

* Al sentir vergUenza tenemos menos recursos para dedicarnos a la
accién, menos energia creativa

* Animdndonos a actuar por un sentimiento de inadecuacién y miedo,
en lugar de por un sentimiento abierto de generosidad e inspiracion
que nos dé la voluntad de sequir intentando cambiar las cosas.

La sesion puede sacar a relucir experiencias dificiles. Anima a quienes
participan a cuidarse y recuérdales que empiecen este trabajo con expe-
riencias que les parezcan suaves y no demasiado desafiantes. Fomenta la
amabilidad y modela el cuidado y el no juicio.

Apobyate en el conocimiento colectivo y en las experiencias de la gente
sobre como la vergUenza y la culpa aparecen en nuestra organizacion:
ino hace falta ser una persona expertal
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poder y privilegio vergUenza y sentimiento
sistema de opresion de culpabilidad, culpa

ecesidad d
pertenencia

protecciéon
hacia el cambio

capitalismo colonial patriarcal

diversidad
como una
o it amenaza
SXIto religion
competitividad > ( familia
desconexién e educacién sistema de
‘ o . “justicia”
pensamiento individualismo J
binario

bueno/malo

perfeccionismo
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responsabilidad
personal (indivi-
dualismo)

auto menos
consciente consciente

REMORDIMIENTO
relacionado
con el sistema impulsada ex-
interno de ternamente
valores

posibilidad relacién con la

compasion .
de cambio verglenza

RESPONSABILIDAD CASTIGO




auto compasion sistema de

apoyo
S trabajar con

atencién plena, critica interna
concienciacion

comprender
condiciones/normas
culturales y sistémi-
cas mas amplias

reapropiarse de

la conexion PRAC-”CAS PARA TRANSITAR

LA VERGUENZA Y LA CULPA

abrazar el
cambio
restablecer
un sentido de

pertenencia
alfabetiza-

cién emocional

(trabajar con el
dolor y el
malestar)

visién positiva,
hacia la que que- aceptar las limita-
remos avanzar ciones, empezando
donde estds trabajar con el

ego
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Como utilizar
la herramienta
- Instrucciones
de la actividad

Definiciones :

Vergienza

Sentimiento de que hay algo malo en ti. Relacionado con lo que eres o
con quién eres y con el sentido del yo. La vergUenza afirma la normativi-
dad (de la cultura dominante).

Culpa
Emocién que experimentas cuando crees que has hecho algo malo y te
sientes personalmente responsable de ello. La culpa afirma la moralidad.

Remordimiento
Arrepentimiento constructivo por haber hecho algo mal. El remordimien-
to afirma los sistemas de valores internos.

Construir definiciones compartidas y localizar experiencias (30 - 35
minutos).

Preparacion de la actividad (5 minutos)

Enmarca la actividad de forma adecuada, asegurdndote de que el
grupo comprenda qué se va a tratar y por qué. Puedes recurrir al ma-
terial anterior o al del capitulo.

Facilitar la actividad (20 minutos)

Dedica entre 5y 10 minutos a hacer una “lluvia de ideas” sobre las aso-
ciaciones que la gente tiene con las palabras “vergtenza” y “culpa”.

Cuando tengas una serie de asociaciones, preguUntales:
¢Cudl creemos que es la diferencia entre vergUenza y culpa?
cComo se manifiestan?

..de nuevo, anota las respuestas en un rotafolio

Divide a las personas participantes en grupos de cuatro e invitales a

dedicar 30 minutos a hablar sobre:

> ¢Cudles son las creencias mdas vergonzosas de tu vida?

> ¢Codmo se manifiestan en tu vida la vergUenza y la culpa en torno
al privilegio social/la posicién social?

> ¢Cudles son algunas de las creencias relacionadas con ello?

Reporte de la actividad (5 - 10 minutos)
Pregunta al grupo en qué se han fijado; tal vez quieran compartir algo
de lo que han escrito/dibujado.

Puntos a destacar/preguntas a formular:

> Laverglenza y la culpa se basan en nuestras creencias...

> Sentir verglenza es desagradable y a menudo la tratamos con
aversion, ies dificil sentir curiosidad por ellal Explorarla ya es, por
tanto, empezar a “deshacerla”.

Tanto la verglenza como la culpa son mecanismos de proteccion muy
automaticos y profundamente arraigados. A menudo podemos caer
en ellos sin saber realmente que estd ocurriendo. Por lo tanto, ser mas
conscientes de cdmo los experimentamos nos dard mas capacidad
de eleccidén sobre nuestras reacciones.
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Las practicas de trabajo corporal/incorporacién ayudan mucho en
este sentido, al igual que las actividades relacionales/de retroalimen-
tacién, en las que una puede escuchar, comprender, tranquilizar y
ayudar a reencuadrar a la otra persona.

Aporte
Presenta coémo el sistema de opresién utiliza la vergUenza y la culpa.

Pregunta al grupo cémo podemos superar la vergUenza y la culpa. Re-
coge ideas y presenta las prdcticas que faltan con un rotafolio.

Podemos experimentar mucha vergUenza en torno a nuestros privilegios
sociales, especialmente si trabajamos con comunidades menos privile-
giadas que nosotras.

Plan de sesion
alternativo

Ser capaces de identificar cémo se crean las dindmicas de vergUenza
y culpa en nuestros grupos y movimientos, qué condiciones conducen
a ellas y cudles son sus consecuencias, es un primer paso para cam-
biar las dindmicas y encontrar formas de ser nuevas y creativas.

No hay soluciones fijas y tenemos que trabajar mucho para reelabo-
rar los viejos patrones en los que fuimos socializadas. La conciencia-
cion, el debate y la retroalimentacién contribuyen realmente a ello.

Los principios de la justicia transformadora pueden ser Utiles para
seqguir explorando el tema de la responsabilidad en lugar del castigo.

Inicia la sesion preguntando al grupo si han experimentado senti-
mientos de culpa o verglUenza en relacion con los privilegios sociales.
Invitales a debatirlo en pequefios grupos. (30 min)

Pide a las personas participantes que creen dos grupos e invitales a

debatir sobre lo que significa para ellos la culpa. (15 min)

e A continuacién, pide a cada grupo que cree una escultura que
represente la culpa

* Invita al otro grupo a compartir lo que ven en la escultura

e Pregunta a las personas participantes que hacen la escultura
como se sintieron al hacerla

* Repitelo con el otro grupo

Presenta al grupo el concepto de remordimiento (5 min)

Ahora, pide a las personas participantes que repitan el ejercicio de la
escultura que representa el remordimiento (15 min)

Explica a las personas participantes la diferencia entre culpa y remor-
dimiento (15 min)

Pregunta a las personas participantes cémo afrontan estos senti-
mientos y abre un debate sobre el remordimiento (30 min)

Haz una lista de prdacticas Utiles y aflade otras ideas de practicas para
avanzar hacia el remordimiento
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