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1. LIDERAZGO SITUACIONAL Y
ESTILOS DE DIRECCION

El lider esta definido por el
reconocimiento o legitimidad que un
grupo le entrega a determinda
persona O personas para que ejerza
unas funciones en favor de los
Intereses de la colectividad.  Solo
podra actuar como lider en la medida
que le otorguen poder de influir, esto
es legitimidad y autoridad.

De aca se desprenden unos principios
Importantes del liderazgo :

*Definir objetivos conjuntamente



*Planificar

*Decisiones orientadas al objetivo
*Coordinar

*Informar

*Controlar

El proceso de liderazgo tiene estos
tres elementos centrales :

EQUIPO DE
TRABAJO

)

INFLUENCI
A ENLOS
MIEMBROS
DEL
EQUIPO

——/

LOGRO DE LOS
OBJETIVOS




Que es el liderazgo situacional

El liderazgo situacional, es un
enfoque para ejercer el liderazgo
propuesto por Kenneth Blanchard vy
Paul Hersey. Este enfoque propone la
existencia de un estilo de liderazgo
para cada situacion del proceso de
trabajo en equipo y para cada
miembro del equipo en el desempeno
de una tarea especifica

Las dos moléculas del liderazgo

La calidad del liderazgo mejora segun
dos elementos :



. El grado de comunicacion del lider
en las distintas direcciones que el
proceso de trabajo le exige

».. El grado de Auto-Reflexion sobre la
vida propia del lider y su contexto de
trabajo.

Para analizar los dos elementos
anteriores proponemos dos modelos :



Modelo 1. Molécula de la
Comunicacion

Se trata de analizar que porcentaje le
damos a cada linea de comunicacion,
no hay ninguna norma que nos diga el
porcentaje que debemos emplear en
cada direccion de la comunicacion,
todo depende del contexto en que se
ubique el grupo o la organizacion y



del proceso o grado de desarrollo que
se viva.

El Unico criterio a tener en cuenta para
cumplir siempre, es que no podemos
permitir que uno de los extremos
lleque a 0%.
Modelo 2. Molécula de la
Autoreflexion




Es fundamental que el lider esté en un
proceso de reflexion sobre su propia
vida y el ambiente o cultura de poder
en el que interactua.

*Biografia personal o historia de
vida : Es preguntarse cuales han
sido los momentos de su vida y que
situaciones lo han llevado a asumir
posiciones de liderazgo.

*Personas ejlemplos y
Contraejemplos que lo han influido :
Detras del telon de la vida del lider
hay figuras con un carisma especial
que han aportado a que el lider se
constituya como tal. Debemos
preguntarnos quienes son y que
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influencia generan hoy en la vida
del lider.

*Valores que expresa en la practica
de trabajo : Se trata de leer que
valores se expresan diariamente, no
los que creemos se deberian vivir,
se trata de construir un analisis
sobre real.

*Cultura de Poder donde trabaja :
Analizar si el ambiente cultural de
mi organizacion es de tipo
democratico o autoritaria y que
papel juego yo en la creacién o
transformacion de esta cultura.
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Tipos de liderazgo

AUTORITARI | COOPERATIVO
O
CARACTERIST |Centralizacion |Liderazgo
ICAS de controly |dinamico,
poder asesoray
observa
COMO DEFINE |El define los |Objetivos y
LOS objetivos y las |tareas se definen
OBJETIVOS tareas conjuntamente
TRABAJO EN |Pocas Se trabaja en
EQUIPO reunionesy |equipo
encuentros
DELEGACION |Poca Delegacion de

delegacion de
responsabilida
des

ciertas
responsabilidad
es segun
criterios
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EXPRESION Muy poca Balance
DE SI MISMO | expresion, su | adecuado entre
nivel expresion del yo
sicosocial | e interés por los
queda demas
escondido
RETROALIME Critica mas | Reconoce éxitos
NTACION que dar y da
retroalimenta | retroalimentacio
cion positiva n positiva

Podemos hablar de otros tres tipos de
liderazgo de acuerdo a otros criterios :

Liderazgo Carismatico : El que se
constituye a partir de la confianza en
las cualidades personales del lider, se
expresa a partir de su magnetismo
personal.
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Liderazgo Tradicional : El que surge
oor el acatamiento a la tradicion,
porgue siempre ha existido.

Liderazgo Racional- Legal : ElI que
surge con base en unos acuerdos y
el respeto a unos procedimientos y
normas acordados colectivamente.

Conductas del liderazgo

Se habla de dos dimensiones en la
conducta del lider, segun esta tienda a
orientar la tarea de Los miembros del
grupo 0 a darle apoyo
socio-emocional :
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[ APOYO ]

[ DIRECCION ]

Conducta de Direccion : El lider
establece una comunicacion unilateral,
explica en detalle a los miembros del
equipo lo que espera de ellos, como
debe realizar la tarea, qué debe hacer,
cuando, donde, etc. Implica
supervision del desempeno del
responsable en la realizacion de la
tarea.

15



Conducta de Apoyo : El lider
establece una comunicacion bilateral,
escucha, apoya, motiva, facilita la
interaccion y da al miembro de equipo
un papel en la toma de decisiones.

Estilos del liderazgo

Las anteriores conductas de direccion
y de apoyo no constituyen en si
mismas estilos de liderazgo, sino que
pueden ser ubicadas en dos ejes
diferentes, cuya combinacion en
diferentes grados resultan los cuatro
estilos de liderazgo, veamos :
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& E| estilo directivo (E1) : El lider
determina los roles de los miembros
del equipo vy les dice lo que deben
hacer, cuando y como. El lider
resuelve solo, toma las decisiones y
supervisa de cerca su
iImplementacion.

€ E| estilo consultivo (E2) : El lider
todavia provee direccion pero
incorpora la comunicacion bilateral
con los miembros de equipo,
escucha  sus  sentimientos vy
sugerencias aumentando el apoyo
pero conservando la toma de
decisiones
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@ El estilo participativo (E3) : Implica

un cambio significativo en la
resolucion de problemas y toma de
decisiones, los cuales son
compartidos entre el lider y los
miembros del equipo, se incrementa
la comunicacion bilateral, el lider
escucha atentamente y ayuda a
resolver los  problemas.  Este
comportamiento se aplica cuando el
miembro de equipo tiene |la
habilidad 'y el  conocimiento
suficiente para realizar la tarea
asignada.
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@ El estilo Delegativo (E4) : El lider
discute el problema con el miembro
del equipo vy delega en él la toma
de decisiones, asi como Ia
implementacion de la solucion.  El
miembro del equipo es quien
controla el cdbmo debe realizarse la
tarea, tomando el timon, ya que
posee la capacidad y seguridad en si
mismo, necesarias para asumir la
responsabilidad de su propia
actuacion.
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Alto apoyo Alto apoyo
Baja Direccién Alta Direccion
>
@) PARTICIPATIVO CONSULTIVO
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<
s
=
<
3
-
A
Z
8 DELEGATIVO DIRECTIVO
Bajo apoyo Bajo apoyo
Baja Direccion Alta Direccion
CONDUCTA DE DIRECCION

No hay un estilo determinado que
favorezca la eficacia, es decir, no se
puede hablar de un modelo o estilo
ideal de liderazgo.

El lider debe ser capaz de adoptar el
estiio que mas se adecue a cada
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situacion teniendo en cuenta el
desarrollo del equipo de trabajo y el
logro de los objetivos trazados.
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2.1. Técnicas de Planeacion
Operativa

La planeacién es la respuesta a los
interrogantes que nos hacemos frente
al futuro. Es el proceso de reflexion
frente al horizonte de la institucion.
Es el proceso de toma de decisiones
frente al porvenir.

Pero nuestro horizonte puede ser

cercano o lejano, de esta situacion
surgen dos conceptos importantes, la
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Planeac
planeac

on estrategica y |la
on operativa.

a. Planeacion Estratégica : Es un
proceso de reflexion que permite
tomar decisiones en relacion a las
orientaciones FUTURAS de |Ia
organizacion  (Mision,  Politicas,
Estrategias, programas) tomando
en cuenta los cambios en el medio
ambiente, las capacidades de la
organizacion y los valores de los
dirigentes. Es la respuesta al
porqué y al para qué.
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b. Planeacion operativa : Es la
planeacion de la accion, es poner en
accion toda la reflexion global de
la planeacion estratégica, es definir
cada uno de los pasos, cada una de
las acciones, de las metas , las fechas
con las cuales se concretan los
objetivos generales. Es la respuesta
al que, como, quien, conqué y
cuando. Responde al detalle.

Para hacer un plan operativo, basta
con ordenar l6gicamente cada uno de
los requerimientos de la accion, para
eso podemos utilizar una matriz o
plantilla y en cada cajoncito ubicar:
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LA META: Es lo que quiero lograr, no
la podemos confundir con una accion,
por ejemplo hacer un taller de
capacitacion en metodologias
grupales, necesito definir claramente
el para que ese taller, por ejemplo,
Lograr que los animadores juveniles
conozcan y apliquen metodologias
de trabajo grupal.

Siempre la meta sera la respuesta a
un problema que previamente
hemos identificado, entonces si el
problema era que los animadores
Jjuveniles tenian un bajo nivel en
destrezas de trabajo con grupos, yo
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no puedo formular una meta de
hacer un taller, en la meta debe Ir
redactado claramente el cambio que
deseo obtener.

LAS ACCIONES O ACTIVIDADES: Son
el como voy a lograr la meta, deben
ser muy precisas y definidas, por
ejemplo, no puedo decir, "hacer
talleres”, debo precisar muy bien, por
ejemplo: Hacer un taller de 8 horas en
metodologias grupales para 30
participantes. Las actividades deben
ser suficientes para el logro de la meta,
no basta con la actividad de hacer el
taller, antes yo debo haber disehado la
propuesta, seleccionado e invitado
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participantes, organizado local vy
medios logisticos, invitado al tallerista
y finalmente hecho el taller.

EL RESPONSABLE: Es el quien o
quienes van a hacer la actividad, la
responsabilidad debe ser individual,
sind, corremos el riesgo que nadie se a
persone, por ejemplo, el disefo del
taller puede ser hecho por tres
companeros, pero en el plan operativo,
debe quedar claro quien es
responsable de jalonar la realizacion
de esta actividad.
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TIEMPO: Es el cuando o entre que
semanas O meses se hara o estara
terminada la tarea.

RECURSOS: Son los elementos
humanos, materiales, técnicos vy
financieros que requerimos para la
realizacion de una actividad. Se
acostumbra hablar de insumos vy
costos, para expresar con insumos los
requerimientos humanos, materiales y
técnicos, y de costos para expresar
estos insumos en valor monetario.
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No hay plantillas estandares para
realizar la planeacion operativa, a
continuacion te presentamos solo

propuestas no modelos unicos:
Que voy a|Como lo | Quien Cuando Con que
lograr voy a|sera el | debe estar | voy a
(Meta) lograr responsab | cumplida | hacer
(Acciones |le la cada
o actividad |actividad
actividade

s)

Otra forma de realizarla puede ser:
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Mayo  Junio
3 41

META Actividad 1|2 2|34 In | Cost | Resp|Apoy
Cantidad-Calid | Cantidad- su| o |onsa| o
ad-Tiempo-Lug | descripcion- m ble | Requ

ar y unidades os erido
de medida

La planeacion operativa esta pensada
en terminos de tiempo, como una
planeacion maximo de un ano, sin
embargo es fundamental que |la
organizacion cuente con planes
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operativos mas precisos de tipo
mensual o bimensual. Incluso una
organizaciobn muy joven y de poca
experiencia, requiere planes
operativos muy precisos de tipo
semanal.

2.2. Técnicas de Seguimiento y
Monitoreo

El monitoreo es :

eObservar el avance de la gjecucion
de las actividades en relacion con las
metas y proporcionar informacion
para una oportuna superacion de
obstaculos.
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El monitoreo se preocupa por que :

e La Ejecucion sea eficiente (menor
costo y en el mejor tiempo) y eficaz
(que permite lograr las metas).

e Suministra informacion importante a

diferentes niveles, operativos vy
directivos.
ePermite perfeccionar los planes de
accion 'y medidas correctivas
oportunas.

Pasos para el establecimiento de un
sistema de Monitoreo para mi
proyecto u organizacion
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Debo  hacerme las  siguientes
preguntas :

Para qué un sistema de monitoreo
en mi proyecto u organizacion ?

Algunas respuestas posibles a dar :
*Reprogramar y  reorientar la
planeacion operativa haciendo los

ajustes requeridos

*Ver si estamos centrados en la
ejecucion prevista

*Establecer relacion entre la capacidad
operativa y lo planeado
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*Incorporar Innovaciones y
aprendizajes surgidos del proceso
de trabajo

Quienes son los responsables de
coordinar los momentos de
Monitoreo ?

Respuestas posibles :

El responsable directo del sistema en
su conjunto es el Director Ejecutivo de
la Institucion, sin embargo cada
companero del equipo de trabajo
tendra la responsabilidad de participar
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en su desarrollo. O la institucion
puede nombrar un responsable
permanente que lo dinamice.

Cada cuanto se realiza el
Monitoreo ?

Esta bien hacerlo bimensualmente,
sin embargo en grupos de poca
capacidad operativa 0 grupos recien
conformados debe realizarse en
tiempos mas reducidos, por ejemplo
semanalmente o quincenalmente.
Sin embargo cada grupo de acuerdo a
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su particularidad fijara los tiempos que
estime convenientes.

Como realizar la reconstruccion de

la informacion ?

*Sera muy importante si los jovenes o
personas vinculadas a los diversos

proyectos participan en la
construccion de la informacion para
diligenciar las plantillas 0

Instrumentos de monitoreo.

*Luego los responsables del proyecto
complementan la informacion vy
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diligencian la plantilla o instrumento
de monitoreo

*Después de diligenciada
(Manualmente o en la Base de Datos),
se le entrega al coordinador de la
sesion de monitoreo.

*El  Coordinador  "agrega” la
informacion sobre el conjunto de la
Institucion o grupo y entrega copias
a todos los miembros del equipo

*Se realiza la sesion de analisis vy
reprogramacion operativa
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PLANTILLAS O INSTRUMENTOS
PARA EL MONITOREO

El monitoreo se puede hacer con base
en diversas fichas, cada grupo puede
desarrollar su ficha particular, a
continuacion presentamos algunos
ejemplos :

INSTRUMENTOS PARA

MONITOREO
ANALISIS PERIODICO DE EJECUCION DE

ACTIVIDADES
PROYECTO: RESPONSABLE:
FECHA:

CORRECTIVOS

ACTIVIDAD SITUACION OBSERVACIO PREVISTOS
ES E NES
PREVISTAS R D NR
1.
2.

Al frente de las actividades se coloca una x seflalando: R=Realizada
ED=En Desarrollo NR= No realizada
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Otro instrumento puede ser el

siguiente :

NOMBRE DEL PROYECTO :

NOMBRE DE LOS EJECUTORES

METAS ACTIVIDADES R | ED | NR | OBSERVACION | CORRECTI
PREVISTAS ES VOS
PREVISTO
S
TOTALICE

R= Realizada
ED=En desarrollo
NR= No realizada
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VALORACION ALCANCE DE RESULTADOS

MEDICION DE EFICACIA RESULTADOS PRODUCIDOS INDICADORES
Numero De Actividades (CUALITATIVOS) Que me
Realizadas/Numero De indica que el
Actividades Planeadas * resultado
100 existe
realmente
ACTIVIDADES OBSERVACIONES Y/O CORRESPOND
REALIZADAS NO RESULTADOS PRODUCIDOS | ENCIA CON EL
PLANEADAS PLAN

OPERATIVO
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Técnicas de Moderacion y direccion
de Reuniones y Asambleas

Estas técnicas se conocen como
activas, pues parten de |la
confrontacion de ideas con todos los
participantes, generalmente existe un
grupo de participantes y un educador
o coordinador que hace las veces de
moderador de debates, pues no
oresenta sus ideas sind que busca a
oartir de la opinion de los
participantes ir construyendo
conceptos o sacando  conclusiones,
podemos nombrar algunas criterios
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Importantes a tener en cuenta
cComo :

*Con la técnica de la moderacion se
busca generar procesos de discusion
hacia la construccion colectiva de
conceptos.

*Moderar es orientar la discusion
formulando preguntas que sirvan de
guia, recogiendo e integrando los
aportes y sintetizando.

*Se busca ir visualizando los
concensos o diferencias, es decir,
anotando en tarjetas o0 en
papelografo el estado de |Ia
discusion.
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*El moderador no debe anotarlo todo,
pues corre el riesgo de una
saturacion visual imposible de
sintetizar, por eso debe escuchar
distintas ideas, pedirle a otros que
opinen sobre esos aportes vy
finalmente puede proponer sintesis
de acuerdos o diferencias que si
debe llevar al papel.

*El moderador puede ayudarse
tomando notas en un papel mientras
la discusion se desarrolla, asi tandra
mayores insumos para ir integrando
y sintetizando.

*El papel del moderador es estimular
y guiar la reflexion, es un error que el
de su opinion, o que controvierta la
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opinion de otro. También es
peligroso que el moderador se
parcialice en favor o encontra de
algun participante.

*De la boca del moderador deberan
salir idealmente solo preguntas vy
propuestas de sintesis.

*El moderador debera igualmente dar
la palabra y tratar de evitar que
algunos se la acaparen y que otros
no la usen.

*El moderador debe trabajar por
construir en la sesion un ambiente de
confianza pero donde él no pierda la
coordincion de la discusion.

*Se debe ser lo suficientemente agil
como para observar a todos quienes
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quieran participar y poder darles la
palabra, asi mismo debe hacer sentir
a quien habla que su argumento es
Importante  integrandolo a la
discusion o mostrando que ese
aporte sera tenido en cuenta mas
tarde en el siguiente tema.

*Se debe evitar la tentacion de agotar
todas las discusiones en una sola
sesion, por eso el moderador debe
mostrar con mucha sutileza el
alcance de la discusion.

*Un ultimo elemento a tener en
cuenta es que la técnica de
moderacion solo se aprende
moderando, todas estas
recomendaciones son simple tinta
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y papel si no rompemos el temor de
lanzarnos a la experiencia.

Tecnicas de fortalecimiento de la
cohesion y sentido de grupo

eComo Identificar un grupo o
equipo eficaz

Un grupo es un conjunto de
individuos que interactuan en forma
directa, son conscientes de la
existencia del grupo y de su
pertenencia a él como miembros. El
grupo para alcanzar la eficacia exige
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que se vivencien y se den los
sigulentes principios :

“Ambiente : Debe actuar en un
ambiente fisico favorable, cbmodo y
propicio para el trabajo.

*Confianza : La relaciones
interpersonales deben ser amables,
cordiales, fancas, de aprecio vy
colaboracion.

*Liderazgo distribuido : Todo grupo
requiere una conduccion que
facilite las tareas y fortalezca el logro
de sus objetivos. Esa conduccion
debe ser accesible a todos los
miembros del grupo.
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*Claridad en la formulacion del
objetivo : Los objetivos deben
establecerse claramente, y todos los
miembros del grupo deben participar
directamente pues de esa manera se
Incrementa la conciencia colectiva
del grupo.

*Flexibilidad : Debe existir una
capacidad de adaptacion constante a
nuevas necesidades.

*Consenso : El grupo debe esablecer
un tipo de comunicacion libre vy
espontanea que evite los
antagonismos, la polarizacion y los
bandos y que permita llegar a
decisiones mediante el acuerdo
mutuo.
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*Comprension del proceso : Debe
prestarse atencion no solo al tema o
la tarea del grupo sind también a lo
que ocurre en el transcurso del
proceso como roles, reacciones,
tensiones, inhibiciones, ansiedad,
conflictos, etc.

*Evaluacion continua : El grupo
necesita saber en todo momento si
su trabajo responde a los objetivos
propuestos, para poder efectuar los
cambios oportunos.

A continuacion veremos un

Instrumento que nos permite evaluar
la eficacia de nuestro equipo o grupo

49



de trabajo con base en unos criterios
de trabajo en grupo :

INEFICACES

CRITERIOS

EFICACES

Finalidades vagas e
implicitas que se prestan
a objecion

Finalidades
(-)12345(+)

Finalidades claras vy
explicitas, aprobacién

Publico
distraido-interrupciones

Intereses
(-)12345(+)

Publico atento

Deseos y necesidades no
expresadas

Reivindicaciones
(-)12345(+)

Deseos y necesidades
expresadas

Algunos dominan, la
mayoria guarda silencio

Participacion
(-)12345(4)

Contribuciones de todos

Sentimientos escondidos Emociones Sentimientos
(-)12345(+) expresados
Solo algunos ejercen el Influencia La mayoria de los

poder, no se escucha a

(-)12345(+)

miembros tienen

los otros influencia y la utilizan
Ejercido por el jefe del Liderazgo Dividido entre aquellos
grupo (-)12345(+) que poseen el saber
Se alejan a menudo del Contenido La discusion trata de los

orden del dia

(-)12345(+)

temas convenidos

No discutido ni aceptado

Procedimiento
(-)12345(+)

Claro y aprobado

Imprecisos o0 no Roles Cada uno tiene un rol
aceptados (-)12345(+) claro y aceptado
Destructivos o se evitan Desacuerdos | Fomentados y creativos,
(-)12345 (+) constructivos
Los miembros no estan Apoyo Los individuos estan

ni estimulados ni

(-)12345(+)

estimulados y
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protegidos protegidos de todo
ataque

Te proponemos a continuacion
diversas técnicas que tienen como
objetivo ejercitar al grupo para ganar
mayor capacidad de cohesion, donde
cohesion la entenderemos como el
grado de union que existe entre los
miembros del equipo, y se expresa en
términos de interrelacion,
comprension y cooperacion
iInterpersonal.
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eTrabajo en Equipo dirigido a
objetivos

El trabajo en equipo dirigido a
objetivos consiste en una técnica de
simulacion en la que el grupo se ve
sometido a la realizacion de distintas
tareas con el fin de alcanzar un
objetivo, las tareas deben ser
realizadas en un lapso de tiempo
pastante corto, para que el grupo
oueda vivir un ambiente de tension,
oero al mismo tiempo pueda
desplegar todas las potencialidades
de liderazgo y cooperacion para el
cumplimiento del objetivo.
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Veamos un ejemplo.

*Forme distintos grupos de a cuatro o
mas personas

*Cada grupo debera construir un
mapa del sitio donde se encuentran
en este momento.

*Para la tarea tienen 15 minutos

*En cada grupo se nombra un
observador, el cual tomara atenta
nota de todo el proceso de trabajo
del grupo hacia su objetivo.

Después de cumplido el tiempo, el
moderador interrumpe a los grupos
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en caso de que no hayan terminado y
se inicia la reflexion:

*Primero se busca saber sobre los
sentimientos. Como se sintieron
durante el trabajo ;

*Luego el observador de cada grupo

oresenta lo que observo sobre el

iderazgo, la cooperacion, la division
del trabajo, la planeacion, las
emociones, el poder, etc.

*Luego todos expresan como fue el
trabajo

*El moderador trata de analizar
conjuntamente con los participantes
las condiciones que llevaron a que
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unos grupos lograran cumplir el
objetivo y otros no.

Estos  ejercicios  pueden  tener
cualquier tema de pretexto, desde
hacer colecciones de hojas y flores,
hasta realizar dibujos, disefar guiones
O canciones, etc. Lo importante es la
reduccion del tiempo que lleve a una
maxima tension.

eSoldadito de Plomo.

Esta es una técnica de campo abierto
bastante conocida pero que sirve para
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aportar a reforzar la confianza entre
los miembros de un grupo :

*Se divide a los participantes en
grupos de atres personas

*Uno de ellos se hace en la mitad de
los dos y se pone rijido como un
soldadito de plomo.

*Las personas que hay a los lados
comienzan a empujarlo de un lado a
otro, el debe caer de manera rijida
confiando que sus compaferos |o
sostendran.

*Los participantes de apoyo pueden

anzarlo hacia lados  diversos

puscando en todo momento
orotejerlo.
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*Luego de estar en parejas, se forman
grupos mas grandes, haciendo un
circulo, el soldadito de plomo ira en
el centro del circulo y los demas lo
lanzaran en distintas direcciones.

*Al final se realiza un trabajo de
discusion sobre como se sintieron,

legando a la problematizacion sobre

a confianza y el apoyo en los

Orocesos grupales.

e Caida confiada

Esta técnica esta orientada también a
la vivencia del apoyo y la confianza en
las relaciones grupales.
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*Se escoge un voluntario que se pare
en el borde de una mesa o de algun
lugar alto.

*Se trata de que esta persona se
coloqgue de espaldas al vacio y se
deje caer de espaldas de manera
relajada.

*El papel del grupo es hacer un
colchon de proteccion para que la
persona caiga

*Al final se realiza un trabajo de
discusion sobre como se sintieron,

legando a la problematizacion sobre

a confianza y el apoyo en los

nrocesos grupales.
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eTécnica de la cuerda

*Se cubren los ojos de todos los
participantes

*Luego se les pega de una cuerda
arga y se les pide que entre todos
construyan un cuadrado.

*Se nombra entre el grupo a dos
observadores, los cuales toman nota
atenta del proceso de trabajo
ooniendo énfasis en el liderazgo, el
ooder, la cooperacion, vy |la
olaneacion.

*Cuando el grupo cree que ha
construido el cuadrado se les
destapan los ojos para que observen
su trabajo.
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*Se tapan nuevamente y ahora se les
pide que construyan un ocho.

*Al final el moderador escucha como
se sintieron, recibe los informes de
los observadores y procede a discutir
con el grupo el problema de la
cooperacion y el liderazgo.

eTécnica de las tiras

Se elaboran 6, 7 u 8 tiras divididas en
seis partes de manera que la frase se
divide en distintas partes. La frase es
“EN EL GRUPO TODOS SOMOS
IMPORTANTES, NUESTRO APORTE ES
INDISPENSABLE".
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En todos
importantes
SOmos
nuestro g cs gfisable
el
Gruno

*Para despistar, se colorean los
bordes de cada pedazo con colores
direrentes que no cuadren al unir la
tira.

*Se hacen tantas tiras cuantos grupos
pequenos tengamos

*Hay que tener en cuenta que cada
tira debe tener formas de enganche
diferentes de manera que cada ficha
tenga un puesto Unico y no sirva sino
para su tira.

*Se entrega a cada grupo un sobre
con fichas revueltas de cada tira, con
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esta indicacion ‘“ustedes deben
encontrar por si solos el objetivo de
la actividad, pueden hablar con quien
quieran 'y tienen el tiempo
necesario”.

*El grupo empieza a trabajar y cuando
ve que su trabajo es inutil, comienza
a buscar ayuda en los otros grupos.

*Se trata de que cada grupo quede
con una frase armada

*Al final el moderador invita a la
reflexion  tratando de destacar los
conceptos de los particular y lo
comun, F cooperacion, la
participacion y el liderazgo.
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eOtras Técnicas: Que otras técnicas
conoces tu?. Te animas a inventar

alguna?
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